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Uvod

V soucCasné dobé, kdy je nutna flexibilita fungovani firem a co nejrychlejsi reakce
na zmény trhu, je zaroven nezbytna intenzivni prace se zaméstnanci a s tim je
neodmyslitelné spjata ¢innost oddéleni lidskych zdroja. HR oddéleni, které utvari
vétsSinu firem, je prvnim dilem fetézce, ktery musi byt pevny, nebot jen kvalitni

zameéstnanci budou odvadét kvalitni praci.

Téma bakalarské prace Elektronicky vybér uchazeCe jako modernim nastroj
v HR - Human Touch ve vSeobecné roviné bylo zvoleno na zakladé autorova

praktikantského pobytu v oddéleni naboru spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Teoreticka ¢ast se zaobira vymezenim lidskych zdroji jako takovych a
vysvétlenim zakladnich pojmu, které by mély byt objasnény pfed samotnou
problematikou. Vétsi spoleCnosti maji HR slozeno z jednotlivych personalnich
oddéleni, jednim z nich je i nabor. Jeho ulohou je vybér nejvhodnéjSiho kandidata,
cely proces v8ak byva nakladny a cCasové naroCny. Proto spoleCnosti, oceni
jakoukoliv usporu spojenou s pfijetim nového zaméstnance. Moznym feSenim je
elektronizace naboru. PFi tvorbé, rozSifeni €i upravach e-recruitingu je tfeba dbat i
na vnimani zpasobu naboru uchazecem. Elektronizace systému slouzi primarné
pro vyhodnocovani a vedeni databaze s externimi kandidaty pro dalSi porovnani

jejich predpokladu.

Prakticka ¢ast bude vénovana dvéma na sobé zavislym analyzam. Prvni z nich,
realizovana metodou focus group na zakladé shody s tficeti absolventy Skol,
nejprve stanovi jednotliva kritéria a zpUsob jejich hodnoceni. Na zakladé danych
kritérii navaze vlastni prizkum, ktery pouzije stanovena kritéria a zpusoby

hodnoceni na weby deseti nejvétsich firem v CR dle trzeb za rok 2013.

Cilem prace je zjistit, jak na potencialni uchaze¢e mohou pusobit elektronické
nadbory na webovych strankach deseti nejvétsich firem v CR. Hodnoceni
spole¢nosti a pfipadné navrhy fesSeni problému mohou fungovat jako podklad pro

firmy, které chtéji zlepSit svlj souCasny stav.



1. Oblast Rizeni lidskych zdrojti

Armstrong (2008, str. 27) ve své publikaci uvadi tuto definici: ,Rizeni lidskych
zdroju je definovano jako strategicky a logicky promySleny pristup k rizeni toho
nejcennéjs§iho, co organizace maji-lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi

individualné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cilti organizace.”

Pod pojem fizeni lidskych zdroj0 mizeme kompletné zahrnout vSechny procesy
tykajicich se fizeni lidi v organizacich. Armstrong dale upfesnuje historicky vyvoj
tak, Ze nyné&j$i nazev Rizeni lidskych zdroji vznikl z pvodné uZivaného nazvu

Personalni fizeni (Armstrong, 2007).

Rizeni lidi

Politika a praxe rozhodujici
o tom, jak jsou lide
v organizacich fFizeni

a rozvijeni.
A
Rizeni lidskych zdroji Rizeni lidského kapitalu

«Strategicky a logicky promysleny JPristup k ziskavani, analyzovani
pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, .| a predkladani dat informujicich vedeni
co organizace maji — lidi, ktefi - "l otom, jak v oblasti fizeni lidi probiha

v organizaci pracuji a ktefi individualné hodnotu pfidavajici strategické
i kolektivné pfispivaji k dosazeni cill investovani a operativni rozhodovani jak
na celoorganizacni, tak na liniové
trowvni.*
F 3 Y

Personalni rizeni

JPersonalni fizeni se zabyva
ziskavanim, organizovanim
a motivovanim lidskych zdroja
poZzadovanych podnikem.”

(Armstrong, 1977)

Obr. 1 Vztah mezi pojetimi Fizeni lidi

Zdroj: Armstrong, 2007, str. 26

S dulezitosti slozky fizeni lidskych zdroji ve spoleCnostech se ztotoznuje
JUDr. Heinova, ktera uvadi, ze firmy, které kladou duraz na sladéni potfeb
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v soucasnost, ale i v budoucnosti (Heinova, 2010).

Tento fakt potvrzuji i vysledky prizkumu vyvoje poctu pracovnich mist do roku
2020, kde vramci 25 statl Evropské unie (kromé Bulharska a Rumunska) by
mohlo byt vytvofeno pfiblizné sto miliont pracovnich mist, z toho 19,6 mil. zcela
novych. V roce 2020 by mélo byt v sektoru sluzeb témér tfi Ctvrtiny prac. mist
(Cedefop, 2008).

Potetpracovnich mist (v milionech)
60.0

—5—0—0—0—
Skolstvi, zdravotnictvi a soc.péle,
velejné spréva a obrana

| r— Tk sl

Zemédélstvi, doddvka vody, elektfinya plynu

0.0

P PRFSFPPEFES RN P
N £V Forecastl
Forecast >
o

Obr. 2 Vyvoj poctu pracovnich mist do roku 2020 (EU-25)

Zdroj: Decefop, 2008

Strategicka role v oblasti fizeni lidskych zdroji se zaméfuje na propojeni
personalnich a podnikovych strategii, v€etné jednotlivych podnikovych postupu.
Role personalistiky spociva v pomoci pfi zajisténi uspésnosti firemnich cild. Diky
efektivnéjsi realizaci strategie mize podnik zkratit dobu mezi vytvofenim konceptu
a jeho realizaci, dosahnout finanéniho vykonu ¢i vytvofit konkrétni postupy pro
lepSi uspokojeni pozadavkl zakaznikd (Ulrich, 2009).

1.1. Personalistika

Personalni utvar byva od 80. a 90. let ve vétSiné velkych firem dochazi k

pFejmenovani na Gtvar lidskych zdroja. Utvar poskytuje jak koncepéni, metodické,
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analytické a poradenské sluzby, tak zastituje provadéni operativnich personalnich
¢innosti. Ve zkratce fe€eno personalni utvar zajiStuje veSkerou péci a zaleZitosti
tykajici se zaméstnancl spole€nosti. Vykon personalnich zalezitosti muze byt

zajistén:
- vlastnimi personalisty
- zC€asti vlastnimi personalisty a z ¢asti outsourcingem na externi subjekty

- zC€asti svymi personalisty, z€asti outsourcingem a zCasti delegovanim na

vedouciho zaméstnance
(Dvorakova a kol., 2012)
Ulrich (2009, str. 44) se s timto vykladem ztotoZfiuje a navic dodava:

sPersonalisté museji pinit jak operativni, tak strategické role; museji byt dozorci,
kontrolory i partnery; a museji prebirat odpovédnost jak za kvalitativni, tak za
kvantitativni cile, a to jak kratkodobée, tak dlouhodobé. Aby personalisté pfidavali

vvvvvv

sloZitéjsi, komplexnéjsi a ¢asto paradoxni role.*

OrganizaCni uspofadani personalniho utvaru charakterizuje jeho organizaéni

strukturu. Mdze byt:

- organizovan podle liniové-Stabni koncepce do odboru, které jsou dale

Clenény na oddéleni dle jednotlivych personalnich Cinnosti

- rozdélen na ,front a back offices* kdy front utvary zajiStuji prvni kontakt
jejich vedoucich zaméstnancu s personalisty. Do back office je soustfedéna

sprava personalni administrativy
- tvorfen stredisky, specializovanymi na konkrétni personalni sluzby

Pocet personalistli v organizaci je ovlivnén poctem zaméstnancl. Potfeba
vytvofit misto personalisty v organizaci vznika pfi 100-150 zaméstnancich.

V malych spole¢nostech vykonava maijitel, &i vrcholovy management personalni

12



ukony zasadniho charakteru. Personalni administrativu pak zpracovava

zaméstnanec, jehoz naplni prace je u€etnictvi a sprava pracovnépravnich vztahu.

Ve stfednich spole€nostech (100-500 zaméstnancll) byva zfizen personalni utvar,
vV nemz je jedna pozice per. manazera a dvé az tfi mista personalistd. Zatimco ve
velkych organizacich je vytvofen per. utvar, zahrnujici uzce specializované
odborniky na jednotlivé per. sluzby, napf. specialista na tarifni soustavu,
specialista na kolektivni vyjednavani a mimo jiné i specialisté na nabor (Dvofakova
a kol., 2012).

1.2. Ziskavani zameéstnancu

Ziskavani zaméstnancul je personalni Cinnost, ktera ma za cil identifikovat, zlakat
a najmout kvalifikovanou silu. Jedna se o dvoustrannou zalezitost. Na jedné
strané je firma, ktera si konkuruje s ostatnimi spolec¢nostmi o Zadanou pracovni
silu. Na strané druhé vystupuji budouci zaméstnanci, ktefi hledaji praci a vybiraji
si z nabidek. Ziskavat tedy Ize z vnéjsiho trhu prace &i z vnitropodnikového

trhu prace (Dvorakova a kol., 2012)

Proces ziskavani pracovnikll je potfeba v podniku definovat hned z nékolika
dlvodu. Definice Cini cely proces kvalitngj§im, jednodus$im a pFedevSim vede
k jasné vytyCenym pozadavkim a narokim obou zu&astnénych stran. Je dulezity
hlavné u firem, které nemaji své vlastni HR oddéleni. Dochazi tedy pomoci
vyClenéného Casu ke stanoveni, jak cely proces bude probihat a idealné, co ma
ktery zaméstnanec splfiovat. DalSim bonusem presné specifikace procesu muze
byt také zlepSeni vztahU na pracovisti. VSichni zaméstnanci maji diky jasné

specifikaci pfehled o konkrétnim postupu procesu ziskavani.

Cely proces ziskavani zaméstnancl je vdneSni dobé& pomérné dobie
metodologicky propracovan a je délen do jednotlivych krokl. Je vhodné dodrzovat
nize uvedeny postup, hlavné proto, Ze jsou pak spole¢nosti schopné se vyhnout
jak finanénim, tak i ¢asovym ztratam a minimalizovat dobu, po kterou je pracovni

pozice neobsazena.

V prvni fadé je tfeba identifikovat potifebu ziskani pracovnikl. Ta se urCuje dle

pland podniku a investic, technického vyvoje aj. Na zakladé vystupnich informaci
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jsou schopni personalisté urcit poCet potfebnych zaméstnanci a jejich nutnou
kvalifikaci. ldentifikace dodateCnych pracovnik musi probihat s pfedstihem, se
zapocCitanim doby, ktera je nutna pro ziskani pozadovaného zameéstnance.
Jednatelka firmy Touchdown Czech Republic, s. r. o. potvrzuje dulezZitost
identifikovani potreby: ,Klienti ¢astéji davaji pfednost mapovani trhu. Kupuji si tzv.
market mapping neboli mapovani trhu na urcité pozice, které vyhledové chteji
obsadit.“ (TomSovska, 2013)

Dalsim krokem se nasledné stava popis a specifikace obsazovaného
pracovniho mista. V této fazi HR pracovnici urCi, jaké dokumenty budou po
uchazecich vyzadovat, koho nabidkou oslovi, jaké metody pro ziskani zvoli,
sestavi popis a specifikaci pozice Ci si pfipadné dovyzadaji potfebné informace o
volném pracovnim misté, pro vytvoreni finalni verze nabidky. Navazuje zvazeni
alternativ - zda je opravdu nutné, aby prace vyZadovala plny uvazek, zejména s

ohledem na sniZzovani nakladu.

Nelze-li praci pokryt alternativni formou, tzn. ¢asteCny uvazek, presCasy atd., je
pristoupeno k vybéru charakteristik a specifikaci pracovniho mista. Jedna se o
cely text popisu pracovniho mista, ktery byl stru¢né popsan v nabidce na
obsazovanou pozici. Cilem je rozhodnout, jaké vhodné charakteristiky pouZit pro
co nejpresnéjSi a nejrealnéjsi popis pozice potencialnimu uchazeci. Nemély by byt

Migwrv s

popisu pracovniho mista a pozadavky na pracovnika.

Na zakladé rozhodnuti se identifikuje zdroj potencialnich uchazeci - zda na
obsazovanou pozici bude hledan kandidat z vlastnich &i cizich zdroja. Nasledné se
zvoli konkrétni metoda ziskavani zaméstnanctli, neboli jakou konkrétni
metodou z vlastnich nebo cizich zdroju podnik nabidne (vyvésky, letaky, web aj.).
Ve finalni ¢asti si spole¢nost uri dokumenty a informace, které bude po uchazedi
pozadovat. Zaméstnavatel uverejni nabidku, kterou je dobré umistit vice
zpusoby. Konkrétni pracovni nabidka by méla byt uvefejnéna minimalné dva

tydny, podle druhu a narokl na obsazované misto.

Od doby uverejnéni nastava ¢as shromazd'ovani dokumenti a informaci od

uchazec€u a na zakladé predlozenych podkladl nasleduje predvybér. Na zakladé

14



vysledku predvybéru jsou uchazeci rozdéleny do skupin: velmi vhodni, jez musi
byt vybrani k vybérovym proceduram, vhodni, ktefi jsou pfizvani k vybérovym
proceduram, pokud pocet velmi vhodnych uchazecl je nedostacujici a nevhodni.
Témto kandidatim je zaslan zdvofily odmitavy dopis. V poslednim kroku je
sestaven seznam uchazecél, ktefi budou pozvani k vybérovym proceduram
(Koubek, 2009).

Thorne a Pellant (2007, str. 26) ve své knize vyzdvihuji a apeluji na firmy, které
chtéji mit dostatek velmi vhodnych uchaze€l tim, Ze pocet takto zajimavych
uchaze€l se odviji od toho, jak je vnimana jejich spole€nost. Zaroven uvadi body
vedouci ke konkrétnimu vnimani firemni znacky. VSechny programy tykajici se
péCe o zameéstnance, naborova propagace atd. jsou k ni€emu, pokud styl vedeni

spolecnosti nebude naklonén k ponechani zodpovédnosti za vlastni jednani.

Koubek rozliSuje ziskavani zaméstnancu takto: ,Je tfeba zduraznit, Ze pojeti
ziskavani a naboru se v moderni teorii fizeni lidskych zdroju odliSuje. Zatimco
nabor pracovnikil znamena Zzpravidla ziskavani pracovnik( z vnéjsich zdroju,
moderni ziskavani pracovniku usiluje nejen o ziskavani lidskych zdroju zvnéjsku,
ale vprvni radé o ziskavani lidskych zdroji zrfad soucasnych pracovniki
organizace.“ (2009, str. 126)
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2. Nabor

Robbins a Coulter (2004, str. 219) nabor definuji jako ,proces identifikovani a
ziskavani zaméstnancu na urcité pracovni misto. Tuto definici Kolman doplfiuje:
,Nabor, vybér a pfijimani zaméstnanct tvofi v managementu lidskych zdroju
trojici, kterou je nékdy obtizné rozclenit.“ (2004, str. 123) Proto je ve vétSich
spole¢nostech nabor feSen specifickym oddélenim uvnitf spole€nosti, které ale
zaroven musi kooperovat s personalnim oddélenim. V mensSich spoleCnostech se

nabor nevyclefiuje a je zahrnut do uloh personalnich atvaru.

Jak Koubek uved! vySe, ziskavat budouci zaméstnance mizeme i z cizich zdroja.
Na tuto €innost jsou €asto najimany jiné spole¢nosti. ,Ve stale vétsi mire jsou nyni
nékteré personalni sluzby, které byly drive povaZovany za vyluénou zaleZitost
podniku, bézné nakupovany od externich dodavatelu,” fika Armstrong (2007, str.
71). Zatimco Kolman trochu rozporuje svym vyrokem: ,Personalista je vzZdy
soucasti organizace, pro niz se vybér provadi.“ (2004, str. 23) Personalisté nebo
naborafi jsou osoby, které maji na starost vybrat nejvhodnéjSiho kandidata na
hledané pracovni misto. Je velice dulezité, aby nebyl pfijat nevhodny uchazec,

ktery by poskodil firmu.
2.1. Metody ziskavani zaméstnancu z externich zdroju

Levnym zplUsobem, jak oslovit pfedevS§im zajemce o manualni praci nebo o
jednodudsi administrativni a technickd pracovni mista, je nabidka prace na
mistni vyvésce €i desce uradu prace. VétSinou je pozadovano zakladni az
stfedni vzdélani. Nadmérny zajem lze eliminovat zvefejnénim pozadavkl na

uchazede.

Pro méné naroCné pozice, z hlediska vzdélani je vyuzivana inzerce v tisku,
rozhlase nebo televizi. Jedna se o inzerci v lokalnim tisku, mistni radiové stanici
pripadné kabelové televizi. U pracovnich pozic s vysokoskolskym vzdélanim je
vhodnégjsi vyuzit masmeédia celostatniho rozsahu. Kolman doporu€uje vydat se
cestou uziti tisku na zakladé poméra nasi zemeé ¢i vyuzit kontaktd nasSich znamych
(2010, str. 165).
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Mezi zaméstnavateli se stava €im dal Castéji preferovany e-recruitment neboli
On-line ziskavani. Existuje zde moznost zabezpeceni si vy$Siho po¢tu uchazedu i
pro malé organizace. Touto cestou se oslovi Siroky okruh potencialnich uchazecu
z riznych lokalit. Popisovanou metodou se bude autorka prace zabyvat podrobnéji

dale.

Moznostmi, jak ziskat vysokoskolsky vzdélané adepty, ktefi nemaji zazité Spatné
navyky z predchazejicich praci, jsou veletrhy pracovnich prilezitosti. Ty se
Casto organizuji pfimo na vysokych Skolach. Prezentuji se zde velké a znamé
spolecnosti, které mohou lakat kandidaty atraktivnimi vyhlidkami, co se kariéry
tyCe, moznosti dalSiho vzdélavani, zajimavym obsahem prace, nadprimérnymi
mzdami, dalSimi benefity. K vyhodami veletrh(i patfi pfimy kontakt s absolventy

nebo screeningovy rozhovor (rychlé vytipovani vhodnych uchazec) atd.

Webovy portal HR news doporuCuje nékolik rad, jak co nejlépe zaujmou
navstévniky veletrhG. Soustfedit se na uchazeCe (zajemce je mozné snadno
odradit jedenim ve stanku, dlouhym telefonovanim a sepisovanim), usmivat se
(stanek plny znudénych tvafi odrazuje), pfiprava barevného a plného stanku
(barva rychle pfivabi a plny stanek evokuje, Ze ma spole¢nost co nabidnout),
nesedét za stolem (stll se stava bariérou mezi naborafem a uchazecem), nebyt
sam na stanku - kazdy zajemce si bude chtit nékolik minut pohovofit
(Recruiter.com, 2015).

RozliSeni personalnich agentur je mozné podle toho, v jakych segmentech trhu
operuji a dale také dle ceny za jejich sluzby. Ta mlze byt stanovena pausalné za
zprostiedkovani, jako podil z rocni mzdy zaméstnance Ci jako nasobek meésicni
mzdy. Mezi personalni agentury se zahrnuji i zprostiedkovatelny prace,
agentury na vyhledavani a vybér, outplacementové spolecnosti,
headhuntingové firmy. Autor internetového Clanku (,Lovci hlav® v digitalni éfe)
dodava: ,Také Ondrej Hlavacek z Neumann & Partners potvrzuje, Ze vzhledem
k vykonu ekonomiky je sluzba headhuntingu méné Zadana, avSak oteviel se
prostor pro vyuziti metod primého osloveni u pozic, jez by za normalnich okolnosti
byly viceméné inzertni. Jsou natolik specializované a expertni, Ze firmy potfebuji
prostfednika - motivatora takové kandidaty oslovit napfimo a osobné.” (Kazdova,
2013)
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Pokud zaméstnavatel dostava neoCekavané pfipadné nevyzadané zadosti o
pracovni misto, jsou takové Zadosti povazovany za samostatné prihlaseni.
UchazeCi je posilaji naslepo a Cekaji, zda se jejich obecné materialy potkaji
s uspéchem. Takto zpracované podklady nejCastéji posilaji absolventi Skol, ktefi
zaroven nereaguji na konkrétni vypsané pozice. Zaméstanateli zpravidla pfinasi

maly efekt.

Jednim z nejefektivnéjSich zpasobu, jak zadat o praci je stale doporuéeni
stavajicim zaméstnancem firmy. Jde o jednu z nejlevnéjSich variant, ktera je
oceflovana pfedevsim diky znalosti organiza¢ni kultury z neformalnich kontaktd.
Uchazedi védi o hodnotach a normach v podniku a maji pfedstavu o tom, co se od
nich oCekava. Z komparativnich studii vyplyva, ze délka pracovniho poméru u
takto ziskanych zaméstnancl je vyrazné delSi, nez u zaméstnancl ziskanych
prostfednictvim formalnich metod (Dvofakova a kol., 2012). Ziskavani pracovniku

z vnéjSich zdrojl maji v8ak sva pozitiva i negativa.

Tab. 1 Vyhody a nevyhody externich zdroji pfi ziskavani zaméstnancu

Vyhody Nevyhody

Vyrazné vétsi Skala, paleta schopnosti a talentd, |PFilakani, kontaktovani a hodnoceni uchazecu je

nez u internich zdroju. obtiznéjSi a vice nakladné.

Vnaseni novych pohledd, nazorll a zkuSenosti. |Adaptace a orientace v naplni prace pracovniku
je delsi.

LevnéjSi a snadnéjsi ziskavani vysoce Riziko vzniku nepfijemnosti se stavajicimi

kvalifikovanych pracovnika. pracovniky, ktefi jsou dostatecné kvalifikovani
na obsazované misto.

Zdroj: Koubek, 2009

2.2. Metody ziskavani zaméstnanct z externich zdrojti

Elektronicky nabor je v dneSni dobé &im dal vice vyuzivany zplsob ziskavani a
vybéru zaméstnancu. Elektronicka podoba celého naboru je zjednoduseni celého
procesu a souvisejici administrativy. Efektivhost elektronizace potvrzuje
Armstrong: ,E-recruitment Setfi nejen naklady, ale zarovernn umoZznuje organizaci
poskytnout uchazecim mnohem vic informaci, které lze jeSté navic snadno
aktualizovat.” (2007, str. 353)
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Koubek navic ve své knize Rizeni lidskych zdroji uvadi vyhody a nevyhody e-
recruitingu. Mezi vyhody zahrnuje: relativné nizkou cenu, operativnost i moznost
uvést detailngjsi informace. Elektronické ziskavani umoznuje uchazeci moznost
zaslat strukturovany CV, ale i vyplnit potfebné dotazniky a formulafe. Za
nevyhodu povazuje nedostateéné rozSifeni pocitaCovych siti a tim padem i nizSi

okruh uzivatell e-mailu a internetu (Koubek, 2009).

V poslednich letech byly pocitaCové technologie nasazovany do personalniho
fizeni, kde se zaclenily do vétSiny procesl tak, aby personalistim a liniovym
manazerim byla usnadnéna jejich prace. Funguji prakticky ve vSech
spoleCnostech a =zalezi tak jen na mnozZstvi jejich vyuZiti v kombinaci
s efektivnosti. Vyuziti ICT ve spole€nosti ovliviiuji hlavné faktory: velikost
organizace, uspofadani podniku a jeho zaméfeni (na vyrobu, distribuci,

poradenska Cinnost aj.).

Dvorakova a kol. dale popisuje Personalni informaéni systém (dale jen PIS) jako
Jintegrovany systém pro sbér, uchovani, zpracovani a analyzu informaci o lidskych
zdrojich organizace.” (2012, str. 368) PIS je v malych organizacich nejCastéji
veden manualné, naopak ve stfednich a velkych podnicich dochazi k pouZziti
elektronické formy. PIS zaroven plni ve spole¢nostech dvé personalni funkce a to
zakladni kategorie ukolu (povinné, dany legislativou) a ostatni Ukoly (vSe, co
muze ovlivnit efektivitu organizace, od naboru az po ukoneni pracovniho
poméru). Takovym pfikladem jednoduchého PIS systému, ktery zaclefiuje i nabor

uchazecu je napf. KS program.
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il Evidence Mzdy FIS Udaje Sestavy Pomlcky Nastaveni slem Okno  Mapovéda
FePe BV OO GR &4 &S8UD &

Wibérave fizeni | Etapy vibiraveho fizeri | vibEravs komise | Uchazesi Hadhoceni uehazedt Uzavfeni vjbérového Fizeni Fijaté dokumenty | Dakumenty

Uzavieni vibérového fizeni Koneén§ stav vybraného uchazeée Zména poradi vybraného uchazeée

Datum: [170.2014 - Posun wbranghe uchazete i‘

Pofadi[ _Ev. &islo|[Pfijmeni |Pméno [ritut [Misto trv. Dosaz. bodyl[ Celk. etap|[Vyfaz. v etapé|[Koneény stav
1 18 Kiepelka Jaroslav RNDr. 3
18 Zizala Petr
B Zubitek Michal Valagske Mezifici 1 1 Mavrh na pfijeti
8 Petrugkova Weetin 1 3
10 Lhotsky Vsetin 1
18 Reznidsk

12 Reznigek

1
0
2

S Paviasova Vsetin 1 54 2 Navrh na pfijeti
1
0
0
0

Vybérové fizeni
Hodnoceni Body Hodnotil Slovni hodnoceni:
Odborna znalost problému 50 Vit Randus, Ing
Jazykova priprava 40 Petr Bohacek, Ing.
Celkovy dojem 40 Vit Randus, Ing

Celkem bodb: 170 Stav: Postupuje

Nahlaenina UP
Hodnoceni. Body Hednoil
Jazykova znalost 0

0  Stav: Nepostupuje

K8 - program, spol. s 7.0,

Pocet uloZenych pracovnikd
V této databézi jeou zapsany informace o 108 pracovnicich.

Radek: 5/ 8 | Aktudini obdobi: 11/ 2014 | Ufivatel: mzdy

Obr. 3 KS program — vybérova fizeni

Zdroj: KS personalni a mzdové informacni systémy, 2014

Modul uchaze€i o zaméstnani poskytuje spoleCnosti spravu a evidenci
vybérovych fizeni, evidenci uchazecl a jejich osobnich udajl, komunikaci s nimi,
hodnoceni kandidati v ramci vybérovych Fizeni a integraci on-line formulare pro
uchazece. V dobé, ktera klade dlraz na ¢im dal vétSi elektronizaci, i kandidati ¢im

dal Castéji vyuzivaji tuto cestu, jak se hlasit o zaméstnani.

Z pruzkumu 2014 HR Delivery and Technology Survey Results vyplyva, Ze i
spoleCnosti chtéji udrzet krok s dobou a planuji investovat do HR technologii
predevSim do talent managementu, HR portalu aj. Prizkumu se zuc€astnilo 1048
firem ze 45 zemi svéta, z nichz dveé tfetiny zastupovaly velké firmy s vice nez péti
tisici zaméstnanci. Ve srovnani s minulym rokem hodla 33% spole¢nosti zvysit
investice a 23% z nich dokonce o 20%. Pouze 15% oslovenych firem pocita

s niz8imi investicemi (Towers Watson, 2014).

Socialni sité se stavaji v soucasnosti pro personalisty nedilnou soucasti prace.
Specialisté pracuji se socialnimi médii ¢im dal Castéji, vyuzivaji je pfevazné k

vyhledavani a vytipovani kandidatd (Tom$ova, 2013, Simakova, 2012). Socialni
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sité se stavaji novym trendem, ktery doplhuje a rozviji fungujici nabor
uskutecnovany pomoci firemniho webu. Mezi nejhlavngjSi socialni sité jsou
zarazeny Facebook, LinkedIn a Twitter. Z nedavné analyzy studentky Vysoké
Skoly ekonomické Lucie B&hmové, ktera se zabyvala prlizkumem vyuziti
socialnich siti v ndboru zaméstnancu, vyplyva, Ze personalisté vyuzZivaji soc. sité

pro zvefejnéni pozice z 30,42% (Simakova, 2012).

Jak vyhledavate nové zaméstmance?

— BY 41 % (250)

k 7 TIE22 T (218)
Fres zname 55564 % (162)
Aktivniim prohked avanim inte metu (be adhunting § 374 1% (107)
Tvefejnénim pozice na scidlni siti (Fecebook, LinkadIn, Twitter a jing) 3042 % (2]
Inzerci v tisku 2257 % (B2)
peraonalni agentury 2,1 % (G)
Pies pereondlni agentury 1,75 % ( 5)
pracowni age ntury 14 % ()
doporuien zamé stnancd 0,7 % (2)
interné OF % (2)
LF 0,35 % (1)
pies pobod by nad spokdnosti v zahranigi(dle typu pozics) 0,35 % (1)
Ma zakladé dlouhodobs zkufenosti = kolegy, praktikanty, studenty. 0,35 % (1)
doporudeni stawajicich zam@&stnancd - informace o pozici na intranetuD, 35 % (1)
Pres doporugeni firemnich zaméstnanci 0,835% (1)
spoluprace s WS 0,35% (1)
lontakt s univerzitami 0,35% (1)
referral program 0, 35 % (1)
hlad anie v databazach pracownych portaloch, 0,35 % (1)
referral systerm - zame stna nci doporuc uji mame na danou pozici 3,35% (1)

0% 10% 20% 30% 40% 50 % G0 % 0 % 80 % 90 % 100 %

B nzercl na pracovnim portalu (jobks. cz, prace. cz, sprace. cz ajina). 250
(87,41 %)

O Ma vlastnich webowych strankach firmy: 218 (76,22 %)

B Fres zname ;| 162 (56,64 %)

H Aktivnim prohledavanim internetu (headhunting) 107 (37,41 %)

B Zverginénim poZice na socialnl siti (Facebook, Linkedin, Twitter a jine): 87
(30,42 %)

B Inzercl v tisku: 82 (28 67 %)

Opersonalni agentury: 6 (2,1 %)

B Fres personalnl agentury: 5 (1,75 %)

B pracownl agentury: 4 (1,4 %)

H doporu Eenl zaméstnanca: 2 (0,7 %)

Ointemé&: 2 (0,7 %)

OUP: 1 (0,35 %)

O pres pobocky nasi spolecnosti v Zahranicl (die typu pozice) 1 (0,35 %)

O Ma zakladé diouhodobeé zkusSenosti s kolegy, praktikanty, studenty.: 1 (0,35
%)

B doporu Zenl stavajlcich zaméstnancd - informace o pozici na intranetu: 1
(0,35 %%)

B Fies doporu cenl firemnlich zaméstnanca: 1 (0,35 %)

W spoluprace s V3: 1 (0,35 %)

B kontakt s univerzitami: 1 (0,35 %)

M refermal program: 1 (0,35 %)

H hladanie v databazach pracovnych poraloch, @ 1 (0,35 %)

M refemal system - zamestnanci doporucuji Zname na danou pozici: 1 (0,35
%)

Obr. 4 Graf pouzivanych zdroji pro vyhleddavavni zaméstnance

Zdroj: Socialni sité a jejich vyuziti v naboru zaméstnanc, 2012

21



Prizkumu se zucastnilo 354 respondentu, z nichz se pres 80% zabyva naborem.
Mimo jiné vyplynulo, Ze pfestoze nastal boom s vyuZivanim soc. siti pro potieby
firemniho naboru, spole€nosti jejich vyuziti do budoucna vidi spiSe jako jednu
z moznych alternativ. VétSina z nich ani profil na soc. sitich nemaiji, nenechavaiji
se tak zvyklat trendem a zlstavaji u tradi¢néjSich zplsobl jako je firemni web.
Nejvice vyhledavanymi pozicemi pfes socialni sité jsou liniovi manazefi a

management vdeobecné (B6hmova, 2012).

Nejvétsi vyhody socialnich siti pfi naboru
m Soucasny trend

m [nzerce pracovni nabidky
zadarmo

Rychlost (okamzité
zobrazeni)

m Vidim profil uchazece -
xdigitalni stopa“

Snadnou dostupnost

m Nastroj pro personaini
marketing

Obr. 5 Graf Sesti nejvétsich vyhod socialnich siti pfi naboru

Zdroj: Socialni sité a jejich vyuziti v naboru zaméstnanc, 2012

2.3. Moderni ziskavani zaméstnancu

Ziskavani z vnitrniho trhu prace je potfeba zaclenit mezi ostatni personalni
¢innosti. Pro podnik je tento zplisob vyhodny, pokud investuje do vzdélavani a
rozvoje zaméstnancu. Pracovni sila je tak pfipravena plnit budouci pozadavky
zameéstnavatele. Pfi rozhodovani o zaméstnanci se stava, Ze vedouci pracovnici
nezohlednuji jen jeho kvalifikaci a schopnosti, ale také jiné faktory jako jsou
napf. osobni vztahy. Kvdlli osobnim vztahim dochazi ke zkresleni hodnoceni
kandidata na novou pozici a nepfispiva tak k niCemu jinému, nez k vysledné
nepokojenosti spoleCnosti. Pfipadné az knedodrzeni stanovenych pland
(Dvorakova a kol., 2012).
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Metody ziskavani zaméstnancu z internich zdroju

Identifikaci a fizenym rozvojem zaméstnancu, ktefi maji vysoky potencial, se
zabyva Fizeni naslednictvi. V nékterych velkych organizacich se tato &innost
nazyva management talentl. Cilem je sladéni soucasnych i budoucich potfeb
organizace pomoci UucCelného vynalozeni prostfedkld talentim. Proskoleni
zaméstnanci tak nastupuji na manazerské pozice i do uzkoprofilovych pozic

specialistU.

Na uvolnéna ¢i nové vytvofena mista v podniku se uskute€riuji interni vybérova
fizeni. Tyto pozice musi byt uvefejnény na firemnich vyvéskach, odkud zajemci

reaguji na pracovni nabidky a nasledné se dostanou do rukou personalistu.

Ziskavani, vybér z internich zdroji a pfevedeni na jiné pracovni misto se nazyva

vnitfni mobilita zaméstnanc. Je rozliSena dvéma zpusoby:

- Povyseni - Zaméstnanec se dostava na vy3$Si a lépe placenou pozici,
smyslem povyseni je motivace. K dané motivaci mize dojit rozhodnutim

managementu nebo prostrednictvim interniho vybérového fizeni.

- Zarazeni na jinou pracovni pozici Ci jiné pracovisté - se uskutecnuje
v ramci realizace planu rozvoje talentovanych jedinci. Mimo jiné dochazi
k rozvoji dovednosti a schopnosti jedince, avSak zafazeni Ize pouZzit i pro
pracovniky, ktefi jsou nespokojeni s dosavadni praci, maji zavazné osobni
problémy, nebo se stali nezpUsobilymi konat konkrétni c&innost.
Zaméstnanec muze byt zafazen na pracovni misto stejného charakteru
(zachovan status i pfijem) Ci na pozici s niZSi hodnotou za predpokladu, Ze

s tim souhlasi (Dvofakova a kol., 2012).
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Tab. 2 Vyhody a nevyhody internich zdrojt pfi ziskavani zaméstnanct

Vyhody Nevyhody
Podnik zna silné a slabé stranky uchazece. Pracovnici mohou byt povySovani do té doby,
dokud se nedostanou na pozici, kde nezvladaji
jeji napln.
Uchaze€ ma hlubS$i znalosti o spole€nosti. SoutéZeni o povySeni muze negativné narusit

moralku a mezilidské vztahy na pracovisti.

Je zvySovana moralka a motivace pracovnik Nastavaji pfekazky pfi pronikani novych
(nadéje na lepSi misto atd.). myslenek zvenku.

Snadnéjsi navratnost investic, které byly viozeny
do pracovnik(l a lepsSi vyuziti zkuSenosti, které —
pracovnici nabyli v organizaci.

Zdroj: Koubek, 2009
2.4, Vybér a posuzovani pracovniku

Vybér pracovnikil je strategickd naborova &innost. Ukolem je porovnat
predpoklady uchazeCl s pozadavky na pracovni misto, nasledné pak vybrat
uchazeCe s nejlépe vyhovujici kvalifikaci. V této souvislosti je dullezity popis
pracovniho mista, ktery umozni stanovit kritéria vybéru pracovnika. Robbins a
Coulter (2004, str. 291-2) definuji vybér pracovnikl jako ,posouzeni vybéru
uchazecu o urcitou praci s cilem prijeti téch nejvhodnéjsich.” Osoby, které vybiraji
z uchaze€l, mohou byt personalisti, ale i psychologové. Rozdil mezi nimi
vysvétluje Kolman takto ,Rozdil je mezi nimi dan tim, co je pro né cilem vybéru.
Pro personalistu jakozto ¢lena managementu firmy (podniku, instituce) je hlavnim
cilem vybéru zaméstnancu fungovani organizace jako celku. Pro psychologa je to
(nebo by alespori byt mélo) spravné provedeni odborného vykonu. S timto
rozdilem souvisi dalsi rozdil, ktery neni tak zfejmy. Pro personalistu je
pravdépodobné dulezitéjsi negativni aspekt vybéru. To znamena, Ze se predevsim
obava, aby nebyl prijat zcela nevhodny uchazed, ktery firmu (podnik, instituci)
poskodi. Psycholog se naopak zameruje predevsim na to, aby dokazal urcit toho
nejvhodnéjsiho.” (2010, str. 27)

Vybérovy proces probiha v ur€itych fazich. Nejprve se shromazduji udaje o
uchazecich, ovéfuji se jejich odborné znalosti, uskutec€riuji se vybérové pohovory.
Pokud to situace umoziuje, je mozné predvést praci. Neodmyslitelné nasleduje
vyhodnoceni uchaze€l, zavéreCnou a =zaroven nutnou slozkou je jejich

informovani o vysledcich vybérového fizeni. Cely proces kon€iva bud jen
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informovanim v pfipadé neuspéchu ¢i uzavfenim pracovni smlouvy s nejvice

vyhovujicim kandidatem.

Mezi metody vybéru patfi: testovani odborné zpusobilosti, psychologické testy,
ovéfeni jazykové zpuUsobilosti, l|ékafské vySetfeni, pohovor, grafologie,
assessment centra aj. Zpravidla je vyuzivana kombinace vice metod, vzhledem k
charakteru obsazované pozice. Velmi vyznamny je pohovor s uchazeCem, ktery
muze mit rizné formy. Ma-li byt pohovor s uchaze€em pfinosny, je nezbytna jeho
pfiprava. Pfevazné je nutno si pfipravit témata a otazky k pohovoru, informace pro
uchazece, zajisténi vhodného prostfedi s pitnym rezimem a vhodnou atmosférou,
profesionalni pfistup tazatele zavrSeny vyhodnocenim pohovoru (vétSinou formou

tabulky, do které se vpisuji odpovédi).

Casto vyuzivanou metodou a nastrojem pro vybér se stala analyza dokumentu
uchazecu, testy, assessment centra a pohovory s uchazeci. Dale se pouziva

grafologie Ci dotazniky.

K ¢asové nejméné naroénym technikam patfi analyza dokumentt jednotlivych
uchazecu, a proto jsou nejCastéji vyuzivany pro selekci kandidatd. Ti jsou Casto

rozfazeni dle zakladnich charakteristik vypsané pozice.

Existuje cela Skala testi a je jen na tazatelich, jaké z nich vyberou a ktery
povazuji za dostateCné prokazatelny a vedouci k odpovédim na jejich otazky.
V takové Skale muUzeme nalézt napf. testy dovednosti slouzici k posouzeni
inteligence a vykonnosti, osobnosti (soft-skills) napf. schopnost prosadit se aj.
,Psychologické testy jsou v prvni fadé dvou druhd. Jsou to testy mentalnich
schopnosti (testy 1Q) a testy osobnosti. Osobnostni testy jsou vytvofeny bud’ jako

dotazniky, nebo jako testy projektivni.“ (Kolman, 2004, str. 35)

Specialni metodou slouzici takeé k zjisténi kvalifikace uchazell jsou i assessment
centra. Aplikace metod muze vypadat jako situacni cvi€eni, kde nejvétsi
pozornost je vénovana na chovani. Vykon uchazecl se méfi v nékolika rovinach
také na dosazeni cile, nékolik uchazecu je testovano najednou a je tak umoznéna
interakce. Pro assessment centra je typicky vétsi poCet hodnotitell, ktery zajisti

pohled na kandidata ze vSech moznych a potfebnych uhla.
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KonecCnou fazi testovani a vybéru uchazece byvaji pohovory s uchazegéi, které
pomahaji ziskat dodate¢né a hlubsi informace o uchazeci, poskytnout mu naopak
informace o organizaci a praci v ni, umozniuji posoudit osobnost uchaze¢e (Wdéhe

a Kislingerova, 2007). Typy osobnich pohovoru jsou razné:

- 141 (individualni) - osoba tazatele z organizace, ktera pohovoruje osobu

uchazede,

- pFed panelem posuzovatell - nékolik osob ze spole¢nosti a jedna osoba

pohovorovana
- postupny pohovor, ktery obnasi sérii pohovora formy 1+1

- skupinovy pohovor - na jedné strané je skupina uchazecl a na druhé strané
jeden nebo vice posuzovatell. Z vétSi Casti pouzivan pro posouzeni

chovani kazdého uchazece ve skupiné.

Zpusob porovnani uchazeCl pomoci jejich pisma se nazyva grafologie.

Prostfednictvim rukopisu vyvodi naborafi zavéry o osobnosti uchazece.

LPouZiti dotazniku je vhodné ve vsech pfipadech a obvykle se zaklada do
osobniho spisu. V posledni dobé se stéle vice vyskytuji elektronické dotazniky.“
(Koubek, 2009, str. 175) Dotaznikem jsme schopni se dozvédét odpovédi na
hlavni témata nebo otazky. Pokud budou otazky zahrnuté do dotazniku dobfe

strukturovany, ma spole¢nost moznost se dozvédét i vice (Kolman, 2009).

Vypovidajici hodnotu jednotlivych metod vybéru Ize zjistit vypoltem validity. Ta je
méfena pomoci korelaéniho koeficientu mezi skére dosazenym pracovnikem pfi
pouziti dané metody a skore dosazenym pracovnikem pfi hodnoceni jeho
pracovniho vykonu. Validita u vySe zminénych metod, ktera je nizSi nez 0,40 se
povazuje za nedostate¢né validni, a tedy malo vhodna diky své nizké vypovidajici
hodnoté (Koubek, 2009). Kolman ve své publikaci na volbu metod nahlizi

z pohledu zaméstnavatele a taktéz zahrnuje validitu.
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Tab. 3 Validita metod vybéru pracovniku podle M. Smithe

Metoda vybéru Validita
Astrologie 0,00
Grafologie 0,00
Reference 0,13
Nestrukturovany pohovor 0,31
Test osobnosti 0,38
Zivotopisné Udaje 0,40
Assessment Centre 0,41
Test schopnosti 0,54
Ukazka prace 0,55
Strukturovany pohovor 0,62

Zdroj: Smith in Koubek, 1988

Tab. 4 Hlavni kritéria posuzovani metod vybéru

RozliSovani

Metody méfeni pouzité pfi vybéru musi zfetelné rozliSovat
uchazede. Pokud vSichni uchazedi dostanou podobné hodnoceni
(napf. Ciselna skore), nelze vysledky pouzit k uéelim vybéru.

Validita a reliabilita

Pouzité metody méreni musi mit odpovidajici odbornou kvalitu.

Slusnost Metoda nesmi znevyhodnovat pfislusniky zvlastnich podskupin
populace (napf. pfislusniky narodnostnich mensin, Cerstvé
absolventy atp.).

Vhodnost Metoda musi byt v ramci organizace pfijatelna a musi byt mozné

zaradit ji mezi stavajici zavedené administrativni postupy v ramci
organizace.

Naklady na vyvoj

Financni naklady a &as potfebny k vyvoji vhodnych metod by mél
byt vyvazen potencialnim pfinosem uplatnéni metody.

Zdroj: Kolman, 2004, str. 71
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V zavéru celého vybérového procesu se hodnoti, jak je uchazeC schopen
vykonavat danou praci, jeho vztah k této praci a vykon v pribéhu vybérového
fizeni. ,Ukolem vybéru pracovniki je analyzovat potencial schopnosti a
dovednosti uchazeCe a vybrat ty, ktefi splriuji poZadavky obsazované pracovni
pozice.“ (W6he a Kislingerova, 2007, str. 144). Nejuspésné&jSimu z uchazecu je
nabidnuto volné pracovni misto, na které byl pohovorovan. V pfipadé, Zze ma
pohovorovany kandidat stale o tuto pozici zajem, je s nim sepsana pracovni
smlouva.

Prijeti zadosti o prac. Screening zivotopisu Dle kritérii zp&tna
misto, Zivotopisu od > a posouzeni g vazba uchazedi
uchazece kandidata
Vyjadreni o Pohovor s
i i uchazecem
odmitnuti ¢

Obsazeni pozice

uchazecem (nastup)

Obr. 6 Postup pro nabor uchazece

Zdroj: vlastni vyzkum
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3. Metodologie

Pro analyzu byla zvolena metoda kvalitativniho prizkumu - focus group. Dle
dispozic (velikost mistnosti, vybaveni aj.) metoda doporucuje 6 — 8 respondentd,
avSak pripousti moznost vétSiho poCtu vzhledem k vySSi vypovidajici hodnoté.
Dulezité je zvolit homogenni skupinu, aby se vyloucilo riziko naruseni pribéhu a

vysledku Setfeni (Greener, Martelli, 2015)

Kvuli vyS8Si vypovidajici hodnoté prizkumu bylo vybrano tficet absolventd
z riznych 8kol, jako homogenni skupina. Ti nasledné oslovuji firmy a hledaji si
zameéstnani. Pocet byl zvolen kvali vySSi vypovidajici hodnoté vyzkumu. Aby bylo
mozné co nejefektivnéji zkoumat vysoky pocet respondentl, bylo nezbytné je
rozdeélit na dvé skupiny po 15. K dispozici méli pocitaC s pfipojenim na internet,
ktery byl hojné vyuzivan pro ziskani pfedstavy o naboru prostfednicvim webu a

pro nasledné ur€eni vah u jednotlivych kritérii.

Spole¢né pro v8echny bylo urcit, jaké vlastnosti €i funkce e-recruitingu jsou
dulezité z pohledu uchazecCe. Dle shody s ucastniky bylo vybrano devét kritérii,
kterym nasledné pfifadili procentualni vahu tak, aby v souctu davala 100%.
S pomoci absolventl byly ureny i stupné procentualnich zmén v pfipadé, Ze by

se realita liSila od parametru stanovenych uchazecem.

Na zakladé vstupnich informaci z focus group analyzy nasledoval vlastni prizkum
stavu e-recruitingu na firemnich webech deseti nejvétsich spoleénosti v CR dle
trzeb za rok 2013. Firmy byly evaluovany ve stanovenych kritériich s pfipadnym
vyuzitim zmeén tak, jak urcili potencialni uchazeci v pfedchazejici analyze. Kazdy

z deseti podniki mohl tedy dosahnout maxima 100%.
3.1. Hodnocené spoleénosti

Do analyzu bylo vybrano deset nejvétSich obchodnich spole€nosti se sidlem
v Ceské republice podle vyse jejich trzeb z prodeje zbozi a sluzeb. Tyto trzby jsou

uvedené v miliardach ¢eskych korun za ucetni obdobi v roce 2013.
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Tab. 5 Deset nejvétsich firem v CR dle trzeb za rok 2013

Poradi Nazev Oblast podnikani Trzby v mld. K¢ za
rok 2013

1. SKODA AUTO a.s. automobilovy priimysl 268,6

2. CEZ, a.s. energetika 217,2

3. RWE Supply & Trading CZ, a.s. energetika 180,2

4. AGROFERT, a.s. petrochemie 151,7

5. UNIPETROL, a.s. petrochemie 99,4

6. Hyundai Motor Manufacturing automobilovy pramysl 97,4
Czech s.r.o.

7. FOXCONN CZ s.r.o. vyroba elektroniky 97,3

8. ALPIQ ENERGY SE velkoobchod 87,6

9. Energeticky a primyslovy konglomerat 82,9
holding, a.s.

10. CEPRO, a.s. produktovody a 73,4

ropovody

Zdroj: Vyroéni zpravy spole¢nosti, 2013

Seznam kritérii byl zvolen na zakladé

3.2. Kritéria

shody s tficeti absolventy riznych $kol,

oboru a stupfill studia. Polozky, ve kterych se respondenti odliSovali, nebyly do

analyzy zahrnuty. Jako kritéria pro hodnoceni byla vybrana:

1.

Existence e-recruitingu (web, e-mail) - zda vybrané spole¢nosti vibec

nabizi elektronicky zpusob naboru uchazece o zaméstnani

2.

Zjevna viditelnost na oficialnim webu - jestli je ihned na prvni pohled

zjistitelny elektronicky nabor dané spolecnosti

3. Kompletni seznam volnych mist - jakakoliv prezentace volnych
pracovnich mist na webu spolecCnosti

4. Trainee program - zda maji / nemaji vybrané firmy trainee program pro
absolventy Skol

5. Formular do firemni databaze - poskytuji-li zminéné firmy formular do
databaze, pokud potencialni uchaze¢ o zaméstnani nenalezne vhodné pracovni

misto v seznamu volnych mist
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6. Obsah formulare - jestli jsou ve formulafi do fir. databaze zahrnuty
uvedené polozky: jméno a pfijmeni, telefon, e-mail, dosazené vzdélani, obor
zajmu, prac. zafazeni, mozny nastup, vlozeni Zivotopisu
7. Nutna registrace - vyzaduje-li se registrace pfed samotnym vyplnénim a
nasledném odeslani formulare do fir. databaze
8. Rozbalovani dalSich dialogovych oken - zda se béhem pohybu v celé
zalozce Kariéra rozbaluji dal$i okna, ktera nasledné mohou pusobit chaoticky
9. Filtrace mist — poskytuji-li weby jednotlivych spolec€nosti filtraci volnych
pracovnich mist, mezi hodnocené filtry byly zafazeny:
a) pracovni zafazeni - moznost vybéru THP pracovnich mist, délnickych
mist, praxi, trainee programu aj.
b) odvétvi - moznost vybéru dané prac. pozice dle zamérfeni jako napf.
administrativni, technické, logistika atd.

C) lokalita - nabidka filtru prac. pozic dle lokality v CR
3.3. Zpusob hodnoceni

Uvedenym kritériim byly pfifazeny vahy pro dalSi rozbor, opét dle shody s
absolventy. Vahy jsou uvedné v procentech, podle dulezitosti pro uchazece o
volné pracovni misto. Pro vSechna kritéria kromé Nutné registrace a Rozbalovani
dalSich dialogovych oken (viz. nize), byly urCeny procentni zmény, které byly
pouzity v pfipadé, ze by se firemni weby odliSovaly od pfedem stanovenych norem

vychazejici z focus group studie.

Tab. 6 Obecna odliSnost kritérii a jejich vliv na hodnoceni

Odlisnost kritéria % zména
Drobné niance - 2 procentni body
Zasadni niance - polovina procentnich bodd z max.
pro dané kritérium
Neexistence kritéria 0% z max.

Zdroj: vlastni vyzkum na zakladé focus group

U kritérii Nutné registrace (4%) a Rozbalovani dialogovych oken (4%), nelze
pouzit obecnou odliSnost kritérii tak, jako u ostatnich. Proto bylo nutné vytvofit
specialni kritéria, ktera umoznovala pouze ziskat, nebo ztratit procentualni body

(nebylo mozné udélit alespon polovinu bodl). Pokud néktera ze spolecnosti
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vyzadovala nutnou registraci, odecitaly se ji 4%. UchazeC o zaméstnani pak
nedostava moznost se pfihlasit do databaze, pokud se nebude chtit zaregistrovat.
Z vétsi Casti potencialni uchazedi, ktefi absolvovali focus group, na zakladé svych

zkuSenosti nechtéji poskytovat osobni udaje ke zpracovani dalSim osobam.

Naopak pokud web nevyzadoval nutnou registraci, €i se nerozbalovala dalSi okna,
body ziskal. Jestlize se spoleCnostem béhem uchazeCova pohybu na webu
rozbalovala dalSi dialogova okna, pfiSly rovnéz o Ctyfi procentni body. Zminéné
rozbalovani mize zpusobit zbyte€nou dezorientaci v hledani a vyZzaduje zbyte¢né

preklikavani a hledani.

Tab. 7 Konkrétni dvé kritéria a jejich vliv na hodnoceni

OdliSnost kritéria % zména
Nutna registrace + nebo — 4% body
Rozbalovani dalSich dialogovych oken + nebo — 4% body

Zdroj: vlastni vyzkum
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4. Analyza deseti spole¢nosti dle trzeb za rok 2013

4.1. SKODA AUTO a.s

SA je vilbec nejvétsim vyrobcem automobild v Ceské republice. Hlavni sidlo
spole¢nosti je v Mladé Boleslavi. Od svého vzniku v roce 1895 uplynula dlouha
doba a nyni ma SA v ramci CR tfi vyrobni zavody. Hlavni v Mladé Boleslavi a dalsi
v Kvasinach a ve Vrchlabi. Od roku 2007 je jedinym vilastnikem Volkswagen
International Finance N. V. a do dnedniho dne tato spoleCnost zaméstnava vice
nez 27 000 pracovnikl. Také byla ocenéna 5. mistem v kategorii Nejlepsi Cesky
zaméstnavatel. SKODA AUTO a.s. se ke konci roku 2013 stala nejvétsi eskou

firmou dle trzeb (Historie, Zavod Mlada Boleslav, 2015).

V prvnim hodnoceném bodé& (e-recruiting) obstala SA na vybornou. Dosahla
maximalniho ohodnoceni, protoze svuj elektronicky nabor a vybér uchazece déla
prevazné pres firemni webové stranky. V kritériu Viditelnost hned na oficialnim
webu také obdrzela maximalni procentualni hodnoceni, a to proto, Zze na uvodni
strané svych webovych stranek byl ihned jasné rozpoznatelny odkaz Kariéra.
Tento odkaz potencialni uchazeCe okamzité pfesméroval na konkrétni hledanou
zalezitost. Uchaze€ o zaméstnani ma moznost se jiz v této fazi rozhodnout, zda
ma zajem vylozené o zaméstnani, je absolventem vysoké Skoly nebo je dokonce

stale studentem jakéhokoliv stupné a ma tudiz zajem spiSe o praxi.

Ve tfetim zkoumaném znaku (kompletni seznam volnych mist) dosahla spole¢nost
SA téz nejvyssiho procentualniho hodnoceni. Na stejné strance, kde se nachazi
odkaz Kariéra existuje moznost zobrazeni kompletni nabidky volnych pracovnich
mist. V nasledujicim kroku si uchaze€ zvoli zakladni filtr pozic. Filtr neni tfeba,
pokud si chce uchaze€ zobrazit vS8echna pracovni mista. Pfi vypisu vSech volnych

pozic je zfejmé, do jakého odvétvi spadaji.

Ve &tvrtém kritériu bylo analyzovano, zda spoleénost nabizi Trainee program. SA
na tuto otdzku mohla s klidem odpovédét, Ze nabizi. Proto ji pravem nalezi v této
polozce také nejlepSi mozné hodnoceni. Patym kritériem byl Formulaf do firemni
databaze. Tento formulaf vyhledava uchaze€, ktery si nevybral zadnou zjiz
nabizenych volnych pozic a rad by dal firmé& na védomi, Ze ma zajem o spolupraci

sni. | u této zkoumané polozky SA dostala maximum 13% bodd. Sestym
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hodnocenym bodem se stal Obsah formulafe do firemni databaze. V obsahu se
fesil vyskyt téchto parametrli jméno a pfijmeni, e-mail, dosazené vzdélani, obor

zajmu, prac. zafazeni, mozny nastup a vlozeni Zivotopisu.

Za kazdou z téchto polozek bylo mozné ziskat, nebo ztratit 1 procentni bod z 8
moznych. SA u tohoto kritéria ziskala 7% a to jen kvali absenci polozky mozného
nastupu. BohuZel SA ztracela dal$i procentuaini hodnoceni i v sedmém bodé
zabyvajicim se Nutnou registraci. Tentokrat z moznych 4 procentnich bodu
nedostala nic. Aby se mohl uchaze€ uchazet at' uz o konkrétni pozici, nebo se jen

dostat do databaze uchaze&l o zaméstnani SA, musi se zaregistrovat.

Pokud se odmita uchazec registrovat, ztraci tim jakoukoliv moznost se pfihlasit o
praci ve SA. Nasledek Nutné registrace mize byt zasilani spamu do e-mailovych
schranek uchazeCe nebo predavani osobnich udaji tfetim osobam aj. Pravé
z tohoto duvodu bylo kritérium také zahrnuto do analyzy. Nasledujicim
sledovanym znakem se stalo Rozbalovani dalSich dialogovych oken. Zde
spolecnost opét neobdrzela ani jedno procento ze 4 moznych. Jiz u zobrazeni
seznamu volnych mist se za¢nou s dalSimi kroky rozbalovat dalSi dialogova okna.
Po nékolika krocich se muze stat, Ze se uchaze€ prestane naprosto orientovat, co

je v jakém okné.

Devatym kritériem se stala filtrace jiz nabizenych mist dle pracovniho zafazeni. Na
webovych strankach této firmy Ize naleznout nejen moznost vybéru délnickych a
technicko-hospodarskych pozic, ale i pozice diplomanta, praktikanta, pfipadné
trainee. Pro studenty vysokych a vysSich odbornych $kol je k dispozici nabidka na

psani zaveére¢nych praci. Zde tedy zminéna spole€nost ziskala maximum 8%.

Desatym kritériem byla filtrace, ale naopak z pohledu odvétvi. Vzhledem k velikosti
spoleCnosti se nabizi pfiméfena, pro jiné mozna nepreberna, Skala devatenacti
odvétvi. Mezi zakladnimi Ize nalézt administrativu, vyrobu, nakup, logistiku, prode;j,
marketing atd. K méné obvyklym odvétvim je mozZno zafadit napf. vzdélavani,
chemie aj. Za takto zpracovany filtr dostala SA také maximum a to 8%. Poslednim
kritériem je filtrace podle lokality. Rozdéleni je dostatecné vzhledem ke strukture

spole€nosti. Samoziejmé je clenéno dle zavodu: Kvasiny, Vrchlabi, Mlada
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Boleslav, ale také Praha. V posledni analyzované polozce SA dosahla rovnéz

maxima procent (Kariéra, 2015).
4.2. CEZ a.s

CEZ, a.s. je dominantnim vyrobcem elektfiny v CR. Spoleénost vznikla jiz v roce
1992 a jeho matefska spolecnost sdruzuje az 120 dalSich spole¢nosti. Zminéna
spolecnost vyrabi nejen samotnou elektfinu, ale dodava ji také do Polska a
nékolika dalSich balkanskych statu. Majoritnim vlastnikem je Ministerstvo financi
CR. CEZ je druhym nejvétsim zaméstavatelem v Ceské republice se 26 tisici
zaméstnanci. Dle ZebfiCka trzeb se umistila na druhém misté (O spolecnosti,
2015).

V prvnim hodnoceném kritériu spoleénost CEZ, a.s. ziskala maximalni hodnoceni.
Elektronicky nabor je realizovan prostfednictvim jejich webovych stranek. Bohuzel
v nasledujicim kritériu, zabyvajicim se zda je uvedeny elektronicky nabor viditelny
ihned na oficialnim webu, ztratila spolecnost veSkeré mozné procentualni body.
Jedinym zplGsobem jak se dostat u firmy CEZ k sekci kariéra je bud znat jiny

konkrétni web (http://cez.jobs.cz/) nebo pfes jakykoliv vyhledava¢ zadat vhodné

slovni spojeni a nasledné prejit na spravny odkaz. Oba dva zplUsoby mohou

zbyte€né potencialniho uchazefe o zaméstnani odradit.

Pokud se uchazeCi podafi nalézt odkaz kariera, ma moznost vidét kompletni
seznam volnych mist, coz je zaroven tfetim hodnocenym kritériem. Tato polozka
je na firemnim webu zobrazena velice srozumitelné, a proto za ni spoleCnost
ziskala kompletni procentualni ohodnoceni. Firma nabizi zplsob uplatnéni i
absolventim $kol v podobé trainee programu. Ten je dostateéné zobrazovan, a

tak byl ohodnocen maximalnim pocétem bodu.

DalSim bodem analyzy je, jestli na webu spoleCnosti existuje formulaf do firemni
databaze, pokud uchaze¢ nenalezne vhodnou volnou pozici. Formular je snadno
rozpoznatelny a jednoduchy, a proto ziskal také maximalni ohodnoceni. Dale se
podrobnéji zkoumal samotny obsah formulafe. Zakladni pozadavky byly naplnény
a obohaceny o bliz§i specifikaci, ztoho divodu CEZ ziskal celych osm

procentnich bodd.
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Béhem hledani a vypliiovani pozadavkl v kariéfe spolecnosti se nerozbalovala
dalSi dialogova okna, a tudiz nebyl ddvod neudélit maximum moznych procentnich
bodl. Zakladni filtace v8ech pracovnich mist byla téZ dostateCna. Nejdfive byla
mista rozdélena dle narokl na dosazené vzdélani, jako jsou napf. THP pracovni

pozice & délnické pozice. | v tomto kritériu spoleénost CEZ uspéla na vybornou.

Poslednimi body analyzy byla filtrace dle odvétvi a lokality. Pro potencialni
zaméstnance jsou uvedena kritéria nadmiru dulezita. V pracovnim oboru si je
mozno vybrat z osmnacti moznosti, pfiCemz dané moznosti jsou i jasné
definovany. Ani filtrace lokality neni o nic haF zobrazovana. Existuje moznost nejen
V obou t&chto kritériich firma dosahla maxima procentnich bodt (Kariéra v CEZ,
2012).

4.3. RWE Supply &Trading CZ, a.s.

Energeticka spole€nost RWE ma sidlo v Némecku. RWE Supply & Trading CZ,
a.s. se zabyva dovozem a obchodem zemniho plynu a elektfiny. Matefska
spolednost zaméstnava v CR vice nez 4 300 lidi. V Zebficku dle trzeb se umistila
na tfetim mist& (RWE v CR, 2015).

Treti rozebirana spole€nost ma e-recruiting v ¢asto pouzivané formé kariéry na
svém webu. Za toto kritérium obdrzela celych patnact procentnich bodu, avsak u
viditelnosti hned na oficialnim webu dosahla dvanacti procentnich bodl ze &trnacti
moznych. Danou ztratu dvou procentnich bodu zpusobil jeden zbyte€ny mezikrok.
Na uvodnim webu je nutné se premistit na zalozku O RWE a az posléze se

zobrazi zalozka kariéra.

Naopak v kompletnim seznamu volnych mist a trainee programu zkoumana firma
dosahla nejvys§siho mozného hodnoceni. Navic u jednotlivych pracovnich pozic je
uvedeno i misto vykonu prace. Trainee program je k nalezeni na stejné strance
jako seznam prac. pozic a lze se docist, v jakych oblastech muze byt ucastnik

umistén stejné tak, jak vypada rotace abolventl v trainee programu.

Kritérium formulaf do fir. databaze bylo hodnoceno maximalnimi procentualnimi

body. Je rozpoznatelny a dle kontextu spravné zarfazeny mezi volna mista a
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programy pro studenty Ci absolventy. Dokonce ma uchaze€ o zaméstnani moznost
formular odeslat do riznych odvétvi na zakladé jeho zajmu a pfipadné odeslat
vice svych formulara. Naopak obsah formulafe u této konkrétni spoleénosti o dva
procentualni body pfiSel. Ztrata byla zpusobena absenci prac. zafazeni a
mozného nastupu do prace. Kategorie pro vyplnéni formulare jsou natolik obecné,
Ze se pod kazdé odvétvi daji zahrnout jak THP pracovni pozice, tak délnické

pozice.

Registrace neni pro odeslani zadosti o pracovni misto vyzadovana, tudiz ve
zminéném kritériu RWE zadné ztraty neutrpéla. AvSak se rozbalovala dalSi
dialogova okna. Pokud by se uchazeC rozhodl pfejit na kariéru, zacala by se
rozbalovat dalSi dialogova okna. Z tohoto duvodu bohuzel firma pfiSla o vSechny

procentualni body, kterych mohla dosahnout v dané polozce.

| v kritériu, které sledovalo existenci filtrace mist dle prac. zafazeni, pfisla
spole€¢nost o maximalnich osm procentnich bodl. Neni zde Zadna moznost, jak by
uchaze€ o zaméstnani mohl uvést, ze ma zajem o misto THP pracovnika nebo o
délnické misto. Ackoliv v pfedchazejicich dvou polozkach energeticka firma
pfichazela o spoustu bodového hodnoceni, za zobrazovani filtrace odvétvi
obdrzela v8ech osm procentnich bodu. Potencialni zaméstnanec si bud vybere ze
sedmi obort, nebo zvoli nefiltrovat prac. nabidky. V poslednim kritériu spoleénost
ziskala maximalni bodové hodnoceni i diky svému grafickému zpracovani. Pomoci
mapy CR, ktera je élenéna do krajl, je mozno nadefinovat, v kterych by uchazeé

chtél pracovat (Kariéra, 2015).
4.4, AGROFERT, a.s.

Agrofert, a.s. je Cesky holding skladajici se z vice nez 220 spolecnosti operujicich
v oborech jako jsou napk. potravinafstvi, chemie a zemédélstvi. Cesky holding byl
zalozen v roce 2000 jako akciova spole¢nost a az dosud zaméstnava vice nez 33
tisic osob. Ve zkoumaném zebfiCku se dle velikosti trzeb umistila na ¢tvrtém misté
(Koncern AGROFERT, 2015).

Co se tyCe analyzy, v prvnich dvou kritériich spole€nost ziskala plny pocet

mozného hodnoceni. Elektronicky nabor uskuteCiuji prostfednictvim svych
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webovych stranek, je dostateCné rozpoznatelny a snadno k nalezeni hned na

uvodni strané oficialniho webu koncernu pod nazvem Kariéra v koncernu.

Po rozkliknuti kariéry je uchazec€ovi na levé strané nabidnut filtr pracovnich mist a
vpravo je k nahlédnuti kompletni seznam aktualné nabizenych pozic. Jako
doplnujici informace, aniz by bylo nutné si zobrazit celou nabidku mista, je pod

jednotlivymi nazvy pracovnich mist zminéno:
- spole€nost, ve které je misto nabizeno
- misto vykonu prace
- kdy byla nabidka uvefejnéna (aktualnost pracovni nabidky)

Pod vlevo umisténym filtrem se nachazi samostatny odkaz na Agrofert trainee
program, a tak bylo za kompletni seznam prac. mist a trainee program udéleno

nejvyssi mozné hodnoceni.

Za existenci formulare, pokud uchaze¢ nenalezne vhodné pracovni misto, nebyl
jediny duvod pro¢ neudélit maximalni pocet procentnich bodl. V kritériu, které
zkouma obsah daného formulare, byl spole¢nosti odebran jeden procentni bod za

absenci mozného nastupu do prace.

Z dalSich dvou analyzovanych polozek akciova spoleCnost odbrzela také rovnéz
maximum. Béhem zasilani uchazeova formulafe, pokud by nenasSel vhodné
pracovni misto, nebyla pozadovana registrace uchazece. V osmém kritériu tykajici
se rozbalovani dalSich dialogovych oken nebylo co vytknout. Pfi jakémkoliv
pohybu na webu se nerozbalovala Zadna dalSi okna, a tak ma uchaze¢ kompletni

prehled o svych krocich.

Za filtraci mist dle pracovniho zarazeni ztratil koncern dva procentni body. Ztrata
byla zpusobena nedostatec¢né podrobnym délenim pracovnich mist (THP, délnické
pozice). V poslednich polozkach k hodnoceni (filtr mist dle odvétvi a lokality)
Agrofert dosahl maxima procentnich bodl. Navic vSechny pracovni nabidky byly

neprodlené zobrazeny po zvoleni parametrtl (Kariéra, 2012 - 2015).
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4.5. UNIPETROL, a.s.

Firma UNIPETROL, a.s. byla zalozena jiz v roce 1995. Mezi dcefiné spole¢nosti
patfi napf. BENZINA, s.r.o., MOGUL SLOVAKIA, s.r.o. aj. Podnik se zabyva
rafinérskou a petrochemickou vyrobou a naslednym prodejem v ramci Ceské
republiky a ve stfedoevropském regionu. K dneSnim dniim zaméstnava kolem 3
600 lidi (O nas, 2014).

V prvnich dvou hodnocenych kritériich dosahla spoleCnost maxima moznych
procentualnich bodu. E-recruiting je realizovan prostfednictvim oficialniho webu.
Opravdu jasné a nepfehlédnutelné je zobrazena kariéra mezi vSemi zaloZzkami na
webu. Za existenci a dobfe vyobrazeny kompletni seznam volych mist, stejné tak
za trainee program nebyl divod neudélit nejdfive tfinact procentnich bodu ze
tfinacti moznych a nasledné pét procentnich bodl z maximalnich 5%. Poté, co si
potencialni uchazeC otevre zalozku kariéra, ma moznost bud vidét volné pracovni
pozice, nebo samotnou kariéru. Za zminénou kariéru, ktera je pouzivana u

ostatnich spole¢nosti, je v UNIPETROLU povazovan Junior program.

Bohuzel timto ale také veSkery nabor Unipetrolu kongi. Neexistuje jakakoliv forma
formulare do firemni databaze v pfipadé nenalezeni vhodné pracovni nabidky. Ze
stejného ddvodu nebylo mozné udélit alespon néjaké bodové ohodnoceni za
obsah formulafe jako zavislému kritériu. Kdyby byval v patém a Sestém kritériu

Unipetrol uspél, nepfisel by o 21 procentnich bodu, kterych mohl dosahnout.

Jediné, kde firma ve zbytku analyzy obdrzela body, byla kritéria nutna registrace a
rozbalovani dalSich dialogovych oken. Diky jednoduchosti feSeni e -recruitingu,
neni vyzadovana nutna registrace. Za jeji absenci byly udéleny 4% body.
Neotevirala se zadna dalSi okna, a tak spoleCnost ziskala naposledy Ctyfi

procentni body.

V poslednich kritériich tykajicich se filtrace mist dle pracovniho zafazeni, odvétvi a
lokality neziskala zadny procentualni bod. Nejen Ze chybi vubec jakakoliv filtrace,
ale i vypsané volné pracovni nabidky nejsou situované tak, aby se uchazec
orientoval, kam se da ta €i ona nabidka zahrnout. Dle schopnosti uchazece je
mozné urcitou pozici zahrnout do spravného oboru. Témér nemozné je v8ak urcit

pracovni zafazeni pozice, natoz pak lokalitu (Kariéra, 2014).
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4.6. Huyndai Motor Manufacturing Czech s.r.o.

Spolecnost byla zaloZzena roku 2006 jako prvni vyrobni zavod Hyundai v Evropé.
Dal$i zavody jsou v Koreji, Cing, Indii, USA, Turecku, Rusku a Brazili. Cesky
zavod zaméstnava pres 3 300 zaméstnancd, z nichZz 96% jsou ob&ané Ceské
republiky (Zakladni informace, 2006 - 2015).

Svuj e-recruiting realizuje firma prostfednictvim oficialniho webu stejné jako
predchazejici zkoumané spole€nosti, ziskavaji tedy patnact procentnich bodu
z patnacti moznych. VesSkeré informace nejsou, jako u ostatnich, zahrnuty
v zalozce Kariéra, avSak shodné polozKky jsou pospolu a srozumitelné zobrazeny
hned na uvodni strané webu. Jasna viditelnost e -recruitingu na webu byla timto

splnéna a bylo udéleno maximalnich 14% bodu.

Na kompletni seznam volnych mist se uchaze¢ mlze premistit bud pomoci
odkazového obrazku s nazvem Volna mista, ¢i formou odkazu Volné pozice
nachazejici se kus pod obrazkem. Kazda nabidka na volné misto je uvedena pod
konkrétnim oddélenim, pod které spada. Pod analyzovanym seznamem lze nalézt
ostatni oddéleni, které se ve spoleCnosti nachazi, ale ktera zatim uchazece
nehledaji. Bylo tedy ziskano maximalnich 13% bodd. Bohuzel v této spole€nost
neni nabizen trainee program, proto nebylo Ctvrté kritérium hodnoceno Zadnym

procentnim bodem.

Registracni formulafr je k nalezeni jiz na uvodni strance spole¢né s ostatnimi
polozkami tykajici se zaméstnani, proto nebyl divod neudélit 13% bodu ze tfinacti
moznych. Z pohledu obsahu formulafe bylo dosazeno vSech pozadavku, a proto
Hyundai ziskal dalSich osm procentnich bodld. Az k odeslani formulare
potencialnimu zaméstnavateli nebyla vyzadovana registrace, tudiz na konto

zkoumané firmy pfibyly dalSi 4% body.

Béhem pohybu ohledné naboru a pracovnich nabidek se na oficialnich strankach
Hyundai rozbalovaly dal$i a dalSi zalozky. Z tohoto divodu v daném Kkritériu
spole¢nost neobdrzela zadné bodové hodnoceni. Filtrace, jako samostatna
moznost si navolit parametry zobrazeni konkrétnich nabidek chybi, av8ak firmou

jiz pfedpfipravené nabidky jsou vcelku jasné umistény.
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S absolutni absenci filtru je svazan i zbytek kritérii. Z vySe uvedeného davodu byly
analyzovany firmou vytvofené pracovni nabidky. Pracovni zafazeni neni ani
Z jedné obsazované pozice rozpoznatelné, stejné tak i lokalita. Proto bohuzel
spole¢nost neobdrzela ani jeden procentualni bod. Naopak filtr odvétvi je
situovano jako napis, a tak za pouhou povahu filtru jako drobnou nianci byly

strZzeny dva procentni body z moznych osmi (Zaméstnani, 2006 - 2015).
4.7. FOXCONN CZ s.r.o.

Foxconn je nadnarodni korporace zabyvajici se vyrobou elektroniky a
pocitaCovych soucastek, které jsou vyrabény prevazné pro jiné firmy. Mezi jejich
vyrobky se daji zafadit iPod, iPad, iPhone aj. V Ceské republice vlastni tovarny
v Pardubicich a Kutné Hofe. SpoleCnost vznikla vroce 1974 jako vyrobce
plastovych vyrobkd a v CR zaméstnava pies 4 000 osob (Abilympijsky zpravodaj,
2009).

Nabor je uskute€fiovan prostifednictvim firemnich webovych stranek. Viditelnost
el. naboru na oficialnim webu byla okamzita, protoze zalozka kariéra je umisténa
na prvni strané webu mezi ostatnimi zaloZzkami. Zkoumana spolecCnost tedy
v téchto dvou kritériich obdrzela maximalni poCet dosazitelnych procentualnich
bodu. Na kompletni seznam volnych mist se uchaze¢ mlze pfemistit pres kariéru,
nebo pfes vlevo zobrazovany seznam volnych pozic. | za vySe zminéné kritérium
ziskal Foxconn CZ dle analyzy tfinact procentnich bodu, coz je zaroven i

maximum.

Trainee program je ve spoleCnosti chapan jako stdZze a praxe pro studenty Ci
nabidka psani diplomovych a bakalafskych praci. Ohledné studentskych
zalezitosti funguje odkaz PRO STUDENTY A SKOLY, ktery je rovnéz umistén na
hlavni strance webu. Zajemce si zada, zda ma zajem o spolupraci v Kutné Hore
nebo v Pardubicich, vypini formulaf a odeSle ho spole¢né sjeho CV. Diky
existenci a srozumitelnému popisu trainee programu spolecnost ziskala dalSich
5% bodd.

Soucasné existuje formular v pfipadé nenalezeni jiz vypsané vhodné nabidky ve
spolecnosti. Je pomérné schovan, uchaze¢ ho objevi az po rozkliknuti jakékoliv

pracovni nabidky. Je natolik univerzalni, ze se da pouzit nejen jako reakce na
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ur€itou nabidku, ale i pro pfipad, Ze vhodna pozice neni vyvéSena. Foxconn CZ

ziskal v daném kritériu opét maximum mozného hodnoceni.

AvSak pfi hodnoceni obsahu formulafe spoleCnost ztratila tfi procentni body za
nedotazovani se na dosazené vzdélani, obor zajmu a pracovni zarazeni. Na
druhou stranu vabec nebyla vyZadovana registrace pro odeslani formulare, a
pravé to spolecnosti vyneslo dalSi 4% body. Béhem pohybu na firemnim webu se

ani neotvirala dalSi dialogova okna, a tak firma obdrzela opét Ctyfi procentni body.

Z poslednich tfech kritérii pfiSla spoleCnost za kazdé z nich o 2% body jako
drobnou nianci oproti standardu. Filtry jsou firmou pfedpfipravené, uchazec€ si je
tak neurCuje sam. Pfi zobrazeni volnych pracovnich mist jsou jiz nabidky
rozfazeny nejprve dle lokality (Kutna Hora, Pardubice), nasledné pak na pozice
délnické a THP. Technicko-hospodarské pozice se jeSté déli na konkrétni odvétvi,
do kterych nabidky spadaji (Kariéra, 2000 - 2015).

4.8. ALPIQ ENERGY SE

Alpiq je energeticka spolegnost se sidlem ve Svycarsku. Zabyva se vystavbou a
provozem elektraren a naslednym prodejem elektrické energie. Vlastni elektrarny
v CR (Kladno, Zlin), mimo jiné i v Italii, Francii, Norsku, Madarsku, Spanélsku a
Bulharsku. Vznikla v roce 2008 a ma pfes 10 000 zaméstnancu (Annual report
2012, 2013).

Jeji e-recruiting je realizovan prostrfednictvim firemnich webovych stranek
v snadno rozpoznatelné zaloZce Lidé a kariéra, proto v prvnich dvou kritériich
obdrZela spole¢nost nejvy§8i mozné hodnoceni. Za kompletni seznam volnych
mist byla udélena polovina procentnich bodl, protoze spoleCnost nenabizi jiz
dlouhou dobu Zadné pracovni misto. Z tohoto duvodu seznam nefunguje tak, jak

by pracoval, kdyby pracovni nabidky byly nabizeny.

Trainee program v jakékoliv formé Alpiq neposkytuje vibec, a tak pfichazi o 5%
bodl. Formular do firemni databaze je pfipraven k vyuziti po otevieni nejprve
zalozky lidé a kariéra a nasledné trochu nesrozumitelné zalozky Profesionalové.
Za jeho existenci a funkénost bylo ziskano maximalni hodnoceni. Na druhé strané

diky obsahu zminéného formulafe, zkoumana firma ztratila polovinu procentnich
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bodi. Do formulafe totiz nebyly zahrnuty poloZky, jako jsou napf. dosazené

vzdélani, obor zajmu, pracovni zafazeni a mozny nastup.

Formulaf neni podmifiovan nutnou registraci. Ani béhem pohybu na oficialnim
webu spole€nosti se nerozbalovala dalSi dialogova okna, nebyl tedy davod
neudélit z téchto kritérii maximalni pocet procentualnich bodl. Filtrace mist se
objevi okamzité po rozkliknuti zalozky lidé a kariéra a vSechna poZadovana kritéria
(pracovni zafazeni, odvétvi, lokalita) jsou plnohodnotné obsazZena. Dle analyzy

tedy Alpig obdrzel posledni maximalni procentni body (Lidé a kariéra, 2015).
4.9. Energeticky a primyslovy holding, a.s.

Tato akciova spoleCnost sidlici v Brné je Ceskym konglomeratem, ktery sdruzuje
Styficet firem v CR, Slovensku, Némecku a Polsku. Vznikla v roce 2009 a zabyva
se zejména energetikou. Je druhym nejvétSim vyrobcem elektfiny. Podniky
holdingu zaméstnavaiji vice nez 12 000 lidi. EPH se navic muze pysnit rGznymi
ocenénimi jakym je napf. ocenéni Pavla Horského CFO of the Year 2013 -
Financni feditel roku 2013 (Zakladni informace, 2011 - 2015).

Elektronicky nabor je holdingem realizovan prostfednictvim oficialniho webu
v kombinaci s e-mailem. Zaroven, stejné jako u pfedchazejicich spole€nosti, je
el. nabor viditelny a k nalezeni hned na hlavni strance pod nazvem kariéra. Za tyto
zkoumané parametry bylo udéleno maximum moznych procentualnich bodd.
Stejné tak tomu bylo i u kompletniho seznamu volnych mist. Po otevieni kariéry se

rozvine cely seznam nabidek zaméstnani.

Bohuzel v dalSich tfech kritériich EPH nedosahla Zzadného procentualniho bodu. A
to proto, Ze spole€nost nenabizi zadnou formu trainee programu, ani formular do
firemni databaze, pokud uchaze neshleda vyvéSenou pozici jako pro sebe
vhodnou. Tim padem nebylo mozné i hodnoceni obsahu formulare. Jediny zpusob
jak kontaktovat spole¢nost ohledné vypsané pozice, je zaslat CV a motivaéni
dopis na uvedenou e-mailovou adresu s jasné danym predmétem (Nabidka

zameéstnani: web).

Nebyla vyZadovana ani registrace vzhledem k absenci celého formulare, tudiz

EPH opét neziskal zadny procentni bod. Jediné kritérium, kde spolecnost ziskala
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jesté kladné hodnoceni, bylo nerozbalovani dalSich dialogovych oken. Tento fakt
byl ocenén 4% body. V poslednich tfech kritériich zabyvajicich se filtraci mist dle
pracovniho zarazeni, odvétvi a lokality analyzovana firma nedostala ani jeden
procentni bod. Nelze hodnotit kritéria, kdyz filtrace uplné chybi a stejné tak i nutna
registrace (Kariéra, 2011 - 2015).

4.10. CEPRO, a.s.

Spole¢nost byla zalozena roku 1994 privatizaci statniho podniku Benzina.
Zajistuje prepravu, skladovani a prodej ropnych produktd. Mezi jeji poslani patfi i
ochrana zasob statnich hmotnych rezerv. Zarovén provozuje vlastni sit’ Cerpacich

stanic EuroQOil a zaméstnava pres 800 osob (O spole¢nosti, 2011).

Elektronicky nabor je uskute€riovan spole€nosti prostfednictvim oficialniho webu
v kombinaci s e-mailem, bylo proto udéleno maximalnich 15% bodu. Odkaz
kariéra neni ihned viditelny, uchaze€ musi nejprve otevfit zalozku O spolecnosti a
az poté se vlevo zobrazi nami hledana kariéra. Ve zminéném kritériu tedy byly

odebrany 2% body z maximalnich 14.

V nasledujicich péti zkoumanych bodech Cepro pfi$lo o veskeré mozné procentni
hodnoceni. Jako jedina zkoumana firma vibec nenabizi kompletni seznam
volnych mist. VSechny pracovni nabidky lze zobrazit pfes pfes zakladni filtr,
odpovéd na konkrétni pozici se musi zaslat e-mailem na personalni oddéleni.
Navic neni k dispozici zadna forma trainee programu, ktery by jist&¢ mél pro firmu
vyznam. PFichazi totiz o mozZnost vySkolit a zapracovat si vlastni zkuSené

zameéstnance.

Formulaf pro registraci do firemni databaze chybi, tim padem je zbytecCna i
jakakoliv snaha formulaf hodnotit. Zaroven pfichazi spole¢nost o moznost ziskat
procentni body za nevyzZadovanou registraci. Navenek, z pohledu uchazeée o
zaméstnani pasobi Cepro dojmem, Ze hleda jen jednu osobu na vypsanou pozici a

nikdo jiny je nema moznost kontaktovat.

Béhem pohybu na oficialnim webu se neotevirala dialogova okna a i filtrace mist
podle pracovniho zafazeni byla v pofadku. Okamzité po otevieni kariéry se nabizi

uchazedi filtr, pomoci kterého si mize zobrazit pracovni pfilezitosti - manazerskeé,
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TH odborné Ci délnické. Za tuto dobfe zvolenou filtraci bylo udéleno maximalnich
moznych procentnich bodd. AvSak v nasledujicim kritériu (filtrace dle odvétvi), kde
bylo mozné ziskat také osm procentnich bodl, o né spoleCnost zase pfisla.
Filtrace mist dle odvétvi, do kterého spadaji, vibec neexistuje. Poslednim
analyzovanym se stala filtrace pracovnich nabidek dle lokality. Prestoze Cepro
samostatny filtr nema, lokalita je uvedena v nadpisu pracovni nabidky, proto mu
byla udélena polovina moznych procentnich bodl za uvedené kritérium (Kariéra,
2011).

45



5. Vysledky hodnoceni spole€énosti

Tab. 8 Vysledky hodnoceni prvnich 5 spoleénosti

 Loviedni . ... | SKODA CEZ, RWE Supply & | AGROFERT, | UNIPETROL,

Hodnocena kritéria Vaha kriterii AUTO a.s. a.s. Trading CF:);) )(a.s. a.s. a.s.
E-recruiting 15% 15 15 15 15 15
Viditelnost hned na oficialnim webu 14% 14 0 12 14 14
Kompletni seznam volnych mist 13% 13 13 13 13 13
Trainee program 5% 5 5 5 5 5
Formular do fir.databaze — chybi vhodné volné misto 13% 13 13 13 13 0
Obsah formulare: jméno a pfijmeni, telefon, e-mail, dosazené 8% 7 8 6 7 0
vzdélani, obor zajmu, prac. zafazeni, mozny nastup, vloZeni
Zivotopisu
Nutna registrace 4% 0 4 4 4 4
Rozbalovani dalSich dialogovych oken 4% 0 4 0 4 4
Filtrace mist: pracovni zafazeni (THP, délnické, ...) 8% 8 8 0 6 0
Filtrace mist: odvétvi 8% 8 8 8 8 0
Filtrace mist: lokalita 8% 8 8 8 8 0
Celkem 100% 91% 86% 84% 97% 55%

Zdroj: vlastni vyzkum
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Tab. 9 Vysledky hodnoceni nasledujicich 5 spole¢nosti

Hyundai Motor ALPI Energeticky a .
o Vaha yandal FOXCONN Q raeticky CEPRO,
Hodnocena kritéria e .y Manufacturing Czech ENERGY primyslovy
kritérii CZs.r.o. . a.s.
S.r.o. SE holding, a.s.

Recruiting 15% 15 15 15 15 15
Viditelnost hned na oficialnim webu 14% 14 14 14 14 12
Kompletni seznam volnych mist 13% 13 13 6,5 13 0
Trainee program 5% 0 5 0 0 0
Formulaf do fir.databaze - chybi vhodné volné 13% 13 13 13 0 0
misto
Obsah formulafe: jméno a pfijmeni, telefon, e- 8% 8 5 4 0 0
mail, dosaZzené vzdélani, obor zajmu, prac.
zafazeni, mozny nastup, vlozeni zZivotopisu
Nutna registrace 4% 4 4 4 0 0
Rozbalovani dalSich dialogovych oken 4% 0 4 4 4 4
Filtrace mist: pracovni zafazeni (THP, délnicke, 8% 0 6 8 0 8
...)
Filtrace mist: odvétvi 8% 6 6 8 0 0
Filtrace mist: lokalita 8% 0 6 8 0 4
Celkem 100% 73% 91% 84,5% 46% 43%

Zdroj: vlastni vyzkum
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6. Vyhodnoceni analyzovanych spoleénosti a vlastni navrhy

reseni

SKODA AUTO a.s. ztratila dle prazkumu 9% bod( kvili chyb&jicimu moznému
nastupu a formulafi, ktery vyZadoval pro vyplnéni a odeslani registraci. Rovnéz
kvuli pFiliSnému rozbalovani zbyte¢nych dialogovych oken. B&Eéhem analyzy byly
navic zjistény jevy, které by mohly zpuUsobit zbyteény odliv uchazeCu o
zaméstnani. Samotné vyplfiovani osmi stran formulafe do firemni databaze je
prakticky zdlouhavé pFepisovani udaju z CV. Na zaveér dotazniku se jesté jednou
vklada samotny Zivotopis. Castou zaleZitosti je i vyskakovani reklam formou
bannerl, které je kvdli jakémukoliv dalS§imu Ukonu nutné pozavirat. Hlavnim
feSenim by mélo byt co nejvyssi zestruénéni formulafe napf. na zkoumany obsah
a vlozeni CV. Autorka doporuCuje se pak zabyvat zruSenim nutné registrace,

minimalizaci reklam a dialogovych oken.

CEZ, a.s. v analyze neziskal 14% bodd kvali ipiné absenci e-recruitingu pfimo na
oficialnich strankach spolecnosti. Pro firemni kariéru funguje zcela odliSny web,
ktery zbyte€né komplikuje cestu pro uchazeni se o praci. Stacilo by jen na
oficialnich strankach vytvofit zalozku kariéra a pfesunout do ni veSkeré zalezitosti

z nyni fungujiciho webu.

RWE Supply & Trading CZ, a.s. ztratila 16% ze 100 mozZnych a to s ohledem
k Spatné viditelné zalozce kariéra hned na oficialnim webu; ve formulafi
chybéjicimu moznému nastupu a prac. zafazeni. Nasledné pak kvuli rozbalujicim
se dialogovym oknim a neexistenci filtru na pracovni zafazeni. Nejasnou
viditelnost je mozné vyfesit vytvofenim nové zalozky, stejné jako u SA. Dale je
filtru a samozifejmé& minimalizace rozbalovani dialog. oken. Z globalniho pohledu
jsou moznosti e-recruitingu u spole¢nosti RWE Iépe nastaveny pro absolventy,

nez pro samotné uchaze€e o zameéstnani.

AGROFERT, a.s. ziskal 97 procentnich bodul. Tfi procentni body ztratil kvuli
absenci mozného nastupu v obsahu formulare. Dale pak za zobrazeni filtrace mist
dle prac. zafazeni v odliSné formé&, nez bylo stanoveno absolventy. Jina forma

zobrazeni nemusi byt nutné predélavana. Z pohledu spole¢nosti mize byt takto
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vytvofena filtrace naprosto adekvatni. Za moznost zobrazeni v8ech zpUsobu
e-recruitingu komplexné na jedné obrazovce, by si Agrofert zaslouZil
nadstandardni hodnoceni, které bohuzel neni mozno udélit jinak, nez slovné. Az
na drobné odchylky filtru, tykajici se pracovniho zafazeni, byla filtrace komplexni,

navic interaktivné se po jakékoliv zméné promitala hned vedle filtru.

UNIPETROL, a.s. neziskal 45 procentnich bodl. Takto vysokou ztratu zpusobila
totalni absence jakéhokoliv formulafe do firemni databaze a nasledna ztrata
moznosti hodnoceni jeho obsahu. V neposledni fadé chybéjici filtrace mist, ktera
nechava na uchazeci, aby dle svych schopnosti zahrnul urcitou pozici do
spravného oboru. Témér nemozné je vSak urcit pracovni zafazeni pozice, natoz
pak lokalitu. Jedinym FeSenim je vytvofit jak formular do databaze, tak i kompletni
filtraci mist. Do té doby muze byt UNIPETROL z pohledu uchazece diky svému

zpracovani e-recruitingu neatraktivni.

Hyundai Motor Manufacturing Czech s.r.0. neobdrzel 27% bodu. Vubec
nenabizi zadnou formu trainee programu a pfichazi tak o moznost vychovat si své
odborniky. Pfi pohybu na webu se rozbaluji dalSi dialogova okna a nejsou
vytvofeny filtry mist dle prac. zafazeni a lokality. Prioritné€ by méla spolecnost
vytvofit filtry, nejprve vSak pro prac. zafazeni. Pravé to muze byt uchazeCem
vnimano jako dulezitejSi oproti dialogovym oknum. Poté minimalizovat otevirani

oken, ktera jsou zbyte¢né matouci.

FOXCONN CZ s.r.o. pfiSel o 9% bodu kvuli chybéjicim polozkam v obsahu
formularfe, jedna se o: dosazené vzdélani, obor zajmu, prac. zafazeni a za
drobnou nianci v pfedem pfipravenych filtrech mist spole¢nosti. Stacilo by doplnit
chybéjici zalezitosti do obsahu formulare. Minimalné je v8ak nutné doplnit obor

zajmu a prac. zarazeni (THP, délnické pozice).

ALPIQ ENERGY SE neziskal 15,5% bodl za neuplné fungovani kompletniho
seznamu volnych mist. Tézko Fici ¢im je Ccastena nefukénost seznamu
zpusobena. To je otazka spiSe pro spole¢nost jako takovou, nikoliv pro uchazece.
Chybéjici polozky v obsahu formulafe (dosazené vzdélani, obor zajmu, prac.

zafazeni, mozny nastup) lze napravit jejich doplnénim.
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Energeticky a pramyslovy holding, a.s. pfiSel o celych 54 procentnich bodu
kvlli neexistenci trainee programu. Dale i absenci formulafe do firemni databaze,
u kterého nebyl nasledné zhodnotitelny obsah. Byla vyZadovana registrace
uchazeCe a naprosto chybéla jakakoliv filtrace. Takova forma e-recruitingu
z pohledu uchazeCe by zaslouZila kompletni rekonstrukci. Pro inspiraci by si EPH

mohla vzit spole¢nost Agrofert jako nejlépe hodnocenou firmu.

Akciova spoleénost CEPRO neobdrzela 57% bodii. Personalisté podniku by tak
meéli zapremyslet, jestli by nebylo mozné elektronicky nabor ozivit a doplnit. Ztratila
pFilis bodd diky Spatné viditelnosti e-recruitingu na oficialnim webu, totalni
neexistenci seznamu volnych mist a formulare do fir. databaze a z toho vyplyvajici
nemoznost zhodnotit obsah. Spole¢nost nenabizi trainee program, vyzaduje
registraci a nema fitraci mist dle odvétvi. Stejné jako u predchazejici firmy by bylo

dobré se zamyslet nad celou koncepci elektronického naboru.

Pro zkoumané spolecnosti je spole€na existence e-recruitingu na firemnim webu.
Podoba, v jaké je uskutecnovan se, vSak odliSuje dle potfeb jednotlivych podniku.
Firmy z 80% poskytuji kompletni seznamy volnych mist a pfi pohybu na jejich
webu se uchazeéi nerozbaluji dal$i dialogova okna. Castokrat jsou nabizené
pozice pojmenovavany napf. specialista. Na zakladé autorCinych zkuSenosti ma
maloktery uchaze€¢ o zaméstnani o sobé tak vysoké minéni, aby se sam nazval
specialistou v daném oboru. Pro spole¢nost to muze znamenat zbytecny odliv
zajemcU o konkrétni pracovni nabidku a dokonce prodlouzeni doby neobsazenosti

pozice. Odliv zajemcl zpUsobuje taktéz nutna registrace.
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Zaver

Teoreticka ¢ast prace popisuje lidské zdroje jako celek, ulohu personalistl a jejich
¢innost spojenou se ziskavanim zaméstnancu. V neposledni fadé je pfiblizen
nabor a jeho elektronicka podoba. Formu e-recruitingu tzn., jaké informace jsou po
uchazecCi ohledné naboru pozadovany ur€uji sami personalisté .Elektronizace jako
takova je v posledni dobé nejvyuzivanéjSi zdroj naboru zaméstnancl a vede

k efektivnéjSi komunikaci s uchazedi a snizeni nakladu spole¢nosti.

Cilem prace bylo zjistit, jak muze pulsobit firemni elektronické nabory deseti
nejvétSich firem na potencialni uchazec€e o praci. Analyza jednotlivych webu byla
zpracovana nejprve metodou focus group, kde byla na zakladé shody se ftficeti
absolventy stanovena kritéria a zpusoby jejich hodnoceni. Polozky, ve kterych se

potencialni uchazeci o zaméstnani odliSovali, nebyly do analyzy zahrnuty.

Vystup metody focus group se stal stézejnim podkladem pro nasledny prizkum
e-recruitingu deseti nejvétsich firem v CR dle trzeb za rok 2013 z pohledu

uchazece. Maximalniho hodnoceni nedosahl ani jeden ze zkoumanych podnika.

Ze zavéreCné prace vyplyva, Zze na prvnich tfech mistech podle elektronického
naboru z pohledu uchazeée se umistily spoleénosti: AGROFERT, a.s., SKODA
AUTO a.s. spole¢ne s FOXCONN CZ s.r.o. a CEZ, a.s. Autorka zarover nabidla
pfipadné feSeni problematickych bodu, ve kterych spolenosti neziskaly
procentualni body. Nebo v pfipadé nejméné& hodnocenych firem navrhla, jakym

zpusobem by mél byt e-recruiting pfepracovan.

Aktualnost a mozny pfinos prace byl potvrzen faktem, ze bé&hem tvorby této
zavéreéné prace firma CEZ, a.s. sv(j webovy nabor zdokonalila. Dle aktualni
verze by v prlizkumu ziskala 98% bodu a dostala by se tak na vrchol vSech

zkoumanych podnikd.
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