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SOUHRN

Cil prace:

Hlavnim cilem této prace je formulovat seznam doporuceni v oblasti metod ziskavani zaméstnanct na
zékladé vyhod a nevyhod. Mezi dil¢i cile patii formulace sou¢asného procesu planovani a ziskavani
zaméstnancl. Dalsim dil¢im cilem je identifikace funk¢nich, méné funk¢nich a nefunkénich metod na
zakladé vytycenych naroc¢nosti pozic.

Vyzkumné metody:

V teoreticko-metodologické ¢asti bylo Cerpano z ceské a zahranicni literatury. Zdroje byly zpracovany
sekundarni analyzou dat. Analyticko-prakticka ¢ast byla zpracovana pomoci vyzkumu, ktery byl proveden
nestandardizovanymi hloubkovymi rozhovory. Data byla sbirana v obdobi od 13.04.2021 do 16.04.2021 a
jednotlivé trvaly v rozpéti 30-60 minut. Ve vyzkumu figurovalo 7 respondentti, rozhovory byly na ptani
zkoumané spolecnosti XYZ anonymizovany. Dale bylo vyuzivano internich zdrojti zkoumané spolecnosti.

Vysledky vyzkumu/prace:

V ramci vyzkumu bylo zjiSténo, ze s rostouci mirou seniority a obtiznosti preferuji respondenti aktivné&jsi
metody ziskavani. V rdmci vSech obtiznosti se t&si nejveétsi tispeSnosti interni sourcing, ktery je vnimany
jako spolehlivy zdroj ve vSech pfipadech. Mezi pasivnimi metodami je stdle pozitivné vnimana inzerce,
ackoliv v nékterych ptipadech se nazory respondentii rozchazi. Funkéni metodou jsou také interni posuny
a interni systém doporucovani zaméstnancti (referral systém). Néktefi respondenti by vSak podporili lepsi
informovanost o projektech s volnymi pozicemi. Mirné problematicka je metoda pomoci externich agentur.
Agentury jsou schopné dodavat kandidaty, ale jen pro jednoduché pozice, ackoliv maji velice podobné
podminky jako interni sourcing. S rostouci naro¢nosti ztraceji motivaci na zakazkach pracovat diky
nejistému dosazeni odmény za svoji praci. Dale se spolecnost potyka s nizkym vyuzitim kariérnich stranek,
které diky odstépeni od matetfské firmy generuji jen malé mnozstvi relevantnich kandidatt.

Zavéry a doporuceni:

Byly sestaveny 4 doporuceni a 1 navrh. Bylo doporuceno posilit interni sourcing v pfipadé dlouhodobéjsi
potieby naboru. V ptipadé potieby vykryti do¢asnych potieb naboru bylo doporuceno pienastavit systém
spoluprace s agenturami. Hlavnim bodem pak bylo nastaveni lepsiho provézani s agenturami v podobé
lepsiho pfenosu informaci, lepsi motivaci agentury k ¢innosti a v neposledni fad¢ k pravidelnym reportim
ze stran agentur, diky kterym miZe spoleCnost monitorovat jejich aktivitu. Dale bylo doporuceno
strategicky posilovat povédomi o jménu a webovych strankach spolecnosti. Bylo také doporuceno vice a
lépe informovat interni zaméstnance o volnych pozicich ve spojeni s konkrétnimi projekty, kterych se
pozice tykaji. Kromé toho bylo doporuceno podpofit manazery ve vzajemném sdileni pracovnikd, ktefi
zvazuji odchod ze spole¢nosti, kdy by zména projektu ¢i oddéleni u nékterych zaméstnanci mohla vést k
setrvani ve spolecnosti. Byl také sestaven jeden navrh, ktery navrhuje zaclenéni nového ukazatele jako
podklad pro planovani a vybér metod ziskavani zaméstnancti. Ukazatel by mél pomoci orienta¢né vy¢islit
naklady obétované prilezitosti, tedy zisky, o které¢ firma pfichazi béhem doby, kdy dané specialisty a
zaméstnance je§té nenasla. Tento ukazatel by mohl pomoci vylepsit proces planovani a ziskavani
zamgéstnancu.

KLIiCOVA SLOVA

Lidské zdroje, ndbor, pldnovani lidskych zdrojl, ziskdvani zaméstnancti, metody ziskdvani zaméstnanct,
analyza pracovnich mist
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SUMMARY

Main objective:

The main objective of this thesis is to formulate the list of recommendations in the area of recruitment
methods, based on advantages and disadvantages. One of the partial objectives is the formulation of the
current process of planning and recruiting employees. Another partial goal is the identification of functional,
less functional and non-functional methods based on the determined positions difficulty.

Research methods:

In the theoretical-methodological part was used Czech and foreign literature. The sources were processed
by secondary data analysis. The analytical-practical part was processed with research, which was done by
non-standardized deep interviews. The data was collected in the period from 13.04.2021 to 16.04.2021 and
the individual interviews lasted about 30-60 minutes. The research involved 7 respondents; the interviews
were anonymized at the request of the surveyed company XYZ. In addition, the internal resources of the
surveyed company were used.

Result of research:

As part of the research we discovered that with increasing level of seniority and difficulty, the respondents
are more likely to prefer active methods of recruitment. Within all difficulties, the most successful is the
internal sourcing, which is perceived as a reliable source in all areas. Among the passive methods, the
advertising is still perceived positively, although in some cases there were different opinions of the
respondents. The internal mobility and the internal referral system are also methods that work well.
However, some respondents would encourage a better awareness about the projects with vacancies. The
method of using external agencies is slightly problematic. The agencies are able to supply candidates, but
only for simple positions, even though they have very similar conditions as internal sourcing. With
increasing demands, they lose the motivation to work on the contracts due to uncertain achievement of
reward for their work. Furthermore, the company is facing low use of career websites, which, because of
the separation from the parent company, generate only a small number of relevant candidates.

Conclusions and recommendation:

4 recommendations and 1 proposal were made. It was recommended to strengthen internal sourcing in case
of longer-term recruitment needs. In case it was necessary to cover temporary recruitment needs, it was
recommended to reconsider the system of cooperation with the agencies. The main point was to set up better
interconnection with agencies in the form of better information transfer, better motivation of the agency to
operate and regular reports from the agencies, thanks to which the company can monitor their activity.
Furthermore, it was recommended to strategically strengthen the awareness of the company's name and the
website of the company. It was also suggested to inform the internal staff more and better about the
vacancies, including the information about the specific projects connected to them. In addition, it was
recommended to encourage managers to mutual sharing of employees who are considering leaving the
company. In case of some employees, a change of a project or of a department could mean that they would
stay in the company. One of the recommendations is to include a new indicator as a basis for planning and
selecting recruitment methods. The indicator should help to quantify the opportunity cost, the profits that
the company loses during the time when it has not yet found the specialists and employees. This indicator
could help to improve the planning and recruitment process.

KEYWORDS

Human recourses, recruitment, planning of human resources, recruitment methods, job analysis
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Seznam tabulek

Tabulka 1 VytyCeni narocnosti pozic



1. Uvod

Oblast ziskdvani zaméstnanct je velkym tématem pro mnoho firem, organizaci a spolecnosti.
Na jedné stran¢ je zde nezaméstnanost v nekterych sférach trhu, zejména u pozic s nizsi
kvalifikaci, na strané¢ druhé zde vznika nedostatek v oblasti odbornikli s vyssi kvalifikaci.
Mnoho firem tak svadi boj o nedostatkové specialisty a denné se zamysli nad strategii naboru.
Na trh ptichdzeji nové metody ziskavani, které mnohdy piebiraji misto tém tradi¢nim, které
v nékterych ptipadech ustupuji do pozadi. Firmy tak musi neustale reagovat na zmény na trhu,
pokud si chtéji udrzet stdly piisun nezbytné potiebnych zaméstnancl, které potiebuji
k napliiovani svych podnikatelskych zdméra.

Pravé z podnikatelskych zdmért vychéazi potfeba zaméstnancl, véetné jejich specifikace
a narokil na znalosti a dovednosti. Pro spolecnost mize byt otazkou vydélku i ztraty prave
ziskani spravnych odbornikl s potiebnou kvalifikaci, kdy roli mize hrat jak ziskani dané¢ho
zaméstnance, tak rychlost procesu a cena jeho ziskani. V tésném trhu plné konkurence muse;ji
spolec¢nosti dbat na dobré jméno na trhu a jistou prestiz, bez které se ziskavani zaméstnanct
velice komplikuje. Naopak Spatna povést ndbor velice ztizi a tim také prodrazi. Planovani
a ziskdvani zaméstnancl se tak stavd jednou z klicovych Cinnosti v rdmci napliiovani cili
spolecnosti. Tato prace je zaméfena piesné na tuto aktualni a zasadni oblast, ktera ma piimy
dopad na fungovani spolecnosti.

Hlavnim cilem prace je formulace seznamu navrhti a doporuceni v oblasti metod ziskévani
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti. Tento cil byl déale rozdélen na dil¢i cile, které vedou
k naplnéni cile hlavniho. Mezi dil¢i cile patii formulace soucasného procesu planovani
a ziskdvani zaméstnancii, vcetné identifikace vyuzivanych metod. DalS§im cilem bylo na
zéklad¢ vyty€eni naroc¢nosti roli, identifikovat pro kazdou uroven naroc¢nosti funkéni a méné
funkéni metody. Z téchto poznatk jsou v konecné fazi sestaveny navrhy a doporuceni, které
jsou hlavnim cilem prace.

Prace obsahuje ivod do dané problematiky. Nésleduje ¢4st teoreticky-metodologicka, ve které
byl polozen teoreticky ramec pro danou problematiku. Tato ¢ast obsahuje také metodiku prace.
Ve treti analyticko-praktické casti se nachdzi piedstaveni zkoumané spolecnosti, popis
soucasného procesu planovani a ziskavani zaméstnancti a vysledky samotného vyzkumu,
veetné finalnich navrhl a doporuceni. Posledni ¢asti je zavér, ktery obsahuje shrnuti celého
tématu, véetn¢ danych doporuceni.



2. Teoreticko-metodologicka Cast prace

V této Casti prace lze nalézt popis procesu ziskavani zaméstnanci. Prvni kapitola popisuje
samotné planovani lidskych zdrojl, v€etné tii oblasti planovani. Nasleduje kapitola ziskavani
zaméstnancl, kde je popsany cely proces, vcetné €innosti jako je analyza pracovnich mist
a identifikace zdroji a metod ziskdvani zaméstnancl. V tieti kapitole lze nalézt vypis
nejcastejSich metod ziskavani zaméstnancti z vnéjSich zdroji s podrobnym popisem kazdé
metody.

2.1. Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdrojii je prvnim krokem v procesu ziskdvani zaméstnanci. Diive nez
spolecnost za¢ne premyslet, kde zaméstnance ziskat, musi nejdiive urcit, kolik jich bude
potfebovat a pro jaky ucel. Planovani lidskych zdroji jde tedy ruku v ruce s plany organizace.
Podle Dvotéakové (2012, s. 120) jde o snahu odhadnout budouci potieby a pozadavky organizaci
v oblasti lidskych zdrojt, kdy zdiraziuje, Ze ackoliv maji podniky k dispozici mnoho néstroji
k planovani v oblasti potieby lidskych zdroji, planovani je obtizné a nikdy nemiize byt zcela
pfesné. Planovani lidskych zdrojii by se také dalo definovat jako zékladni postup v fizeni
lidskych zdroju, ktery urcuje plan organizace a zajistuje konkrétni pocet lidi se spravnymi
schopnostmi na sprdvném mist¢ a ve spravny cCas. Tento postup pomdhd dosahovat
kratkodobych i1 dlouhodobych cilti spole¢nosti (CIPD, 2010 in Armstrong, Taylor, 2015,
s. 262).

Prizkum Chartered Institute of Personnel and Development (2010) in Armstrong, Taylor
(2015, s. 270) zjistil, ze jistd forma planovani lidskych zdroji se uplatiiuje v mnoha
organizacich. Dvotakova (2012, s. 123) uvadi dva hlavni faktory pfi stanovovani dil¢ich plana
pro pozadavky a cile organizace v oblasti personalniho planovani, a sice poptavku po praci
a nabidku lidskych zdrojt. Z téchto dil¢ich plani poté vyplyvaji mimo jiné i plany ziskavani
zameéstnancl. Podobné i Armstrong, Taylor (2015, s. 269) dava do spojitosti odhady poptavky
po praci a odhady nabidky prace jako zdkladni faktory pro odhad budoucich pozadavki
planovani lidskych zdroja. Z téchto pozadavkl dale vyplyvaji ¢innosti, mezi které patii mimo
jiné 1 ziskavani zaméstnanct.

Muzik a Krpalek (2017, s. 134) uvadi, Ze v praxi je mozné setkat se s trojici oblasti personalniho
plénovéni, kterym je planovani potfeby zaméstnancu (poptavka), planovani pokryti potieby
zamé&stnancl (nabidka) a planovani personalniho rozvoje zaméstnanct. Stejné ¢lenéni mizeme
najit i u Sikyte (2016, s. 86).

Plianovani potieby zaméstnancii

Planovani potfeby zaméstnanci vychdzi z plani organizace, kdy se dany podnik snaZzi
odhadnout poptavku po préci, konkrétné tedy kolik zaméstnancti a jakého druhu bude
organizace potiebovat k realizaci svych cili (Siky¥, 2016, s. 86).

Moznymi vychodisky pro planovani potfeby zaméstnanci miize byt napi. ro¢ni rozpocet, nebo

dlouhodoby plan organizace rozpracovany do jednotlivych organiza¢nich jednotek (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 267).



Plianovani pokryti potfeby zaméstnanci

V zasad¢ jde o odhad nabidky prace, tedy o zjisténi, kolik a jakych zaméstnanci bude mit
organizace k dispozici k uspokojeni planované potieby zaméstnancii. Podle Koubka (2015,
s. 129) 1ze zdroje k pokryti potfeby zaméestnanct rozd¢€lit na vnéjsi a vnitini:

Vnitini zdroje:

zaméstnanci organizace uspoieni v disledku technického pokroku;

zaméstnanci organizace uvolnéni v diisledku organiza¢nich zmén;

zaméstnanci organizace piipraveni vykondvat naro¢néjsi praci;
- zaméstnanci organizace ochotni vykonavat jinou praci.

Vnéjsi zdroje:

volni uchazeci o zaméstnani na vnéjSim trhu prace;

zamgéstnanci jinych organizaci;

studenti a absolventi Skol a dalSich vzdélavacich instituci;

zeny v domacnosti, diichodci, studenti, lidské zdroje v zahranici apod.

Mezi vyhody vnitinich zdroji nesporné patii rychlejsi vybér a snadnéjsi adaptace zaméestnance.
Zamgéstnanec je zvykly na firemni prostfedi a na pracovisti ma jiz vytvotrené vztahy s ostatnimi.
Mezi vyhody vnéjSich zdroji pak lze zminit naptiklad §ir§i nabidku prace a zajimavéjsi
potencial ziskani schopnych zaméstnanci mimo organizaci, ktefi s sebou mohou pfinést nové
napady, podnéty a zkugenosti a tim organizaci obohatit (Sikyt, 2016, s. 87).

Planovani personalniho rozvoje zaméstnancu

Planovani persondlniho rozvoje zaméstnancii si klade za cil zabezpecit potfebné zdroje
pracovniki pro spravnou funkci podniku. Moznost rozvoje a kariérniho ristu napomaha
k udrzeni a motivaci soucasnych pracovnikli a snizuje tak Sanci k odchodu klicovych
zaméstnancl. Pro urcité funkce pak existuje pojem planované naslednictvi (Muzik, Krpalek,
2017, s. 134).

2.2. Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancii je proces, ktery v sobé zahrnuje mnoho ¢innosti a ktery piimo vyplyva
z planovani lidskych zdrojt, které je jeho podkladem. Armstrong, Taylor (2015, s. 273) uvadi
jako prvni krok v procesu ziskavani zaméstnanci definovani pozadavku, které obsahuje
vytvoreni popisu pracovniho mista a specifikaci pozadavki na zaméstnance. Dvotakova (2012,
s. 142) tyto kroky uvadi jako posledni stadium planovani lidskych zdrojii a nazyva je analyzou
pracovnich mist. Podobn¢ autofi Krpéalek a Muzik (2017, s. 135) uvadégji analyzu pracovnich
mist jako ¢innost predchdzejici samotnému ziskavani zaméstnanct. V zasad¢ se ale vSichni
shoduji, Ze analyza pracovnich mist je krokem pifedchdzejicim samotnému vybéru zdroji
auréeni metod ziskavani zaméstnanct. Sikyi (2016, s. 95) dale jesté uvadi jeden krok
pfedchazejici samotnému popisu pracovniho mista a doporucuje v prvni fad€ zvazit alternativni
obsazeni uvolnéného mista, pokud se nejedna o misto nove vytvorené, kdy jako moznosti uvadi
napiiklad zruSeni pracovniho mista, jeho doCasné neobsazeni, piipadné slouceni s jinym
pracovnim mistem.



Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist, nebo jak uvadi Armstrong, Taylor (2015, s. 273), definovani
pozadavkll na zaméstnance, je krokem predchéazejicim samotnému vybéru zdrojii ziskavani
zaméstnancli. Podle Dvotakové (2012, s. 142) jsou vysledkem analyzy pracovnich mist
dokumenty, a sice popis pracovniho mista a specifikace pracovniho mista. Stejné rozliSuje
1 Armstrong, Taylor (2015, s. 273), ktery dale dodava, ze tyto dokumenty jsou klicové pro
uvetejnéni nabidky a dané pozice. Uvefejnéni takové nabidky poté slouzi k osloveni
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Popis pracovniho mista by mél dle Dvordkové (2012, s. 142) mimo jiné obsahovat nazev
spolecnosti, organiza¢ni zaclenéni vcetné zaclenéni hierarchického, ukoly a povinnosti,
pravomoci ¢i odpovédnosti. Armstrong, Taylor (2015, s. 273) definuje celkovy ucel pracovniho
mista a pro potieby ziskavani zaméstnanci miize byt dale doplnén o nabizenou mzdu ¢i
benefity, nebo o blizsi specifikaci cestovani spojeném s vykonem daného pracovniho mista.

Specifikace pozadavkl na zaméstnance, nebo jak uvadi Dvotakova (2012, s. 142) specifikace
pracovniho mista, definuje potifebné znalosti a dovednosti k vykonu daného pracovniho mista,
vcetné potiebné kvalifikace a vzdélani, nebo naptiklad 1 zkuSenosti (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 273). V tom se shoduje s Dvotakovou (2012, s. 142), ktera popisuje specifikaci pracovniho
mista jako souhrn udajl o pozadavcich pracovniho mista na zaméstnance.

Pokud jde o pozadavky na zaméstnance, Armstrong, Taylor (2015, s. 274) doporucuje neklést
naroky pfili§ vysoko ani pfili§ nizko. Vysoké naroky mohou odradit velkou ¢ast jinak vhodnych
zamé&stnancl, nizké naopak zpiisobi vysoky zajem, véetné velkého mnoZzstvi nevhodnych
zaméstnancl. Dale dodava, ze pfiliS vysoké naroky mohou pozdé€ji vyvolat nespokojenost
u vybranych zaméstnanct, kteti méli od pracovniho mista vyssi ocekavani. V této problematice
doporucuje Koubek (2015, s. 134) rozd¢lit pozadavky na zaméstnance na nezbytné, zadouci,
vitané a okrajové. Déle dodava, Ze béZnou praxi je uvadét pozadavky nezbytné a zddouct, které
ve veétsing piripadl hraji rozhodujici roli pii predbézném vybéru vhodnych uchazect o pracovni
misto. Pozadavky vitané a okrajové bézn¢ prichazeji do poptedi az pti vybéru nejvhodnéjsiho
zaméstnance.

Identifikace zdroji a metod ziskavani zaméstnanci

Po analyze pracovniho mista a zvazeni alternativ pro obsazeni volného pracovniho mista je
potieba rozhodnout z jakych zdrojl se organizace pokusi pracovni misto obsadit. Armstrong,
Taylor (2015, s. 276) doporucuje zacit vnitinimi zdroji, mezi které patii soucasni zaméstnanci.
Stejny nazor zastavaji i autoii Krpalek a Muzik (2017, s. 135), kteti vnimaji nejvetsi piinos ve
znalosti soucasnych zaméstnanct, véetné jejich silnych a slabych stranek. Stejné tak ale vnima
1 opacnou stranu mince, kdy jako mozné nevyhody uvadi potencionalni soupefeni mezi
sou¢asnymi zaméstnanci, coz vede k naru$eni mezilidskych vztahti v organizaci. Siky¥ (2016,
s. 87) fadi mezi nevyhody ztratu potencialu, ktery by mohli pfinést zaméstnanci z vnéjSich
zdroji, zejména zkusenosti z jinych prostiedi ¢i nové napady. Mezi vyhodami sleduje zejména
pozitivni dopad na motivaci soucasnych zaméstnanci, kteti diky nové pozici mohou dosahnout
kariérniho rstu ¢i nové kvalifikace, coz vede k udrzeni souCasnych zaméstnancti v organizaci.
Nicméné pokud vnitini zdroje nevyhovuji, je tieba piistoupit ke zdrojim vnéj§im (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 276).

Podle Dvorakové (2012, s. 146) s sebou piindseji zaméstnanci z vedlejSich zdrojii nové
pohledy, pfistupy a napady, které mohou organizaci obohatit a v jistém smyslu posunout dale.
Autofi Krpalek a Muzik (2017, s. 135) v zasad¢ souhlasi a poukazuji také na Sirsi skélu
vhodnych uchazect, kteti se nachazeji mimo organizaci. Organizace si tedy muze Casto vybirat



z vicero vhodnych a kvalifikovanych uchazect. Upozoriiuji vSak na potenciondlni problém
prilakani téchto uchazect, které miize vyustit v pomérne velké financni vydaje na jejich ziskani.
V tomto ohledu jde Siky¥ (2016, s. 87) opa¢énym smérem, kdy za vyhodu vngjsich zdrojt
povazuje moznost ziskat pomérné levné a rychle kvalifikované zaméstnance bez nutnosti
vychovévat vlastni zaméstnance, coz povazuje za nakladnéjsi a delSi proces. Nicméné pokud
jde o nevyhody, i on si je védom, Ze vyhledavani zaméstnanct z vnéjSich zdrojii mize v jistych
situacich stat organizaci vice Casu, usili i penéz, vcetné¢ nakladlii potiebnych k zapracovani
nového zameéstnance. Potfebné investice do zameéstnancti z vnéjSich zdroji zminuje
1 Dvotakova (2012, s. 146), kdy upozoriiuje na potiebu pracovni a socidlni adaptace, ktera vede
k plnému zapracovéani nového zaméstnance, ktery poté mize podavat ocekavany vykon.

K osloveni uchazeci z vnéjsich zdroju 1ze vyuzit riznych cest (Krpalek, Muzik, 2017, s. 135).
Dle Armstronga, Taylora (2015, s. 276) lze k osloveni potenciondlnich zaméstnanct vyuzit
nejriiznéjSich metod. Pro spravou volbu metod uvadi 3 kritéria:

1. pravdépodobnost, ze vyuziti metody prilaka vhodné uchazece;
2. rychlost, s jakou vyuziti metody umozni provést ziskavani;
3. naklady spojené s vyuzitim metody.

Dvorakova (2012, s. 147) uvadi, ze vybér metod si voli organizace sama a méla by volit pokud
mozno mezi témi nejefektivnéj§imi pro dané pracovni misto. Dodava, ze pti vybéru spravné
metody by organizace m¢la brat v avahu naptiklad pozadavky pracovniho mista, nebo finan¢ni
prostiedky zaméstnavatele vy¢lenéné pro ziskavani. Pro vybér nejvhodnéjsi metody doporucuje
Sikyi (2016, s. 97) zvazit nasledujici okolnosti:

- jaké pracovni misto se obsazuje;

- zda se vyuzivaji vnitini, nebo vngj$i zdroje zaméstnanct;

- jaké jsou pozadavky a podminky volného pracovniho mista;
- jaka je aktudlni situace na vnitinim a vnéjSim trhu prace;

- jaky je zajem potencidlnich uchazecli o zaméstnani;

- jakou povést ma organizace jako zaméstnavatel;

- kolik ¢asu a penéz je k dispozici.

Na zavér dodava, ze ve vétsing piipadech je vhodné volit zaroven hned z nékolika metod a to
jak ze zdroj vné¢jSich, tak vnitinich.

Pokud jde o okolnosti, Armstrong, Taylor (2015, s. 275) doporucuje provést analyzu slabych
a silnych stranek a to zejména v ptipad¢, kdy se o¢ekava obtizny proces ziskavani zaméstnanct.
V takové situaci je dle ného vhodné analyzovat, jaké oblasti mohou potenciondlni uchazece
priladkat, nebo naopak odlakat. Jako ptiklad oblasti k prozkouméni uvadi Armstrong, Taylor
(2015, s. 275) napriklad povést organizace, nabizené mzdy a benefity, nebo moznost kariérniho
rustu. Takové zkoumdni mulze pomoct organizaci zmeénit oblasti, ve kterych je pro
potenciondlni zaméstnance neatraktivni a naopak vyuzit silnych stranek ve sviij prospéch pfi
volb¢ spravné metody ziskavani zaméstnancu.

2.3. Metody ziskavani zaméstnancu

Pro ziskavani zaméstnancii z vnéjSiho trhu existujte mnoho zplisobli a metod osloveni, které
jsou v praxi vyuzivany. Ve vétSiné ptipada se vyuzivaji kombinace n¢kolika metod a voli se na
zékladé vyse popsanych faktor (Koubek, 2015, s. 135).



Samostatné prihlaseni

Dle Dvorakové (2012, s. 148) jde o uchazeCe, kteti zasilaji své zadosti o zaméstnani do
spole€nosti takzvané “naslepo”, jedna se tedy o nevyzadané zadosti, se kterymi se lze setkat
Casto v piipadé Cerstvych absolventi skol a u lidi se zajmem o administrativni ¢i manualni
prace. Tento jev se milZe projevovat zejména u zaméstnavateld s prestizni povésti (Kocianova,
2010, s. 88). Podle Koubka (2015, s. 135) jde Casto o zaméstnavatele, ktefi nabizeji zajimavou
a dobfe placenou praci. Mezi jednoznac¢nou vyhodu déle uvadi velmi nizké naklady, které jsou
u jinych metod pomérné vysoké. Tato metoda vSak pfinasi i negativa v podob¢ nerelevantnich
nabidek ze strany uchazecl, které prichdzeji ve Spatny ¢as a Casto jsou mimo potieby
organizace, pfipadn¢ se jedna o pfili§ obecné nabidky. Obecné je tato metoda malokdy uspésna
(Dvorakova, 2012, s. 148). Kromé¢ toho miize byt velky zajem ze strany uchazect velkou zatézi
pro personalisty a organizaci jako takovou (Kocianova, 2010, s. 88). Koubek (2015, s. 136)
vysvétluje, Ze pruzné reagovani na nabidky zajemcti a jejich odmitani mize byt pomérné ¢asoveé
vysilujici nejen pro personalisty, ale i pro manazery a vzdy je také v sdzce dobra povést
organizace. Dobrou praxi je pak vytvéret ze zajemct databazi, se kterou 1ze pracovat v ptipadé
potieby a dané uchazece oslovit az v moment, kdy je dany ¢lovék vhodny pro aktualné oteviené
pracovni misto (Bernardova, 2015, s. 28).

Doporuceni sou¢asného zaméstnance

Jedna se o ptipad, kdy soucasny zaméstnanec doporuci svého zndmého ¢i ¢lena rodiny na dané
pracovni misto, pfipadné ho alesponl o pozici informuje a dany ¢lovék se na pozici prihlasi
pravé diky zmince soucasného zaméstnance (Kocianova, 2010, s. 88). Dle star§iho vyzkumu
CIPD se jednalo o tieti nejcastéji vyuzivanou metodu ziskavani zaméstnanci (2013) in
Armstrong, Taylor (2015, s. 276). Nicméné€ dle nejnovéjsiho prizkumu tato metoda ustoupila
o néco do pozadi oproti jinym metodam (CIPD, 2020, s. 18). Pfesto vSechno si tato metoda
zachovava svoji nezastupitelnou pozici. Za hlavni vyhody této metody povazuje Koubek (2015,
s. 136) velmi nizké ndklady na ziskavani, dale také velkou relevanci pokud jde o odbornost ¢i
osobnosti charakteristiku. Tento jev vysvétluje zejména faktem, Ze si soucasny zameéstnanec
nechce zhorsit reputaci u svého zaméstnavatele nevhodnym doporucenim. Dvorakova (2012,
s. 148) mezi dalsi vyhody piidava také piedpoklad, ze doporuceny uchaze¢ ziejmé
z neformalnich kontaktl jiz zna organiza¢ni kulturu a hodnoty spolecnosti a ma tedy lepsi
povédomi o tom, co se od n¢ho bude oc¢ekavat. Dale dodava, ze neformalnéjsi metody ziskavani
zaméstnanct Castéji vedou k delSimu pracovnimu vztahu v porovnani s vice formalnimi
metodami.

Pro maximalizaci poctu uchazect doporuc¢enych svymi zaméstnanci je dilezité dobie a véasné
informovat soucasné zaméstnance o uvolnénych pozicich (Koubek, 2015, s. 136). O volnych
pozicich lze zaméstnance informovat nejriznéjSimi cestami, jako naptiklad firemnim
obéznikem, emailovou korespondenci ¢i na intranetu (Kocidnova, 2010, s. 88). Ke zvysSeni
cetnosti doporucenych uchazecii 1ze také zaméstnance stimulovat vlastnimi odménami, vcetné
odmén finan¢nich (TomsSik, Duda, 2011, s. 80).

Vyvésky

Koubek (2015, s. 137) v zasad¢ rozliSuje vyveésky uvnitf organizace a mimo ni. Pokud jde
o prostiedni organizace, doporucuje umistit informace o volnych pozicich na casto
frekventovand mista, aby se zvysila Sance, Ze je zaméstnanci uvidi a ptipadné se piihlési, nebo
doporuci svého zndmého. Déle dodava, ze pokud chce spolecnost vyuzit zdroji vnéjsich, je
vhodné umistit vyvésky vné organizace na mista, kde bude opét velka frekvence potencialnich
uchazect. Dle Dvotdkové (2012, s. 147) jde o finan¢né nenakladny zplsob ziskéni



zaméstnancl, nicmén¢ veEtsi Uspéch sleduje zejména u pozic s dirazem na manudlni ¢i
administrativni prace, kdy zakladni kvalifikaci je zékladni Ci stfedni vzdélani ukoncené
maturitou, pfipadné odborné vzdélani bez maturity. V posledni fad¢ dodava, ze nadmérny pocet
uchazect lze regulovat uvedenim konkrétnich pozadavk( na pozici. Pokud jde o rozsah
podrobného popisu, Koubek (2015, s. 137) uvadi, ze se lze setkat s riiznymi variantami, kdy za
nejcastéjsi vnima prakticky kompletni popis dané pozice, véetné mozného terminu, do kterého
se lze hlasit na danou pozici.

Za nejvetsi nevyhody této metody povazuje Koubek (2015, s. 137) pfedevsim pasivni zpiisob
osloveni, kdy neni mozné pln€ ovlivnit, kolik lidi si vyvésky v§imne a domniva se tak, ze
metoda zasdhne jen velmi malo lidi. Na druhé stran¢ sleduje pomérné velké procento uspésnosti
pfi najiméani cCerstvych absolventii Skol, nikoliv vSak u vysoce kvalifikovanych pozic
s pozadovanou praxi. Tento trend pfesn¢ potvrzuje také Kocianova (2010, s. 88), vCetné
nevhodnosti této metody pro vysoce kvalifikované prace. Na vhodnosti metody pro prace
misto pro vyvésky povazuje i pracovni ufad, ktery mimo jiné zminuje i Dvotakova (2012,
s. 147).

Mezi posledni moznosti vyuziti formy vyvések uvadi Koubek (2015, s. 137) také poutace
a billboardy, jejichz pointou je vhodné umisténi tak, aby si jich v§imlo co nejvice lidi, napiiklad
podél silnic. Dodava, ze forma poutaci ma za cil pfedevsim podnitit zajem uchazect o vice
informaci, které mohou dohledat v jinych zdrojich, protoze poutace Casto obsahuji jen velmi
malo informaci pro uplny popis pozice. VyuZzivani billboardi a poutacti jako metodu ziskavani
zaméstnanct pomoci vyvések zmifuje také kolektiv autortt Copikova, Blaha, Horvathova
(2015, s. 23), kterou popisuji jako venkovni reklamu.

Letaky

Tuto metodu zminuji jen nékteti autofi jako dal§i mozny zplsob osloveni potencionélnich
uchazecu. Koubek (2015, s. 137) tuto metodu povazuje za velmi podobnou metod¢ vyvések.
Pokud jde o vkladani letakt do poStovnich schranek, za hlavni rozdil povazuje aktivnéjsi formu
osloveni uchazeci, kdy se letak pravdépodobné dostane do ruky vétSimu poctu adresatii nez
v ptipadé vyvések, na druhou stranu vSak vnima i vétsi naklady oproti vyvéskam. Dodéava, ze
jde o pomérné Casty zplsob ziskavani pracovnikll v zahrani¢i pro terminové omezené prace.
Metodu letaki zminuje také Kocianova (2010, s. 88), ktera nevidi moznost vyuziti jen v piipadé
postovnich schranek, nicméné rozviji jejich vyuziti pro vSemozné piilezitosti, v€éetné moznosti
rozdavani letackt pii riznych pfilezitostech, nebo vylepovani plakati. V zasad¢ se oba autofi
shoduji, ze jde o metodu velmi podobnou metod¢ vyvések.

Uiad price

Utad prace jiz zaznél jako mozné misto pro vyvésku. Je v§ak mozné navazat s ufadem prace
bliz8i spolupraci. Autofi Tomsik a Duda (2011, s. 80) pojmenovavaji tuto metodu jako statni
ufad zprostiedkujici zaméstnani. Podle Kocidnové (2010, s. 88) jde o spolupraci, ktera byva
zcela zdarma jak pro uchazece, tak pro organizace, kromé toho Ize v nékterych ptipadech ziskat
dokonce finan¢ni prostiedky pii zaméstnani uchazece diky uiadu prace. Dodava vsak, ze se
vétSinou jednd o pracovniky s velmi nizkou kvalifikaci. To potvrzuje i Armstrong, Taylor
(2015, s. 280), kdy metodu spatfuje jako nejvhodnéjsi pro ziskavani manudlnich ¢i
administrativnich pracovnikii, nebo také operatorii pro call centra. Jako levny zptsob ziskévani
zaméstnanctl vnima tuto metodu i kolektiv autorti Copikova, Blaha, Horvathova (2015, s. 22),
kdy uspésnost této metody davaji do souvislosti s vhodnou situaci na trhu prace. Bernardova
(2015, s. 28) vsak upozornuje, ze v n¢kterych ptipadech miize uiad prace registrované uchazece



na pozici vysilat aktivné bez jejich skutecného zajmu, kdy organizace musi jednat i s lidmi,
ktefi o pozici ve skuteCnosti zajem nemaji a jejich uspe€sné umisténi je o mnoho nizsi. Podle
star§iho prizkumu CIPD (2013) in Armstrong, Taylor (2015, s. 276) Slo o stale pomérné Casto
vyuzivanou metodu. S frekvenci 19 % Slo naptiklad o vice vyuzivanou metodu nez socialni
sité. Nejnovéjsi prizkum vSak ukazuje vyrazny Ustup této metody a pokles vyuzivani o vice
nez 10 % (CIPD, 2020, s. 19).

Inzerce ve sdélovacich prostredcich

Armstrong, Taylor (2015, s. 279) povazuje metodu inzerovani jako nejvice tradicni
a nejobvyklejsi. Tato metoda jiz pred lety ustupovala modernim trendim, kdy cCastéjSimi
zpusoby ziskdvani zaméstnanct byly napiiklad zprosttedkovatelské agentury, pracovni servery,
LinkedIn platforma a online prostfedi obecné (CIPD, 2013 in Armstrong, Taylor, 2015, s. 276).
Nedavny priuzkum CIPD (2020, s. 19) tento trend posunul jesté dale, kdyz odhalil, Ze inzerce v
tisku, novinach ¢i jiném offline prostiedi patfila mezi nejméné vyuzivanou a tispéSnou metodu
vubec. [ presto Armstrong, Taylor (2015, s. 279) povazuje tuto metodu za dulezitou
a zdUraziiuje, ze mezi metodami ziskdvani zaméstnancli ma stile své misto. Dodava, ze
efektivni byva predevsim na lokalni urovni ¢i v odbornych ¢asopisech, které se v ramci inzerce
fadi k nejvice uspé&snym kanalim (CIPD, 2020, s. 19). Ustup od metody inzerovani smérem
k jinym a modernim metodam vnimd i Bernardova (2015, s. 28), kdy dale potvrzuje, Ze
inzerovani v médiich zaznamenava uspéch zejména na lokalnim ¢i regiondlnim trhu prace,
piipadné¢ u konkrétnich femesel a typt pozic. Koubek (2015, s. 138) navazuje doporu¢enim pro
mén¢ kvalifikované prace vyuzivat lokéalnich ¢i regionalnich médii, na opa¢nou stranu pro
ziskani odborniki v oboru doporucuje celostatni média, ptipadné nabizi také moznost inzerovat
v zahranic¢i. Toto doporuceni lze nalézt i u Dvotékové (2012, s. 147), kterd doporucuje pro
ziskani pracovniki s vy$Sim nez stiedoskolskym vzdélanim vyuziti celostatnich médii.

Mezi mozné a &asté kanaly inzerovani jmenuji autofi Copikové, Bldha, Horvathova (2015,
s. 22) zejména tisk, rozhlas a televizi, kdy dale d€li tyto média na celostatni a lokalni. Stejné
kanaly a rozdéleni nachdzime prakticky u vétSiny autord, véetné Dvoiakové (2012, s. 147),
Kocidnové (2010, s. 85), ¢i Bernardové (2015, s. 28). Stejné kandly jmenuje 1 Koubek (2015,
s. 138), ktery déle doporucuje zvazit pomérné Gspésné inzerce v odbornych Casopisech, které
zaznamenavaji uspéch zejména v danych oborech, na které jsou Casopisy zaméfeny. Inzerci v
odbornych c¢asopisech doporucuje také Armstrong, Taylor (2015, s. 279). S pomérné
ojedinélym dé€lenim typl inzerati se lze setkat u autorG Tomsik, Duda (2011, s. 80), ktefi
uvadéji jednak inzeraty pracovni, které popisuji pracovni pozici, vcetné informaci
o zamé&stnavateli a pozadavkll na uchazeCe, zaroven jmenuji také inzeraty utajovaci, které
obsahuji stejné informace, jako pracovni, vyjma informaci o zamé&stnavateli. Jako diivod pro
zatajeni zaméstnavatele uvadéji naptiklad zabranéni nevyzadanym telefonatim ze strany
uchazect, pfipadné snahu vyhnout se problémtim, které by mohly zpiisobit nespokojeni
uchazeci.



Podle Kocianové (2010, s. 85) by mél také inzerat spliovat jisté nalezitosti:

- nadpis inzeratu, ktery mize a nemusi obsahovat ndzev pracovniho mista;

nazev organizace;
- ndazev a charakteristika pracovniho mista v€etné¢ stru¢ného popisu;

- podminky a moZnost, tedy mozna vyse mzdy, benefity, lokalita pracovisté ¢i moznost
dalsiho rozvoje;

- pozadavky na pracovnika, v€etné pozadavki na praxi a kvalifikaci;
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- blizsi informace ohledné zplisobu a terminu pfihlaSeni na danou pracovni pozici.

K témto nalezitostem dodéava, Ze popsané naroky by méli odpovidat narokiim pracovni pozice,
v neposledni fadé musi také respektovat platné zakony (Kocianova, 2010, s. 85). Pokud jde
o bliz§i popis inzeratu a jeho ndlezitosti, podrobné&jsi popis nabizi také Armstrong, Taylor
(2015, s. 279), kdy za dtlezité soucasti uvadi:

- vystizny titulek;

- ndzev organizace;

- popis pracovniho mista;

- pozadavky na uchazece;

- nabizenou mzdu a benefity;
- lokalitu zaméstnavatele;

- dal$i pokyny pro uchazece.

Tyto body nasledné rozvadi a komentuje. Pokud jde o titulek, doporucuje pouzit vystizny nazev
pracovni pozice. Pro upoutani vice pozornosti doporucuje uvést konkrétni mzdu a tento udaj
nezamlcovat, poné¢vadz zaml¢eny udaj o mzd¢ ¢€i neptesny udaj miize vyvolavat pocit nedivery.
Dale doporucuje uvadet nazev organizace. Pokud si organizace nepieje uvadét své jméno a jde
tedy o inzerat utajovaci, doporucuje vyuzit sluzeb zprostfedkovatelské agentury. Pokud jde
o pozadavky, mély by byt vécné a strucné a doporucuje pozadavky nepfehanét. Zajimavé je
také doporuceni vyhnout se nepiesnym formulacim a nic nefikajicim frazim jako “prokazatelné
vysledky” ¢i “Uspésna praxe”, kdy podotyka, ze malokdo si o sobé ptiznd, ze pozadavkim
nevyhovuje. Déle radi vyhnout se pojmim jako nadSeni, odhodléni ¢i iniciativa, které nemaji
zadny dopad, pokud jde o ziskané uchazece. Samoziejmosti je nutnost dodrzet platné zdkony
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 279). Kocianova (2010, s. 86) 1 Armstrong, Taylor (2015, s. 280)
doporucuji také analyzu zpétnych vazeb a nasledné zhodnoceni danych inzerci, kdy jednotné
doporucuji meéfit efektivnost ndkladii na inzerci pomoci piepoctu na jednoho ziskaného
respondenta.

Vzdélavaci instituce

Absolventi §kol a rtiznych instituci jsou zajimavou pracovni silou pro mnoho organizaci a je
jimi mozné obsadit velké mnozstvi pozic, kdy hlavni vyhodou je kazdoro¢ni varka novych
absolventt a studentt hledajicich své uplatnéni na trhu prace (Armstrong, Taylor, 2015, s. 281).
Koubek (2015, s. 138) popisuje pomeérné ¢astou spolupraci vzdélavacich instituci a organizaci.
Muze jit naptiklad o pomoc s provozem vzdélavaci instituce, kterd organizacim umoziuje
snadng&jsi kontakt se studenty a absolventy a nasledné i jejich ziskani. Mezi dal$i pomé&rné Casté
¢innosti popisuje tzv. “campus recruiting”, v naSich pomérech je zndme naptiklad
jako “dny kariéry”. Jde o akce konané na pudé dan¢ vzdé€lavaci instituce, kterd umoziuje lepsi



kontakt organizaci se studenty a vzajemnou vyménu informaci. Je pomérné bézné, ze béhem
téchto akci si studenti najdou v organizacich rtizné staze, ¢i dokonce zaméstnani. Mezi hlavni
vyhodu této metody tadi Koubek (2015, s. 138) zejména detailni informace o studentech
zprostiedkované vzdélavaci instituci, coz neni bézné u jinych metod. Na druhé strané¢ vnima
nevyhodu zejména pokud jde o sezénnost nastupii. Studenti a absolventi totiz vétSinou hledaji
zaméstnani jen v konkrétnich obdobich. Kocidnova (2010, s. 87) mezi dalsi akce ve spolupraci
se vzdélavacimi institucemi jmenuje napiiklad dny otevienych dveti. Kromé toho poukazuje
na spolecnosti, které sami provozuji vlastni vzd€lavaci instituci a tim si pfipravuji vlastni
pracovni silu. V neposledni fad€¢ 1ze mezi spolupréci se vzdélavacimi institucemi zahrnout
i veletrhy Skol, zejména stfednich a vysokych, které zminuje Dvotakova (2012, s. 147). Za
pozornost stoji také trend, kterym se vyviji tato metoda ziskdvani zaméstnancl. Podle
prazkumu CIPD (2013) in Armstrong, Taylor (2015, s. 276) byla tato metoda vyuzivana jeste
pomérné malo, méné nez napt. spoluprace s ttady prace. Podle nového priizkumu CIPD (2020,
s. 19) je spoluprace se Skolami a ziskavani studenti stale Castéjsi a vice vyuzivanéjsi metodou
ziskavani zamé&stnanct, nez spoluprace s ufady préce, inzerce v médiich nebo veletrhy prace.

Veletrhy, burzy prace a kariérni dny

Mimo Skolni veletrhy prace se lze setkat i s veletrhy a burzami prace organizovanymi
mnozstvim spoleénosti, véetnd tzv. “dnt kariéry” (Copikova, Blaha, Horvathova, 2015, s. 23).
Veletrhy popisuje Dvorakova (2012, s. 147) jako misto, kde se prezentuje velké mnozstvi
spolecnosti. Tato mista umoznuji piimi kontakt zaméstnavatelli s potenciondlnimi uchazeci,
kdy lze s nékterymi ndvstévniky veletrhti navéazat bliz§i kontakt, ktery mize vést az
k pozd¢jSimu zaméstnani. V ramci téchto veletrhli 1ze naptiklad zvat potencionalni uchazece
na dny otevienych dvefi apod. Dvordkova nicméné dodava, ze tyto veletrhy jsou zatim
povétSinou znamé v piipadé vysokych skol. O vétSim vyuzivani této metody v posledni dobé
svédci 1 prizkum CIPD (2020, s. 18), kdy se tato metoda objevila v deseti nejefektivnéjSich
metodach ziskavani zameéstnancii a to na devaté pticce.

Odbory, sdruZeni odborniku, védecké spolecnosti

Jako jedna z mala uvadi Kocianova (2010, s. 88) mezi metodami ziskavani zaméstnanct také
moznou spolupréci se sdruzenimi odborniki, védeckymi spole¢nostmi a v nékterych ptipadech
1 odbory. Tyto metody dale rozvadi Koubek (2015, s. 139), ktery ve spolupraci se sdruzenimi
odbornikili a védeckymi spolecnosti nachdzi moznost ziskani velmi vzacnych a kvalifikovanych
zaméstnanct v danych oborech, obzvlasté proto, Ze vétSina takovychto sdruzeni a spole¢nosti
pomérné ochotné spolupracuje. Na druhé strané vSak stoji vysoka Sance, Zze dani odbornici
budou jiz zaméstnani v jinych organizacich a pokud chce organizace tyto odborniky pietdhnout,
museji jim zpravidla nabidnou lep$i mzdu a pracovni podminky. Pro méné kvalifikované prace
muze byt také v nékterych piipadech urCitou cestou spolupréce s odbory, kterd upeviuje vztahy
mezi odbory a organizaci. Touto cestou vSak Ize vétSinou obsadit jen délnické a obecné méné
kvalifikované pozice. Koubek (2015, s. 139) déle zduraznuje, Ze ve vSech zminénych ptipadech
je velkou pomoci, pokud spole¢nosti, sdruzeni a odbory udrzuji s ¢leny ptimy kontakt a eviduji
je ve vlastnich informacnich systémech. Organizace vyhledavajici zaméstnance touto metodou
pak mohou ziskat detailnéjsi informace o potencionalnich uchazecich.

Piimé osloveni vyhlédnutého jedince

Stejné tak pokud jde o metodu pifimého osloveni jedince, je Kocidnova (2010, s. 88) jedna
z mala autorti zminujicich tuto metodu. Dle jejiho podani se ¢asto miize jednat o jedince, ktefi
néjakym zplisobem spolupracuji s organizaci, piipadné jsou v ramci své ¢innosti v kontaktu.
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Casto se miize pry jednat i o odborniky v oboru. V takovych p¥ipadech je mozné jedince piimo
oslovit a snazit se je pretdhnout do vlastni organizace. Koubek (2015, s. 136) tuto metodu dale
rozvadi, vétSinou je zapotiebi spoluprace ze strany soucasnych zaméstnancii, véetné vedoucich
roli, kdy je tfeba monitorovat dané odborniky v oboru, zc¢astiovat se riznych odbornych
setkani ¢i jinak ziskavat informace o zajimavych jedincich, které by spole¢nost mohla naptimo
oslovit. Mezi hlavnimi vyhodami pak sleduje zejména relevantnost oslovenych kandidata
a nizké naklady na jejich mozné ziskéani. Na druhé strané vSak vidi i negativa v podobé rizika
zhorSeni vztahll s organizacemi, které soucasné dané jedince zaméstnavaji. V§ima si i Castého
jevu, kdy zajem danym jedinctim lichoti a ti Casto vyjednavaji o lepSich pracovnich podminkach
veetné mzdy. V zavéru také uvadi, Ze tato metoda je velmi Castd jednak u vysoce postavenych
funkci, ale 1 u majiteld malych spolecnosti v zacétcich jejich podnikani. Tuto metodu také
registruje prizkum CIPD (2020, s. 19), kde se nicméné tadi mezi méné efektivni metody
v porovndni s online prostiedim, socidlnimi sitémi nebo zprostiedkovatelskymi agenturami.

Personalni agentury

Jednou z nejvice vyuzivanych metod ziskdvani zaméstnanct je v poslednich letech ziskavani
za pomoci persondlnich agentur. Podle starSiho prizkumu CIPD (2013), in Armstrong, Taylor
(2015, s. 276) $lo o druhou nejcastéji vyuzivanou metodu hned po webovych strankach
spolecnosti. Novéjsi prazkum CIPD (2020, s. 19) zaznamenal podobn¢ vysokou miru vyuzivani
této metody, ackoliv byla tato metoda tentokrat sesazena z druhého mista, stale vice rostouci
metodou je vyuzivani socidlni sit¢ LinkedIn, kterd v poslednich letech zaznamenala masivni
nartist. Z obou pruzkum lze vSak vidéet pretrvavajici trend pokud jde o vyuzivani této metody
ziskavani zaméstnancu.

Nekteii autofi tuto metodu fadi mezi soukromé urady zprostiedkujici zaméstnani, kdy ve stejné
kategorii statnich ufada tadi jiz popsany uiad prace (Tomik, Duda, 2011, s. 80). Toth (2010,
s. 241) toto rozdé€leni potvrzuje, kdy zprostiedkovatele prace déli na soukromé a statni.
V piipad¢ statnich je to opét ufad prace, v ramci soukromych uvadi jako nejcastéjsi piiklady
personalni agentury a personaln¢ poradenské spolecnosti. Toth (2010, s. 80) dale uvadi tfi
zékladni typy soukromych zprostfedkovatelen podle poskytovanych sluzeb. Jsou to personalni
agentury nabizejici naborové sluzby (recruitment), headhuntingové spolecnosti (executive
search) a spoleCnosti poskytujici do¢asné zaméstnance (pronajem pracovnikil). Personalni
agentury Cleni také Dvotakova (2012, s. 147). Jako kritérium ¢lenéni pouZziva segmenty trhu,
na kterych se dané agentury pohybuji. Dvordkova dale spojuje dané zaméteni agentury s vysi
odmeény, kterou si agentury za poskytnuté sluzby narokuji, kdy nejcastéjsi zplsoby jsou
pausélni platby, procentualni podil z roéni mzdy, nebo uréity nasobek mzdy mési¢ni. Clenéni
personalnich agentur Dvorakové, které se v zasad¢ shoduje s ¢lenénim Kocidnové (2010, s. 87),
vypada nasledovné (2012, s. 148):

1. zprostiedkovatelny prace;

2. agentury na vyhledavani a vybér;

3. outplacementové a poradenské spolecnosti;
4

headhuntingové spole¢nosti.

1. Zprostredkovatelny prace

Podle Dvorakové (2012, s. 148) se jednd o vhodnou metodu pro ziskavani manudlnich ¢i

v

se agenturam hlasi sami do evidence. Toth (2010, s. 240) nazyva tuto metodu agenturnim
zaméstnavanim. Jako hlavni charakteristicky rys povazuje pievazné docasné umistovani
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pracovniki. V takovych pfipadech je pracovnik zaméstnancem zprostfedkovatelny
a v organizaci pracuje na zaklad¢ smlouvy mezi organizaci a zprostfedkovatelnou po smluveny
Cas, jde tedy o doCasny prondjem pracovni sily. V soucasné dobé je jiz tato forma ziskavani
zaméstnanct pro nékteré konkrétni pozice velice popularni a existuji firmy, které tyto sluzby
hojn€ vyuzivaji. Z toho diivodu je tento pravni vztah piesné popsan v zdkon¢ (MSPV, 2021).
Kocidnova (2010, s. 87) tuto metodu nazyva leasing personalu. Povazuje metodu vhodnou
zejména v piipadé, kdy organizace potiebuje najmout velmi rychle velké mnozstvi
zaméstnancl na omezenou dobu. Jako dalsi vyhodu této metody zminuje piipad nespokojenosti
s konkrétnim pracovnikem, kdy agentura jednodusSe doda jiné¢ho pracovnika.

2. Agentury na vyhledavani a vybér

Jde o obvyklou cestu pro ziskavani pracovnikii pro sttedni management a jiné odborné pozice.
Tyto agentury vétSinou vyuzivaji pro vyhleddvani vhodnych uchazecta podobné metody, jako
jiné organizace, v€etné vlastni inzerce, tvorby databdze, vyhledavani mezi fadami studentt
a absolventu ¢i jiné formy pfimého vyhledavani (Dvotékova, 2012, s. 148). Tento typ agentur
popisuje také Armstrong, Taylor (2015, s. 280), nejvétsi vyuziti sleduje v oblasti kancelatskych
a administrativnich pozic. V zasad¢ popisuje metodu jako efektivni, nicméné drahou. VétSina
podobnych agentur si pry za dodaného kandidata fekne 15 a vice procent z ro¢niho platu
umisténého kandidata. Proto Armstrong a Taylor radi dobfe zvazit tuto metodu v kontextu dané
pozice a zvazit i jiné metody, zda by poptavku po zaméstnanci neuspokojili levnéji. V piipadé
vybéru této metody pak radi vybrat agenturu s dobrou povésti a vzajemné¢ si piedat co nejvice
informaci, které¢ mohou byt klicové pro ziskdni vhodného uchazece (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 280).

3. Outplacementové a poradenské spolecnosti

N¢kolik autorti se také zminuje o metodé pomoci poradenskych spolecnosti, mezi které 1ze
zafadit 1 spoleCnosti outplacementové. Kocianova (2010, s. 87) popisuje v piipade
poradenskych spolecnosti v zasad¢ podobné aktivity jako u agentur vyhledavacich, které
v ramci své ¢innosti také inzeruji a jinak ziskavaji uchazece, dané uchazece ale poté dale testuji,
pohovoruji a zajistuji predvybér. Klientovi poté nabizi jen konkrétni Cislo uchazecu, kteti jsou
jiz provéfeny poradenskou spolecnosti a klient se tak mlize zaméfit na vybér mezi mensim
mnozstvim kandidati. Mezi dalsi piinos téchto spolecnosti uvadi Armstrong, Taylor (2015,
s. 280) také poskytovani odbornych znalosti, v€etné¢ znalosti trhu, které mohou byt v procesu
klicové a klientské firme velmi uzitecné, obzvlast’ pokud spole¢nost hleda odbornou pozici, se
kterou nema historicky zkusenosti. I zde klade Armstrong a Taylor diraz na tzkou spolupraci
s agenturou, pokud mé byt proces uspesny, jelikoz i v tomto piipadé jde o pomérn¢ drahou
sluzbu s velmi podobnou formou ohodnoceni. Dvotadkova (2012, s. 148) tyto spolecnosti nazyva
outplacementové. Dle jejiho nazoru maji za ukol zprostiedkovani zameéstnanci spolu
s odbornym poradenstvim danému klientovi, zejména v oblasti stfedniho a vrcholového
managementu. Dale vSak dodava, ze ptvodné byly tyto spolecnosti zaméieny na pomoc
propusténym zaméstnanctim, at’ byli propusteéni za jakéhokoliv divodu, aby jim pomohli nalézt
nové zameéstnani. PropuSténé zaméstnance tak Skolili a pfipravovali k uspésnému ziskani
nového zaméstnani.

4. Headhuntingové spolecnosti

Bernardova (2015, s. 28) se zmifiuje o personalnich agenturach, které se zaméfuji na
headhunting, tedy ptimé vyhledavani a oslovovani zaméstnancti konkurenc¢nich firem, pro které
maji vzdy nabidku konkrétni pozice. V tomto piipad¢ Bernardové zdurazinuje kvalitu sluzeb,
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kdy osloveni zaméstnanci Casto splituji vysoké naroky, které agentufe urcuje cilova spolec¢nost.
S touto metodou se v ramci personalnich agentur lze setkat také u kolektivu autorts Copikova,
Blaha, Horvathova (2015, s. 23), headhunterské spole¢nosti doporucuji pro narocné a vysoce
postavené pozice. S tim souhlasi Dvorakova (2012, s. 148), kterd cenni tyto sluzby jako
nejkvalitnéj$i v porovndni s jinymi druhy persondlnich agentur. Jako zésadni sleduje pevné
zéasady headhunterti, ktefi nevyuzivaji moznosti inzerci a dbaji na diskrétnost. Vyuzivaji tak
zejména sv¢ vlastni databaze a sité kontaktG. S pojmem headhuntingu se setkavame
1 u Armstronga, Taylora (2015, s. 281), ktery zdiraziiuje mozné synonymum executive search.
Vzhledem k zamétfeni na tézko obsaditelné pozice vrcholovych manazerti ¢i klicovych
odbornikli, doporucuje Armstrong, Taylor vybrat ovéfené a profesiondlni headhunterské
spolecnosti, které maji v daném oboru Sirokou sit’ kontaktii a pozicim rozumi. Jsou pak schopné
spravn¢ porozumeét pozadavkim klienta a najit co nejvhodnéjsSiho uchazece a uspésné ho
oslovit. Déle upozoriiuje na pomérné vysokou cenu této sluzby, kterd miize dosahovat i 30-50
% z ro¢niho platu hledaného experta, nicméné v tomto ptipad€ souhlasi, Ze v ptipadé ispésného
nalezeni jsou tito zaméstnanci hodni této ceny a jde v zdsadé o efektivni ziskdvani tézko
nalezitelnych manazerti a odbornikti (Armstrong, Taylor, 2015, s. 281). Kocidnova (2010, s. 87)
v tomto piipad¢ potvrzuje a zdUraziuje, Ze je tfeba nalézt opravdu profesionalni agenturu,
jelikoz urovné sluzeb v nasi zemi jsou pry velice rozdilné a neni zde mnoho agentur, které by
m¢ély s podobnou sluzbou opravdu hluboké zkusenosti. Velice podrobné popisuje executive
search také Toth (2010, s. 254). Jeho pocatky datuje vice nez 50 let nazpét, kdy jako misto
zrodu povazuje trh zdpadnich vyspélych zemi. Kromé toho povazuje tuto sluzbu za jednu
z prvnich, pokud jde o personalni agentury, ze které se pozd¢ji rozvinuly ostatni sluzby
vyhledavani zaméstnanctli, zaméfujici se i na méné obtizné role. V pfipad¢ executive search
dale klade jisté durazy a upozoriiuje na odliSnost od jinych metod ziskavani zaméstnancti, kdy
zpravidla nejde o obchod, nybrz o konzultacni proces s velkou mirou tvofivosti na zakladé
aktualni situace. Mezi dulezité faktory, které je potieba zvazit, zminuje naptiklad aktudlni rocni
obdobi, zda momentélné neni béznéa doba dovolenych, kdy reakce na osloveni byvaji nizsi nez
v obdobich ostatnich, dale vyuzivana média a metody pro osloveni, zda odpovidaji dané oblasti
odbornikli. Jako dobry diivod pro vyuziti metody headhuntingu neuvadi ani tak naro¢nost
pozice, jako spiSe spojeni ndroc¢nosti pozice s Casovou tisni ¢i vyznamem, jaky dana pozice ma
pro organizaci. Vyuziti téchto sluzeb tak miize byt klicové pro v€asné ziskani pozadovaného
zaméstnance. Pokud headhuntingova firma provede diikkladny prizkum trhu dle nejriznéjsich
a osvédcenych metod, mohou nastat v zdsadé dvé moznosti. Prvni moznosti je ziskani
hledaného zaméstnance a uspé$né obsazeni pozice. V opacném piipadé, kdy se nepodaii nalézt
zadného uchazece, mize headhuntingova spolecnost pfijit na zédkladé svého prizkumu trhu
s fadou navrht, jak dale postupovat. Miize se jednat o alternativy obsazeni pozice, pripad¢
o navrhy zmény pozadavku ¢i vysi mzdového ohodnoceni. Jako klicové povazuje dale Toth
(2010, s. 256) uzkou spolupraci personalni agentury s klientskou firmou. Ze strany klienta je
potieba piedat headhuntingové spolec¢nosti co nejvice informaci spojenych s danou pozici, aby
vyhledévani probihalo na zéklad¢ co nejptfesnéjSich informaci. Dale je tfeba s agenturou
spolupracovat na vybéru firem, ze kterych planuje agentura Cerpat, aby se pfedeslo oslovovani
zaméstnancl ze spratelenych ¢i jinak neptipustnych firem. Lze tim zabranit nepiijemnym
situacim, které maji Casto za disledek zhorSeni vztahii s danou spolec¢nosti, ptipadné zhorSeni
jména na trhu, které ziskavani specialistii a vrcholovych manazerti spolecnosti nijak neuleh¢i.
Jako standardni postup uvadi dale Toth (2010, s. 256) vytvoieni tzv. longlistu kandidati
agenturou, ktery nejprve konzultuje s klientem a az poté vytipované uchazece oslovi a provede
prvni pohovor. V posledni fadé upozoriiuje na duilezitost zaméfit se na vybér vhodného
konzultanta v rdmci executive agentury. Je tieba si polozit otazku, zda bude vybrany konzultant
v podobném postaveni, jako cilovy kandidat, zda bude kandidat konzultanta respektovat jako
sobé& rovného.
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V ramci vSech personalnich agentur plati jesté n€kolik spolecnych jmenovateld, at’ uz se jedna
o vyhody ¢i nevyhody. Na vSechny tyto vyhody a nedostatky je dobré brat zietel, pokud
spole¢nost zvazuje vyuzit personalni agentury jako metody ziskdvani zaméstnanct. Jak uvadi
Kocidnova (2010, s. 87), jedna se stale o pomérné diskutované téma. Jako zésadni oblasti, které
je potieba vzit v ivahu, vidi finan¢ni naro¢nost, kdy Spatny vybér spolecnosti mlize organizaci
stat velké mnozstvi penéz za Spatny nebo zadny vysledek. Déle jsou to kvality sluzeb
a dodavatelé se Spatnou povésti, kteti svoji ¢innosti spiSe uskodi klientovi na povésti, nez aby
méli néjaky realny uzitek. Pro GspéSnou a efektivni spolupraci s persondlni agenturou tak
povazuje za nezbytné vyuzivani ovéfenych agentur, které poskytuji kvalitni sluzby a jsou
schopné dodat vysledek relevantni cené této sluzby. Proto klade diiraz na zvySenou pozornost,
pokud jde o vybér agentury, at’ uz se jednd o agentury vyhledavaci, zprostiedkovatelské ¢i
headhuntingové. Ve stejném duchu popisuje slabd mista této metody také Koubek (2015,
s. 141). Radi vyuzivat tuto metodu spise pro tézko nalezitelné odborniky. Déle upozoriiuje na
fakt, ze personalni agentury mivaji zpravidla velmi podobné moznosti ziskavani uchazect jako
organizace samotnd, kdy se mtize liSit v zasad¢ jen zkuSenost s danym segmentem trhu a obsah
databéaze. Pokud jde o databazi, upozornuje na diilezitost etického ziskavani téchto kontakta
agenturou, jelikoz takové ziskavani je v Ceské Republice upraveno zakonem. Kromé toho
agentura, kterd je schopna ziskavat kontakty neeticky, je ¢asto schopna jednat neeticky 1 ve
spolupréci s organizaci. Uvadi ale také jisté vyhody, mezi které lze pocitat naptiklad moznost
organizace vystupovat anonymn¢ az do prvniho pohovoru (Koubek, 2015, s. 141).

Outsourcing procesu ziskavani zaméstnanci

S touto metodou se lze setkat u Armstronga, Taylora (2015, s. 281). V zasad¢ jde o prevzeti
ur¢itych kompetenci v oblasti ziskdvani zaméstnancii dodavatelskou firmou, kterou si
organizace vybrala a povétila. V takovém piipadé je nezbytné s dodavatelskou spolecnosti tizce
spolupracovat, podobné jako v pfipadé persondlnich agentur. Vyhodou pak mulze byt
pienechani urcité kompetence spolecnosti, ktera ma v dané oblasti vice zkuSenosti a zaméfit se
V praxi je mozné setkat se s rtiznou mirou svéfenych kompetenci, at’ uz se jedna o cely
naborovy proces vcetné vybéru, nebo jen proces ziskavani zaméstnancli (Armstrong, 2015,
s. 282). S pojmem outsourcingu se 1ze také setkat u Muzika s Krpalkem (2017, s. 157). Termin
je zde sice vysvétlen ve vEtsi §ifi moznosti vyuziti, v zdsadé se ale principy vztahuji i na vyuziti
v ramci ziskavani zaméstnancii. Jako na jednu z hlavnich vyhod zde autoti poukazuji zejména
na nizké naklady oproti zajisténi stejnych kompetenci interné. Jinymi slovy, firma specializujici
se na urcitou oblast, dokéze danou sluzbu vykonat za nizsi naklady, nez by firma vynalozila pti
internim zajisténi (Krpalek, Muzik, 2017, s. 158).

Online ziskavani

Online ziskavani, neboli také elektronické ziskavani, radi Sik}'ff (2016, s. 97) mezi moderni
metody ziskavani zaméstnanct. Dvordkova (2012, s. 147) u této metody sleduje zvySujici se
preferenci pokud jde o jeji vyuzivani zaméstnavateli. Hlavni vyhody sleduje v pomérné levném
zpusobu, jak oslovit vétsi poCet potencionalnich uchazectl, coz je zasadni zména pro mensi
organizace. S vetSim mnozstvim reakci vSak pfichazi také vetSi mira ¢asové ndro¢nosti na
vytfizeni vhodnych uchazect. Mezi dal§i potenciondlni nevyhody fadi Dvotékova (2012,
s. 147) odosobnény kontakt. O metodé se zminuje také Bernardova (2015, s. 28), vcetné
Koubka (2015, s. 142), ktery v této metod¢ spatfuje hned nékolik kladi, ale také zaport. Mezi
klady pak fadi zejména nizkou cenu, pokud jde o néklady. Zminuje vSak také dal$i moznosti
jako jsou elektronické databaze uchazeci navazané na ostatni programy a sluzby, vcetné
riznych dotaznikl a formuléit. V zasadé se podle Koubka (2015, s. 142) jedné o velmi rychlou,
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levnou metodu, kdy odpadé napiiklad mnoZzstvi papirovani. Zmifiuje vSak také nevyhody a to
zejména fakt, Ze online prostiedi stale jest¢ nezahrnuje vSechny pracovni kategorie a stale tedy
nelze oslovit vSechny potenciondlni uchazece. Mezi nejvyznamnéjsi piinosy a kanaly online
prostiedi fadi Armstrong, Taylor (2015, s. 276) mimo internetové inzerce webové stranky
organizaci, pracovni servery a socialni sit¢.

Webové stranky organizaci

Ziskavéani zaméstnancli metodou webovych stranek organizace bylo podle star§iho prizkumu
CIPD (2013) in Armstrong, Taylor (2015, s. 276) nejvyuzivanéj§i metodou ziskavani
zameéstnancl. Novy prizkum CIPD (2020, s. 18) potvrzuje pretrvavajici trend, kdy webové
stranky spole¢nosti jsou stale nejvyuzivangj§im zdrojem uchaze&i. Podle Sikyie (2016, s. 98)
web spolecnosti ¢asto obsahuje, kromé zékladnich informaci o spolecnosti, také sekci s volnymi
pozicemi, na které¢ se mohou uchazeci elektronicky a tedy velmi jednoduse hlasit, kdy staci
bézné vyplnit kratky dotaznik a pfilozit vlastni Zivotopis. Armstrong, Taylor (2015, s. 277)
v zdsad¢ souhlasi, kdy dodava jest¢ moznosti propojeni webovych stranek spolecnosti
s intranetem, na ktery maji pfistup jen interni zaméstnanci. Tato moznost rozsifeni informaci
pro zaméstnance muze pozitivné podpofit ziskavani zaméstnanct z vnitinich zdroji. Dale
zminuje, Ze n¢které firmy takto vytvareji dokonce vlastni sité talenti a profesnich komunit.
Pokud jde vSak o efektivni vyuzivani webovych stranek spole¢nosti, apeluje Armstrong, Taylor
(2015, s. 277) zejména na udrZzovani aktudlnosti informaci, dobré zabezpeceni, dobry
a atraktivni graficky design.

Pracovni servery

Podle Sikyte (2016, s. 98) nabizeji pracovni servery podobné moznosti jako webové stranky
organizaci, kde se mohou uchazeci elektronicky hlasit na volné inzerované pozice. Servery také
casto umoziuji organizacim vytvofit si profil s bliz§imi informacemi o spolecnosti. NejveEtsi
rozdil vSak sleduje v mozZnosti vyhledavat v databazich uchazect pracovnich serverti a portala
a uchazece tak oslovovat naptimo (Sikyft, 2016, s. 98). Armstrong, Taylor (2015, s. 277) déle
poukazuje na moznost odkazovat z pracovnich servert také na webové stranky spolecnosti, kdy
se miZe jednat o dal3i cestu, jak pfivést uchazede na web spole¢nosti. Podobné jako Sikyt,
1 Armstrong sleduje velkou vyhodu v moZnosti inzerovat a vyhleddvat v databazi uchazeci,
upozornuje vsak, ze sluzby pracovnich servert jsou zpoplatnény a inzerce na téchto portalech
je tak ve finale draz$i, nez inzerce na vlastnim webu. Proto doporucuje vybirat si
z nejnavstévovangjsich a nejosvédcenéjsich portalii, piipadné vyuzivat specificky zaméiené
portaly (Armstrong, 2015, s. 277). Star$i prizkumy CIPD (2013) in Armstrong, Taylor (2015,
s. 276) tadi pracovni servery jako patou nevyuzivanéjs$i metodu, tésné€ za socialni sit’ LinkedIn.
Novy prizkum CIPD (2020, s. 19) sleduje podobnou miru vyuziti, opét na paté pricce
v porovnani s ostatnimi metodami ziskavani zaméstnanci.

Socialni sité

Socialni sit€ umoziuji uzivatelim vytvaret osobni, firemni a produktové profily, diky kterym
mohou mezi sebou vzdjemné komunikovat, vytvaret vztahy, navazovat nové kontakty, jak
osobni, tak obchodni, vCetné ziskavani zaméstnanci. Krom¢ inzerce nabizi socialni sité
moznost ptimo vyhledavat mezi profily uZzivatelt a poté je oslovovat s konkrétni nabidkou.
Nejvyznamnéjsi socialni sité v této oblasti jsou LinkedIn a Facebook (Sikyt, 2016, s. 98). S tim
souhlasi také Horvathova, Blaha, Copikova (2016, s. 300), kdy mezi Gisp&§né a vyuzivané sité
fadi také Twitter. Podle prazkumu SRSR (2014, s. 7) je Twitter tieti nejvyuzivanéjsi socialni
siti pro ziskavani zamé&stnanct formou pfimého oslovovani, nicméné jiny vyzkum v ramci CR
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(Trexima, 2014, in Horvathova, Blaha, Copikové, 2016, s. 303) ukazuje na minimalni vyuzivani
této sité s pouhymi dvéma procenty, coZ je o celych 50 % méné nez v zahranici.

LinkedIn je podle Horvathové, Blahy, Copikové (2016, s. 297) nejvétsi profesni socialni sit’,
ktera se obzvlast hodi pro pfimé vyhledavani a oslovovani kandidati pravé diky prehlednosti
a rychlosti, kterou tato socialni sit’ nabizi. Jiz v roce 2013 informoval prizkum FIRM (2013) in
Armstrong, Taylor (2015, s. 278), Ze LinkedIn pro ziskavani zaméstnanc pouziva 94 %
respondenttl, pfevazné vétSich organizaci, zbylych 6 % se na to chysta. Dalsi prizkum CIPD
(2013) in Armstrong, Taylor (2015, s. 276) sleduje LinkedIn jako ¢tvrtou nejvyuzivanéjsi
metodu. Nicméné nejnovéjsi prizkum CIPD (2020, s. 19) sleduje LinkedIn jako druhou
organizace. Kromé pfimého vyhledavani vSak LinkedIn nabizi i fadu jinych funkcionalit, které
lze vyuzivat pii ziskavani zaméstnancl, mezi které patii naptiklad inzerce, firemni profil
s informacemi o spole€nosti, véetné¢ moznosti prokliku na webové stranky spolecnosti, moznost
vytvaret skupiny a ziskavat sledovatele pro sviiyj firemni profil. Lze tak velmi efektivné
informovat o novinkach ve spolecnosti. V neposledni fadé¢ je zde moznost placené reklamy,
pokud jde o propagovani spolecnosti jako takové nebo propagaci inzerovanych otevienych
pozic (Horvéathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 303).

Druhou nejpouzivanéjsi socialni siti v ramci naboru v CR je Facebook (Trexima, 2014, in
Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 303). Podle priizkumu CIPD (2020, s. 19) je Facebook
a ostatni socialni sit€¢ Sestou nejvyuzivanéjSi metodou, tedy vyrazné¢ méné v porovnani
s LinkedInem. Mensi mira vyuZiti oproti LinkedInu miiZe spocivat piedev§im ve vétsi absenci
piimého oslovovani, které je mnohem vice vyuzivano v ramci LinkedInu (Horvathova, Bléha,
Copikova, 2016, s. 310). Podle Armstronga, Taylora (2015, s. 278) je vsak Facebook cenny
zejména pokud jde o propagaci a komunikaci smérem k ptivrzenclim, uchaze¢lim ¢i jinym
lidem, kteti mohou znat potencionalni uchazece. V tomto sméru miize byt Facebook silnéjsim
s nejveétsim mnozstvim uZzivatelll. Nékteré firmy dokonce vyuzivaji Facebook jako firemni
intranet (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 307). Na Facebooku ma v ramci profesi
nejvetsi zastoupeni odvétvi IT (Lipovska, 2015, s. 11).

Socialni sité nabizeji mnoho vyhod a moZnosti a jsou mnoha zameéstnavateli prednostné
vyuzivany, pokud jde o ziskavani zaméstnancti. Mimo ziskavani zaméstnanci Ize totiz vyuzivat
socialni sité k budovani firemni znacky a budovéani komunity, dale 1ze pomoci socialnich siti
zlepSovat interni komunikaci a podporovat vztahy mezi zaméstnanci. Socidlni sité¢ vSak
prichazeji s fadou nevyhod a rizik, mezi které muze patiit ptili§ Casté surfovani zaméstnancii
na tkor pracovniho vykonu. Stejné jako pro budovani znacky je zde také riziko rychlého Siteni
Spatnych recenzi na ukor dobré povésti. Vyznamnym rizikem je naruseni bezpec¢nosti firemni
pocitacove sit€¢ pomoci riznych internetovych utokt, kdy mize dochéazet k uniku citlivych dat.
Za zminku také stoji nechvalné proslulé falesné profily, se kterymi se lze setkat na vétSiné
socialnich siti. Jde o profily lidi a organizaci, které ve skute¢nosti neexistuji a maji za cil
neetické ziskavani kontaktii a informaci. Nicméné 1 pies tyto nevyhody jde o nebyvale efektivni
a viestranny nastroj pro ziskavani zaméstnanct (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 312).

2.4. Metodika

Tato prace je rozdélena na dvé hlavni céasti a to cast teoreticko-metodologickou
a analyticko-praktickou ¢ast prace. V nasledujicim textu budou popsany pouzité metody.

Teoreticko-metodologicka ¢ast se sklada z dat sesbiranych ze sekundarnich zdroji Ceskych
a zahrani¢nich autorti. Jedna se o n¢kolik autorii s odbornou znalosti dané oblasti, jejichz nazory
byli popsany a porovnany navzajem metodou sekundarni analyzy dat. Jednotlivé zdroje byly
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ziskavany pomoci internetového vyhleddvani, na doporuceni vedouciho prace ¢i dalSim
hlubs$im zkoumanim dané problematiky (citace autoru a jinych praci podobného tématu). Texty
byly rozdéleny do tii kapitol. Prvni kapitola se zabyva samotnym planovanim lidskych zdroji,
nasleduje kapitola popisujici proces ziskdvani zaméstnancii, v€etné analyzy pracovnich mist
a identifikace zdrojii a metod ziskdvani zaméstnanci. Tieti kapitola pak obsahuje vycet a popis
pouzivanych metod ziskavani zaméstnancu z vnéjsich zdroju.

Prakticka cast obsahuje opét n€kolik kapitol. Prvni kapitola obsahuje pfedstaveni a zdkladni
informace zkoumané spolecnosti XYZ. V dalsi kapitole je popsan proces planovani a ziskavani
zaméstnancll ve spolecnosti XYZ, vcetné popisu identifikovanych metod ziskavani
zaméstnancli ve zkoumané spoleCnosti. Data byla ziskdna pomoci vyzkumu formou
polostrukturovanych rozhovort. Tteti kapitola obsahuje vyhodnoceni vyzkumu, véetné popisu
zdsadnich informaci a vytyéeni naro¢nosti pozic. Ctvrta kapitola je vénovana navrhim
a doporucenim na zékladé¢ zjiSténych poznatk.

Vyzkum probihal na pidé mezinarodni technologické spolecnosti. V této praci bude nazev
spolecnosti smysSleny a nese nazev XYZ. Jedna se o globalni technologickou spole¢nost se
zastoupenim v Ceské republice, kde ma 4 hlavni pobocky se sidlem v Praze. Spole¢nost se
zabyva feSenim v oblasti dopravy a mobility, s vyraznym zaméfenim na Zelezni¢ni dopravu.
Celosvétové eviduje zhruba 38 400 zaméstnancii, v ramci Ceské republiky pak okolo 900
zaméstnanctl. Vyzkum byl zaméfen na oblast ziskavani zaméstnancii v ramci celé Ceské
republiky. V ramci respondentli byli zastoupeni vSichni pracovnici oddéleni lidskych zdroji,
kteti se vénuji ziskdvani zaméstnancti, véetné nékterych vedoucich naboru, ktefi zastupovali
jednotliva oddéleni.

Hlavnim cilem prace bylo vytvofeni seznamu doporuceni v oblasti metod ziskavani
zaméstnancli na zékladé vyhod a nevyhod. Vyzkumnou metodou byl zvolen hloubkovy
rozhovor s pfedem pfipravenou hrubou strukturou, kterd méla za cil dodrzeni dil¢ich cila.
Vzhledem k omezenému mnozstvi respondenti byl zvolen vyzkum kvalitativni za pomoci
rozhovori (Disman, 2011, 286). Dale byly zvoleny rozhovory nestandardizované, hloubkové,
a to praveé diky komplexnosti a naro¢nosti daného tématu, kdy bylo cilem dostat se hloubé&ji do
dané problematiky. Hlavni cil byl rozdé¢len na né€kolik dil¢ich cila:

- formulovat soucasny proces planovani a ziskavani zaméstnanct ve spolecnosti XYZ;
- formulovat soucasné vyuzivané metody ziskdvani zaméstnanct ve spolecnosti XYZ;

- vytyc€it ndro¢nosti pozic;

- identifikovat fungujici, Gsp€s$né a osvédcené metody dle narocnosti pozic;

- identifikovat netispé$né a neosvédcené a nejméne prinosné metody dle naro¢nosti pozic;
- navrhnout postup feSeni na zaklad¢ zjisténych poznatki.

Rozhovory byly vedeny na zakladé¢ predem ptipraveného planu, ktery meél zajistit zjisténi vSech
potfebnych informaci v ramci vyzkumu (Disman, 2011, 308). Podklad byl rozd€len na
6 hlavnich bodl. Prvni bod obsahoval ptfedstaveni respondenta vcetné vyjmenovani aktivit
vramci ziskavani zaméstnanci. Cilem tohoto bodu bylo pifedlozeni dat o relevantnosti
respondentli k danému tématu. Druhy bod obsahoval dotazy na oblast planovani lidskych zdroji
ve spolecnosti XYZ a s cilem formulovat pomoci dat soucasny proces planovani a ziskavani
zaméstnanct, véetné vyuzivanych metod. V ramci tfetiho bodu byla respondentim predstavena
tabulka narocnosti pozic, ktera vznikla interpretaci internich zdrojt. Tabulka rozliSovala pozice
v ramci tfi obtiznosti, kazda obtiznost pak v sobé zahrnovala 3 stupné seniority, kterd se
rozliSovala podle let praxe v ramci dané pozice. Body 4-6 obsahovaly otazky v rdmci vSech
stupnil obtiznosti a v rdmci kazdé miry seniority, které si kladly za cil identifikovat vyuzivané
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metody dle naro¢nosti pozic, véetné rozliSeni metod na ty, které respondenti vnimaji jako
funk¢ni a uspésné a na ty, které funguji bud’ malo a nebo viibec. Data byla nasledné zpracovana
a na zaklad¢ vysledku sestaveny navrhy a doporuceni.

Celkem byl uskutecnén rozhovor se 7 respondenty. Z toho se jednalo o vSechny pracovniky
oddéleni HR v celkovém poctu 4, kteti se jakymkoliv zptisobem podileji na procesu planovani
a ziskdvani zaméstnancii ve spolecnosti XYZ. Z toho jeden pracovnik vykonéava pozici
vedouciho oddéleni HR, 3 pracovnici vykondvaji pozici specialisti naboru. Déle byl
uskutecnén rozhovor s vedoucimi naboru danych oddé€leni (hiring manazeti) v celkovém poctu
3. Po uskute¢néni 3 rozhovort byl zdroj oznacen za saturovany na zékladé velice podobnych
odpovédi. Rozhovory probéhly v rozmezi od 13.04.2021 do 16.04.2021, kdy se doba
jednotlivych rozhovort pohybovala mezi 30-60 minutami.
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3. Analyticko-prakticka cast prace

Tato Cast prace se zaméfuje na samotny vyzkum. V jednotlivych kapitoldch lze nalézt
piedstaveni spolecnosti XYZ, na jejiz pudé vyzkum probihal. Déle formulaci a popis procesu
ziskavani zaméstnanci ve zkoumané spolecnosti. Ve treti kapitole se nachazi samotné
vyhodnoceni vyzkumu. Posledni kapitola obsahuje zavérecné ndvrhy a doporuceni sestavené
na zaklad¢ vysledkl vyzkumu.

3.1. Predstaveni spolecnost XYZ

Cely vyzkum se tyka spolecnosti XYZ, na jejiz pid¢ vyzkum probihal. V této praci ponese
spolecnost smySleny ndzev XYZ, jelikoz si prala zlstat v anonymité. Jedna se
o technologického giganta v oblasti dopravnich feSeni, s velkym zaméfenim na Zeleznicni
dopravu, spolecnost jako takova sidli v Mnichové. Spolecnost XYZ vznikla odstépenim od
mateiské spolecnosti v ramci restrukturalizace v roce 2018 a ackoliv je momentaln¢ samostatné
fizena, je stale Uizce spjata s matefskou firmou. Ackoliv se tedy jedna oficidlné o relativné
mladou spole¢nost, v ramci oboru ma vice nez stoletou tradici a fadi se mezi lidry v oblasti
Zelezni¢ni dopravy v Evropé. Celosvétové eviduje zhruba 38 400 zaméstnancii, v ramci Ceské
republiky pak okolo 900 zamé&stnanch.

Spole¢nost XYZ je aktualné€ rozdélena do 5 hlavnich obchodnich jednotek, z nichz vSechny
jsou ¢astedné zastoupeny také v Ceské republice. V ramci CR je spoleénost zastoupena Gtyimi
pobockami v riznych lokalitach. Hlavni lokalitou je prazska pobocka, dale 1ze pobocky nalézt
v Bmé¢, Plzni a Ostravé. Plzeniskd a prazska pobocCka se zaméiuje prevazné na zeleznicni
dopravu, s jednim oddélenim zastoupenym také v Ostravé. V ramci Ostravy pak lze nalézt
odd¢leni podpurnych sluzeb. Brnénska pobocka se zamétuje Cist€¢ na automobilovou dopravu.
V ramci Prahy jsou pak zastoupeny také ostatni podpiirné sluzby, veetné fizeni spolecnosti.
Spole¢nost XYZ neeviduje v ramci Ceské republiky Zadnou tovarnu, v ramci pobocek se tak
jednd pfevazné o vyvojova centra, vyzadujici velké mnozstvi odbornikdi z oblasti
elektrotechniky, informac¢nich technologii, strojniho ¢i dopravniho inzenyrstvi, dale velké
mnozstvi specialisti projektového fizeni a fizeni kvality. V neposledni fad€ se jedna o unikatni
odborniky s doménovou znalosti, pfevazné pokud jde o zelezni¢ni a automobilovou dopravu,
s SirSim zabérem znalosti a zkuSenosti napfi¢ né€kolika obory. Mimo tyto experty eviduje
spoleénost XYZ v ramci Ceské republiky také uréité mnoZstvi zaméstnancti z oblasti udrzby
a jinych délnickych roli.

Vsechny jednotky maji v ramci CR jednotné HR oddéleni (lidské zdroje), které eviduje
5 internich zaméstnanct a jednoho externiho specialistu naboru. V rdmci rozdéleni kompetenci
se jedna o 3 interni specialisty naboru, zajiStujicich nabor pro 6 odd¢€leni, jednoho
administrativniho pracovnika a jednoho vedouciho oddé¢leni, ktery zastituje oblast lidskych
zdrojt pro celou Ceskou republiku. V ramci specialistii naboru se 1 externi a 1 interni pracovnik
vénuji z vetsi Casti aktivnim formam ziskavani zaméstnancli, 2 specialisté vice pasivnim
formam ziskavani. Mimo to zajiStuji ostatni ndborovou agendu. Nékteré HR sluzby, jako
napiiklad mzdové ucetnictvi, stale spole¢nost XYZ nakupuje od matetské spolecnosti, se kterou
sdili mimo jiné také systém benefith ¢i kancelarské prostory (interni zdroj, 2021).

3.2. Proces planovani a ziskavani zaméstnanci ve spolec¢nosti XYZ

Proces ziskdvani zaméstnancii ve spolecnosti XYZ zacind pldnovanim lidskych zdroji.
Spolecnost XYZ ma v ramci Ceskych pobocek 6 oddéleni. Kazdé z téchto odd€leni planuje
nabor zaméstnancll separatné a na miru svému odd¢leni. Pfi planovani potfebného mnozstvi
novych zaméstnancii (“headcountu™) se vzdy vychazi z podnikatelského zaméru spole¢nosti
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pro dalSi obdobi, kdy zvazovanym obdobim je vzdy jeden rok, pro ktery se urci financni
rozpocet, véetné odhadu presného poctu nabort. Kromé stanoveni headcountu na nasledujici
rok se vSak bere v ivahu i del$i vyhled, v zavislosti na ziskanych zakazkach a dalSich planech
spolecnosti. Dulezitym vstupem pro planovani jsou poklady oddé€leni lidskych zdroji (HR),
které zajistuje HR manaZer spole¢nosti (pro viechny oddéleni v ramci CR). Tyto podklady
vychazeji ze zkuSenosti a historickych dat, které HR manazer zpracoval a sesbiral v minulosti.
Dany vystup je pak prezentovan a bran v tvahu pfi finalnim planovani. Soucasti tohoto vystupu
jsou doporuceni, kolik lidi v jakém horizontu nabrat, s jakou vysi finan¢nich prostedkti bude
potieba pracovat a jak velky tym ze strany HR bude potieba zapojit. Soucasti odhadu jsou také
planované a doporucené zdroje nadboru (vnitini 1 vnéjsi) s jejich cenovou narocnosti.

Finalni planovani lidskych zdrojt se pak rozhoduje v rdmci tymu. Soucésti tohoto tymu je HR
manazer spoleCnosti, vedouci dané¢ho odd€leni a jeho pfimi podfizeni, tedy vedouci
jednotlivych ¢asti oddéleni, tzv. “hiring manaZzefi”, neboli vedouci nadboru pro danou oblast,
ktefi se piimo podileji na selekci a vybéru v rdmci pohovori. Kazdé oddéleni mé nékolik
takovych vedoucich naboru, kazdy zodpovidéa za urcity Gsek a mé svéfeny urcity pocet lidi.
V ramci tohoto tymu se finalné rozhoduje, kolik lidi a v jakém obdobi bude oddéleni nabirat.
Kromé obdobi a poctu se také planuje strategie pokryti naboru, tedy vybér danych metod, kdy
dalezitym podkladem jsou zde doporuceni a analyzy poskytnuté HR odd€lenim. Tyto
doporuceni slouzi k odhadu ¢asové a finan¢ni naro¢nosti pro obsazeni dané pozice, dale pak ke
spravn¢ zvolenym zdrojiim a metodam ziskavani novych zaméstnancti. Kazdy ¢len tohoto tymu
ma prostor vyjadrit svllj ndzor a miize se aktivné zapojovat do procesu planovani se znacnym
vlivem. Vysledkem je pak kone¢na shoda vedeni odd¢éleni a HR manazera.

Pocet lidi, v¢etné typt pozic, je tedy stanoven pldnem v rdmci tymu popsaném vyse. Finalni
analyzu a popis pozice vSak sepisuji dani vedouci ndboru, kteti pozici nabiraji do svych tymda.
Tento popis vychazi z historickych nabort a je sestaven v asistenci s technickymi pracovniky,
¢i vedoucimi tymu (piimi podiizeni vedoucich néboru). Finalni podoba a popis pozice je ve
findle konzultovan se specialistou naboru (HR), ktery nema piimi vliv na obsah popisu,
nicméné poskytuje cennou zpétnou vazbu a jista doporuceni, kterd mize vedouci naboru
zapracovat do findlni podoby. Tyto konzultace a zpétné vazby Casto piichdzeji az béhem
naborové kampané€, kdy dany specialista naboru jiz sesbiral néktera data z trhu prace a na
zékladé¢ téchto dat je schopen dat konkrétni doporuceni pro zménu popisu. Zpétna vazba casto
muze zahrnovat i navrhy na zménu strategie, pokud jde o zvolené metody ziskavani
zamé&stnancl. Ackoliv jsou metody zvoleny jiz v rdmci tymu fizeni dané¢ho oddéleni ve
spolupraci s HR manazerem, néktefi vedouci naboru pozdé&ji strategii ptehodnocuji na zaklad¢
doporuceni a zpétné vazby specialistii ndboru, ale neni tomu tak ve vSech ptipadech. Specialisté
naboru vSak krom¢ doporuceni a zpétné vazby nemaji pfimy vliv na vybér a volbu metod.
Zpétnou vazbu vSak prezentuji kromé vedoucich naboru také svému pfimému nadfizenému,
HR manazerovi, ktery mé jiz na volbu metod vétsi vliv a tuto zpétnou vazbu miize pouzit jako
vstupni data pro doporuceni budoucich pland naboru, véetné vybéru budoucich metod pokryti
naboru.

Kromé planu lidskych zdroji pro dany rok vSak vznikaji neocekdvané potieby néboru, které
vyplyvaji z fluktuace, tedy odchodu soucasnych zaméstnancii, nebo z neocekavanych situaci
na projektech, kdy mlze vzniknout potieba nabrat vétsi mnozstvi zaméstnanci, nez bylo
planovéno. O téchto tpravach planu nadboru rozhoduje opét fidici tym odd¢€leni, ve spolupraci
s HR manaZerem a schvaluji ho nadfizeni zastitujici dané oddé€leni ze sidla spolecnosti
v Némecku (schvaluji plan ptavodni i plan upraveny).
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Spole¢nost XYZ pak pro ziskavani zaméstnancli vyuziva tyto metody a zdroje:
Webové stranky spolecnosti

Po odstépeni od mateiské spolecnosti musela spole¢nost XYZ vybudovat svoji vlastni doménu
s vlastni webovou strankou. Webové stranky maji nyni patfiény obsah, v¢etné informaci
o spole¢nosti, odkazli na média a ¢lanky o zajimavostech tykajicich se spolecnosti a jejich
produkta. Dulezitou soucasti je také oddil pravé otevienych pracovnich pozic. Web je
k dispozici v ¢eském i anglickém jazyce, v€etné popist pozic, je tedy dobfe pfistupny i pro
cizince nehovoftici ceskym jazykem. Ackoliv je matetska spole¢nost celosvétoveé dobie zndmou
a vyhleddvanou znackou, spole¢nost XYZ s mirné rozsitenym nadzvem a vlastni webovou
doménou se momentalné¢ potyka s malou navstévovanosti. Obecné se da fict, ze odstépeni
a vytvoreni vlastniho nového webu vedlo k sniZzeni navstévnosti a v souladu s tim také k méné
reakcim na volné pozice. Nekteti respondenti se domnivaji, Ze uchaze¢i mohou byt z mirné
odlisného ndzvu matetské spolecnosti a spolecnosti XYZ lehce zmateni a na prvni pohled mezi
nimi nemuseji spatiovat rozdil. Diivodem pro to muze byt také fakt, Ze odd€leni od mateiské
spolecnosti probe¢hlo teprve pied dvéma lety a novy nazev spolecnosti XYZ se tak jesté nedostal
do vSeobecného povédomi.

Propagace

Spolecnost XYZ také vénuje urcité prostredky na rtizné formy propagace, kdy se snazi pomoci
placené reklamy a inzerce propagovat konkrétni pozice, projekty firmy, jeji ndzev jako takovy,
ale také ptimo kariérni stranky spole¢nosti. V ramci propagace historicky vyuzivali nejriznéjsi
kanaly. Samoziejmosti je propagace na socialnich sitich jako je Facebook a LinkedIn. V ramci
internetové reklamy pak dale cilili na inzerovani konkrétnich doménovych stranek
(napt. webové stranky prodavajici elektronické soucastky, IT poradenské portaly jako je zivé.cz
a jiné¢). Byly vyuzivané také formy reklamy CPC (platba za proklik). Dale §lo o propagaci
offline formou, kdy byly vyuzivané billboardy podél rusnych silnic a délnic, letdky v urcitych
lokalitach, v€etné MHD (metra, vlaky na strategickych tusecich). Pokud jde o propagaci volnych
pozic jako takovych, byla propagace posilena bonusem za piipadné uspésné nastoupeni na
pozici ve vy§i 50 000 korun. Castka byla vyplacena po ukonéeni zkuSebni doby a byla
podminéna jednim rokem setrvani ve spolecnosti. V piipad¢ ptfedcasného odchodu se vracela
pomeérna Cast z vyplacené sumy. Tato forma nastupniho bonusu je jednotna pro vSechny
vypsané pozice v celé spolecnosti XYZ, v€etné matetské spolecnosti.

Interni inzerce

Spolegnost XYZ se také snazi volné pozice inzerovat a propagovat v ramci spoleénosti. Cini
tak formou rtiznych ob&znikii, hromadnych emailti, v rdmci vstupnich a hodnoticich rozhovorta
s nadfizenymi ¢i HR pracovniky. Spole¢nost se také snazi své zaméstnance informovat riznymi
cestami o uspéSich firmy, véetné zajimavych projekt. Soucasti téchto informaci Casto byvaji
také oteviené pozice v ramci danych projektt, na které se mohou hlésit jak interni zaméstnanci,
tak mohou zaméstnanci doporucit své znamé, byvalé kolegy ¢i jiné vhodné kandidaty. Cela
inzerce je podpofena internim referral programem. Kazdé interné inzerovana pozice obsahuje
informaci o odmén¢ za uspésné doporuceni ve vysi od 50 000 do 100 000 korun, na kterou ma
narok pouze interni zaméstnanec spolecnosti XYZ, nebo zaméstnanec matetské spolecnosti
(nevztahuje se tedy na externi pracovniky), ktery uspésné doporuéil jiného uchazeée. Castka je
vyplacena poté, co uchaze¢ Gspésné absolvuje cely ndborovy proces, véetné zkusebni doby.
Dany uchazec pak sam obdrzi jiz zminény nastupni bonus 50 000 korun. VySe odmény v ramci
referral programu se odviji od seniority a celkové obtiznosti pozici obsadit.

21



Interni pfesuny a povySeni

Mimo interni inzerci a propagaci se rizné pozice také Casto nabizeji pfimo konkrétnim
zaméstnanciim, ve kterych spolecnost spatiuje vhodné uchazece, pfipravené pro dalsi presun.
Pozice je vzdy vypsana také externé, kdy maji moznost hlasit se externi uchazeci, ptipadné
uchazec¢i doporu€eni internimi zaméstnanci. Spole¢nost vSak nijak danou pozici zpocatku
nepropaguje, jelikoz prvné doufa v interni obsazeni, kdy v daném uchazeci mohou spatfovat
idedlniho uchazece. Historicky tak byly obsazeny mnohé klicové pozice, vcetné pozic
specialistli ¢i manazerskych roli. Specialné€ jsou v tomto pfipad¢ nekterymi respondenty také
zminény konverze studentd. Studenti jsou nabirdni na dohodu o provedeni prace, ¢i dohodu
o provedeni ¢innosti na ¢aste¢ny uvazek. Po dokonceni studii je ¢asto osvédcenym studentim
nabizena smlouva na hlavni pracovni pomér na uvazek plny. Spolecnost si timto zpisobem
vychovava nadéjné a potencionalni pracovniky, kdy uspésnost téchto konverzi je velmi vysoka.
Nékolik soucasnych specialistli a vedoucich pracovniki bylo zisk&no praveé diive formou pfijeti
studenta. Pokud jde o né&jaké interni povySovani, pfipadné rozsifovani kompetenci, 2x do roka
probiha zamysleni a rozhovor manazerti ve spolupréci s HR. Casto tak dochézi k riistu a posunu
zaméstnance plynulou formou, bez vyraznéjsich skoki z jedné pozici na druhou. V nékterych
ptipadech je také umoZznéno zaméstnanciim zménit typ pozice, pokud splituji kvalifikaci a dana
situace na projektech to umoziuje. V ramci klicovych manazerskych pozic pak jde ¢asto interni
obsazeni ruku v ruce s assessment centrem, které ma za cil 1épe provétit mékké dovednosti (soft
skills) uchazece. Tato metoda je v ramci spolecnosti XYZ vnimana velmi pozitivné a v ramci
klicovych manaZzerskych roli jde o béZnou praxi. Nicméné i pfes znacnou snahu obsazovat
pozice primarn¢ internim zptisobem, pozadavky na nabor jsou cCasto vyssi a interni zdroje je
nestaci uspokojovat. Spole¢nost tak musi velice ¢asto vyuzivat i externi zdroje a metody.

Interni databaze

Spole¢nost XYZ vlastni také interni databazi kandidati. Pouziva se globaln¢ vyuZzivany
internetovy ndstroj Avature, ktery spolecnost XYZ nakupuje od externi spole¢nosti. Nastroj
splituje standardy GDPR a funguje jako agregator kandidatt z riznych zdrojti. Podobné jako
webové stranky, 1 interni databaze byla vybudovana kompletné nova po ¢astecném odtrzeni od
matefské spoleCnosti. V piipad¢é spolecnosti s vice nez stoletou tradici a svétové znadmou
znackou se tak jednalo o ztratu kontakti na velké mnozstvi lidi, kteti byli historicky néjakym
zpisobem v kontaktu se spolecnosti. Databdze matetské firmy se znané zuzila po zavedeni
pozadavkii GDPR na spravu osobnich dat, stdle vSak Slo o velkou ztratu. Interni databaze
agreguje zdroje uchazeci ze vSech kanall internetové inzerce, ktefi se na pozici piihlasi.
Vyjimkou zatim ziistava jeden z dilezitych zdroju a sice inzerce z pracovniho portalu Jobs.cz,
ktery momentalné neni mozné sloucit s produktem Avature, nicméné na integraci se aktudlné
pracuje. Nékteti uchazeci si po neuspe€sném pokusu o ziskani zaméstnani ve spolecnosti XYZ
zazadaji o vymazani dat v ramci GDPR, mnozi si vSak naddle pfeji ziistat v kontaktu a udaje
spolecnosti dovoli spravovat i v nasledujicich letech. Tyto lidi je tak mozné interné oslovit na
dané pozice, ptipadné je automaticky informovat o nove otevienych pozicich.

Agentury na vyhledavani

Spolupréce s externimi agenturami pro vyhledavani je dal§im vnéj$im zdrojem uchazect, ktery
je ve spole¢nosti XYZ vyuzivan ve vSech oddélenich. Neni tomu vSak vzdy a v rdmci kazdé
pozice. Tato metoda je zpravidla vyuZzivana v piipadé, ze ostatni metody a zdroje nedodavaji
dostatecné mnozstvi kandidati. Toto poradi je zplisobeno zejména finan¢ni narocnosti, kdy
platba sluzeb podobnych agentur je pomérné drahd. V ramci smluvnich podminek s vybranymi
agenturami je agentura vyplacena za kazdého uchazece, ktery projde vybérovym fizenim a ve
findle pfijme nabidku, ¢imZ se stane zaméstnancem spolecnosti XYZ. Podminkou je
samoziejme setrvani po dobu zkusebni lhity. Za dodaného Clovéka si agentura uctuje od dvou
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do tfi mési¢nich plati daného clovéka (15-25 % ro¢niho platu). Se spolecnosti XYZ
spolupracuje jen omezené mnozstvi agentur, které proSly vybérovym fizenim. Smluvni
podminky spoluprace se mohou mirné li§it v rdmci kazdé agentury, nicméné vSechny jsou
momentalné¢ odménovany za uspéSné obsazeni (success fee). Historicky existoval v ramci
spoluprace agentur se spolecnosti XYZ také specidlni bonus, ktery se vyplacel navic za
doporuceni urcitého mnozstvi budoucich zaméstnancti. Od tohoto bonusu se pozdéji upustilo
vzhledem k finan¢ni ndroc¢nosti.

Headhuntingové spole¢nosti

Spole¢nost ma také zkuSenosti s vyuzivanim headhuntingovych spole¢nosti a agentur. K vyuziti
této metody dochdzi jen ve velmi specidlnich piipadech, prevazné pro vysoké manazerskeé role.
Sluzba je vyuzivana jen v ramci pozic s vysokou prioritou, kdy hlavnim pracovnim
piedpokladem jsou mekké dovednosti (soft skills), nikoliv technické znalosti a dovednosti (hard
skills). Obecné se tak jedna o fidici pracovniky, manaZzery, s jistou mirou vlivu a zodpovédnosti.
Naopak metoda se viibec nevyuziva pro rizné specialisty a jiné technické pozice. Divodem je
jednak velmi vysokd cena téchto sluzeb, kterd je jeSté vysSi nez v piipadé agentur pro
vyhledévani, ale 1 velmi nizky pocet osvédCenych agentur v ramci Ceského trhu. Sluzby
headhuntingové spolecnosti jsou vétSinou ocenény odlisnou formou nez v pripade agentur pro
vyhledévani. Béznym postupem jsou zalohové platby za rizné formy dodanych sluzeb.
Spole¢nost mize napiiklad zaplatit prvni ¢ast zakazky po dodani urcitétho mnozstvi
relevantnich kandidati pro pohovory. Nezavisle na tom, jak dopadnou pohovory,
headhuntingova spolecnost jiz dostavd zaplaceno za doposud odvedenou praci. Servis
headhuntingovych spole¢nosti je tedy na jednu stranu velice profesionalni a dodané sluzby jsou
jiné kvality, nez v ptipad¢ agentur pro vyhledavani, na druhé strang je zde riziko pro spole¢nost
XYZ, ze zaplati nemalé castky za sluzby, které ve findle nepfinesou nové zaméstnance. To je
hlavnim diivodem, proc se tato metoda vyuziva jen pro kli¢ové role manazerského typu.

Sourcing

Sourcing je internim pojmem, ktery oznacuje jakékoliv pfimé vyhleddvani a oslovovani
kandidath jménem spolecnosti XYZ. Tyto ¢innosti zpravidla vykonavaji specialisté néboru,
spadajici pod oddéleni lidskych zdroji (HR). Mimo interni zaméstnance spolupracuje
spolecnost také s externim specialistou. Tento specialista ma naprosto stejné podminky pro
vykon této ¢innosti jako interni zaméstnanci, rozdil je v zasadé ve formé kontraktu, kdy
zaméstnanci jsou zameéstnani na hlavni pracovni pomér, zatimco spoluprace s externim
specialistou je upravena formou spoluprace o dodavce. Tato smlouva je zpravidla zcela odlisSna
od smluv agenturnich, stejné¢ tak odmeénovani ma jinou strukturu. V piipadé externiho
specialisti se tedy jedna o casteCny outsourcing této ¢asti ndborového procesu, ktery piisobi
jako podpora naboru spolu s internimi specialisty. Jedna se o velice tspéSnou metodu, ktera
zaznamenava uspéch ve vSech sférach pozic. Ackoliv jde ve finale o velice podobnou metodu
jako v piipad¢ agentur a headhuntingovych spolecnosti, jeji cena je nizsi. Jde tedy o levné&jsi
metodu nez v piipadé agentur, nicméné vysledky préce jsou Casto kvalitngj$i. Dal§im piinosem
je veétsi piehled o Cinnostech pfimého vyhledavani, kdy specialist¢ sourcingu pravidelné
reportuji vedeni spolecnosti o uskutecnéné aktivité, ¢imz poskytuji spolecnosti cenna data
z trhu prace. Diky kazdodenni spolupraci s vedoucimi ndboru a fungovani v ramci spole¢nosti
maji specialisté naboru vice aktudlnich informaci, nez pracovnici externich agentur. Tito
specialisté vyuzivaji pro aktivni vyhledavani jakékoliv dostupné a etické zdroje, které se
nabizeji. Pfevazné vSak jde o socidlni sit’ LinkedIn, ptfipadné jiné pracovni portaly s moznosti
vyhledévani v databazich uchazect. Dale mohou vyhledavat informace na riznych portalech,
v ramci vysokych Skol a jiné. Oslovuji jak aktivné hledajici uchazece, tak pasivni zaméstnance
jinych spole¢nosti, ¢imZ se dostavaji ¢astecné na pole headhuntingu. Jedna se o velice u¢innou
aktivni metodu ziskavani zaméstnanct s velice dobrou poveésti v ramcei spolecnosti.
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LinkedIn

Jedna se o nejvetsi svétovou profesni socialni sit’ na svété. V ramci spolecnosti XYZ je
vyuzivana hned pro n¢kolik forem ziskavani zaméstnancti. Kromé& propagace spole¢nosti XYZ
a inzerce volnych pracovnich pozic zde probihd aktivni vyhleddvani a oslovovani
potenciondlnich uchazeci specialisty ndboru. Sit v dneSni dob¢é nabizi vyhleddvani
v obrovském mnozstvi profilii napti¢ obory, kdy nebyva problém nalézt zajimavé profily
v ramci jakékoliv pozice, kterou spolecnost XYZ hleda. Mimo vyhledavani a inzerce je zde
prostor pro sdileni novinek o spolecnosti, ¢imzZ se Siifi povédomi o spolecnosti XYZ v radmci
danych a relevantnich oborti. Podobné sdileni je mozné jak ze strany profilu spole¢nosti XYZ,
tak ze strany kazdého jednoho zaméstnance. Jedna se o velmi ¢asto vyuzivany zdroj ziskdvani
zaméstnanc.

Pracovni portaly

Spolecnost také vyuziva sluzeb pracovnich portala. Nejlepsi vysledky ma portal Jobs.cz, ktery
je nejvétsim pracovnim portalem v ramcei Ceské republiky. V ramci tohoto portalu jde prevazné
o vyuzivani inzerce. Portal také umoziuje vytvoteni firemniho profilu s odkazem na webové
stranky spolecnosti. Ziidka je také vyuzivana databaze aktivnich uchazeci, ktera je ¢as od ¢asu
prochdzena specialisty naboru, nicméné v prvni fadé¢ se vzdy vyuziva pfevazné inzerce.
Historicky byly vyuzivany i jiné pracovni portaly, jako napiiklad Monster ¢i Techloop. Po jisté
zkuSenosti a porovnani nakladl na uchazece se vSak spoluprace s ostatnimi portaly ukoncila.
Pomérné nové vyuzivanym portalem je Atmoskop. Spolecnosti si zde mohou vytvofit profil
a inzerovat pozice. Zaroven je zde prostor pro psani recenzi na dané spolecnosti, které mohou
pomoci uchazectim pii hledani nového zaméstnani. Pti rozkliku nékteré z inzerovanych pozic
se uchaze¢ dostane pfimo na kariérni stranky spolec¢nosti. Tento portdl je vedenim zatim
hodnocen pozitivné. Pokud jde o externi inzerci, s pozicemi je mozné se vzdy setkat na webu
spole¢nosti, Atmoskopu, portalu Jobs.cz a LinkedInu.

Spoluprace s univerzitami

Tato metoda je vyuzivana ptfedevSim pro ziskavani nedostatkovych student a absolventi
technickych vysokych S$kol. Spolec¢nost XYZ se ucastni pracovnich veletrhii nékolika
vybranych technickych fakult, dale je spolecnosti umoznéno v ramci Skol inzerovat
prostiednictvim nastének a vyvések pomoci rtiznych plakatki a letakd. Cas od Gasu je zde
prostor pro uskutecnéni prednasSky zaméstnancem spoleCnosti XYZ, kterda ma za cil blize
informovat o ¢innosti spole¢nosti a pomoci tak podpofit nabor studentii a absolventii. Diive
také fungovala doporuceni konkrétnich zaméstnanct fakult, kteti vhodnym studentim
doporucovali spolecnost XYZ, pokud zde vidé€li potencial vzajemného zajmu. Z téchto
doporuceni ziskala spole¢nost nékolik kli¢ovych zaméstnancl, néktefi v soucasné dobé
vykonavaji i manaZzerské role.

3.3. Vyhodnoceni vyzkumného Setieni

Tato kapitola obsahuje vysledky a vyhodnoceni vyzkumného Setfeni. Vyzkum byl proveden
pomoci sedmi hloubkovych rozhovor. Nejprve bude vytyCena naroCnost roli za pomoci
interpretace internich zdroji spole¢nosti XYZ, které budou zobrazeny v tabulce a dale
okomentovany. Poté budou pomoci vyzkumu identifikovany osvédcené i neosvédcené metody.
Tyto metody a jejich osvédcenost budou zohlednény v rdmci kazdé Grovné ndroc¢nosti dle
tabulky. Na zdklad¢ identifikovanych vyhod a nevyhod danych metod v danych kategoriich
budou vyvozeny zavéry a doporuceni v nasledujici kapitole.
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Vyty€eni narocnosti pozic

Pro spravnou a u¢innou volbu metod a zdrojti ziskavani zaméstnancti vyuziva spolecnost XYZ
mnozstvi ukazateld, faktort a studii, v€etné vlastnich reportti a historickych zkusenosti. Kazda
pozice, kterou spoleCnost obsazuje, je vnimana z pohledu obtiZznosti a podle dané¢ miry
obtiznosti je v rdmci planovani lidskych zdroji zvdzena mira zdrojti a ¢asu, které budou zhruba
potieba na obsazeni role. V ramci kazdé pozice se nejprve vychdzi z historické zkuSenosti
s obsazenim dané pozice. Zvazuji se véci, které fungovaly, stejné tak véci, které nefungovaly.
Déle se berou v potaz aktudlni trzni data. Ty lze ziskat od spole¢nosti zabyvajicich se sbirdnim
podobnych dat, ptipadné od n¢kterych persondlnich agentur. Uzite¢né miZou byt také vystupy
specialistli ndboru, pokud maji nedavnou zkusenost s obsazovanim podobné pozice. Nekteré
obory jako napiiklad informacni technologie (IT) se dlouhodobé potykaji s nedostatkem
odbornikl na trhu, kdy volné pozice se netispésné snazi obsadit vétSina spoleCnosti na trhu
pozic, které jsou sice specialni a odborné, na trhu je vS§ak mensi konkurence. V piipad¢ studenti
muze byt napiiklad klicové nacasovani, pokud jde o jejich nabor, kdy spousta studentii
a absolventl hleda praci v okoli letnich prazdnin. Nedostatek na trhu a vysoka konkurence,
pokud jde o ziskani danych odborniki, vede Casto k riistu ocekavanych mezd uchazeci, kdy
firma musi také reflektovat svoji konkurenceschopnost v ramci nabizenych plat, vcetné
dobrého jména spolecnosti na trhu préce, které mtize byt pro ziskani nedostatkovych odbornikii
klicovym faktorem. Pro snadnéjSi zorientovani v platovych rozmezich danych obora slouzi
spolecnosti XYZ interni “job families”, kterymi mohou byt naptiklad finance, HR (lidské
zdroje), IT apod. Naro¢nost obsazeni pozice pak také roste s naroky na jazykovou vybavenost,
obzvlasté pokud jde o kombinaci s jinou odbornou kvalifikaci, dale s pozadovanou mirou
zkuSenosti na dané¢ho specialistu (seniorita uchazece). Tyto faktory a ukazatele se zvazuji
v rdmci uréeni naro¢nosti obsazeni pozice, ze které se poté vychazi pokud jde o volby zdroji
a metod ziskdvani zaméstnanct. V radmci vyzkumu byly tyto faktory a ukazatele zohlednény
v rozdéleni do nckolika kategorii a byla vytvofena nasledujici tabulka 1, ktera je v zasadé
interpretovanym internim zdrojem, ktery se také pouziva pro stanovovani naro¢nosti pozic.

Tabulka 1 Vyty€eni narocnosti pozic

[Obtiznost/Seniorita 0-2 let 2-5 let 5 avice let
|Obtiznost 1 junior medior Senior
Obtiznost 2 junior medior Senior
Obtiznost 3 Jjunior medior Senior

Zdroj: vlastni interpretace interniho zdroje

Tabulka 1 je sestavena na zéklad¢ faktori obtiznosti, které obsahuji kritéria typu jazykova
vybavenost, narocnost dané pozice, “job families”, pozadavky na kvalifikaci apod. Druhym
faktorem je seniorita, tedy pozadavek na zkuSenost pro vykon dané pozice, kdy se pocita praxe
v ramci dané role. V nékterych piipadech se tedy miize jednat naptiklad o clovéka zkuSeného
obtiznosti 3, se kterou nema zkuSenosti, bude klasifikovan jako junior obtiznosti 3 (tabulka 1).
Vyhodnoceni vyzkumu probéhne jak z pohledu obtiznosti, tak z pohledu seniority v dané Grovni
obtiznosti. Seniorita byla rozdélena do 3 urovni, kdy troven juniora je vymezena 0-2 lety praxe,
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uroven mediora 2-5 lety praxe a Uroven seniora je definovéana jako 5 a vice let praxe v rdmci
dané pozice.

Obtiznost 1

vV .

Obtiznost 1 v sob¢ zahrnuje nejjednodussi pozice, které spolecnost XYZ historicky pritbézné
hleda. Patfi sem pievazn€ administrativni pozice, ale také nékteré pozice technické jako
naptiklad strojni inzenyti. Jedna se o pozice s nizkou kvalifikaci, ptipadné s pomérné velkym
zastoupenim v ramci trhu prace. V ramci reakei vSech respondentti panuje velika shoda pokud
jde o vyuzivané zdroje a metody. VSem respondentiim se dafi obsazovat tyto role dostupnymi
metodami a v zdsad€ nevidi potfebu na téchto procesech néco ménit. Nejvétsi neshody panovaly
v oblasti vyuzivani externich agentur. Né&kolik respondentli zddraznilo, Ze 1 na této lehké
obtiznosti mohou agentury selhavat, pokud se nejednéd o ovéfené agentury s dobfe navdzanou
spolupraci. Pokud se vSak jedna o dobie nastaveny proces a ovéfenou agenturu, se kterou jiz
existuje néjaky vztah, povazuji respondenti tuto metodu jako velice ispéSnou v rdmci obtiznosti
1. N¢ekteti by vice uvitali podporu této metody v piipadech, kdy spole¢nost nabira vetsi
mnozstvi pozic, vétSina vSak v metod¢ vidi Spatné pomér ceny a vykonu, kdy pozici neni tézké
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obsadit jinymi zdroji za mnohem niz§i cenu, nez si nauctuje externi agentura.

Nejlepsi pomér ceny a vykonu zde vSichni spatfuji v inzerci, pfevazné pies pracovni portal
Jobs.cz. Aktualné pokryvd vétSinu ndboru spolecnosti za velice nizkou cenu. Druhym
nejvyrazngj$im a pozitivné hodnocenym zdrojem je interni inzerce a interni referral program,
diky kterému doporucuje mnozstvi internich zaméstnancti své zndmé a byvalé kolegy za
pfedem vypsanou odménu. Casteéné zde také mizeme vidét praci s interni databazi, kdy se
zpetné€ oslovuji lidé, kteti se diive hlésili na dané pozice, které jiz nebyly oteviené. Vyuzivaji
se tak jak uchazeci z minulych zdrojt, tak uchazeci, ktefi se samovolné pfihlasili. V nékterych
piipadech se také vyuzivaji agentury a interni sourcing.

Horsi hodnoceni v ramci téchto metod ziskala pfedevSim inzerce na LinkedInu a na webovych
strankach spolecnosti. Jako hlavni nevyhodu inzerce na LinkedInu nékteti respondenti zminuji
nerelevanci kandidatd, ptipadné velké mnozstvi hlésicich se cizinct bez pracovniho povoleni,
které by bylo velmi naroéné dostat do Ceské republiky. O néco lépe jsou na tom webové stranky
spolecnosti, kdy je relevance o néco lepsi, nicméné stale se jedné o velké mnozstvi cizincl bez
povoleni. Pokud jde ale o Ceské uchazece, byvaji pomérné relevantni. V ramci Spatného
hodnoceni pak také zaznéla kombinace externich agentur a interniho sourcingu. Vzhledem
k podobnym pfistupim se Casto tyto metody piekryvaji a oslovuji stejné kandidaty. Toto
prekryvani dale vede ke konfliktim mezi internimi a externimi konzultanty, ¢imz se zhorSuji
vztahy s danou agenturou.

Junior

V ramci naboru juniori, tedy studentli, absolventl a uchazect s velmi kratkou praxi v rdmci
dané pozice (do dvou let praxe), vSichni v prvni fad€ voli inzerci na portale Jobs.cz. Pozice jsou
také vzdy inzerované intern¢, kdy je mozné doporucovat své znamé zaméstnanci, piipadné se
mohou zaméstnanci hlasit sami na vypsané pozice. V tomto piipad¢ ale neni asto moznost se
nékam posunout, vzhledem k nizké kvalifikaci pozic a tak se jedna o velmi nahodily jev. Jiné
zdroje v ramci spole¢nosti XYZ nasazovany nejsou a panuje zde shoda v ramci respondentd.

Medior

S rostoucim pozadavkem na pracovni zkuSenosti vnimaji nékteti respondenti nizsi uspésnost
ze strany inzerce, nicméng¢ je zde stale siln¢€ preferovéana. VSichni respondenti povazuji za silny
zdroj kandidath interni referral program. Pomérné Casté je také vyuzivani interni databdze, ve
které se sdruzuji uchazec¢i samovolné ptihlaSeni, uchazeci z diivéjSich let, véetné uchazect
ptihlaSenych pies webové stranky spolecnosti ¢i LinkedIn. Nékteti respondenti by jiz uvitali
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podporu interniho sourcingu, spiSe nez agentury, jelikoz se jedna stale o pomérné jednoduché
pozice a sluzby agentur jsou draz§i nez interni sourcing. Sourcing je vSak vnimany az jako
podpora v ptipadé, ze se pozici nedaii obsadit. Do té doby neni vniména potieba zapojovat

interni sourcing.
Senior

Pti vyhledavani seniornich zaméstnanct s velkou mirou pracovnich zkuSenosti vnimaji nékteti
respondenti inzerci za nedostatecnou, kdy stale voli inzerovani jako prvni krok vzhledem
k poméru ceny a vykonu, vice vSak zacinaji spoléhat na interni referraly. Do téchto pozic se
pochopitelné¢ dostdvaji ¢asem také interni zameéstnanci, spoleCnost XYZ vSak vétSinou
potiebuje navysit fady téchto pracovniki, kdy interni zdroje zkratka nestaci. V ptipadé, ze by
se ziskavani téchto zaméstnancii nedaftilo, vétSina respondentil by jako dalsi krok volila podporu
interniho sourcingu, ktery je na této roli vniman jako spolehlivy zdroj, ktery vzdy najde vhodné
kandidaty. Nékteti respondenti by se nebranili ani spolupraci se spolehlivou externi agenturou
s dobfe navazanou spolupraci. Vyssi cena za sluzby je dle nazoru nékterych respondenta
pfijatelna s ohledem na pozadovanou délku praxe. Opét vSak plati, Ze je zde preference nasadit
bud’ sourcing, nebo externi agentury. V ramci obou metod jde o aktivni oslovovani uchazeci.

Obtiznost 2

Obtiznost 2 zahrnuje jiz pom&mé naroéné pozice. Casto se jedna o pozice s vysokou kvalifikaci
a velkou poptavkou na trhu prace, ktery zapticini velky nedostatek na trhu prace. O kandidaty
tak byva vétsi poptavka a spole¢nost musi dbat na svoji konkurenceschopnost v ramci trhu.
Miize do toto také vstupovat vyssi narok na jazykovou vybavenost. Typicky se mize jednat
o bézné pozice v oblasti elektrotechniky ¢i IT. V ramci této obtiZznosti se zainaji nazory
a zkuSenosti respondentii misty rozchazet, nicméné jsou tu stale nékteré oblasti, ve kterych se
shoduji vSichni respondenti, zejména pokud jde o vétsi tlak na aktivni metody ziskévani

zaméstnanct a sledovani mensi ucinnosti téch pasivnich.

Jako nejlepsi metoda, na které se vSichni shoduji, vychazi jednoznacné interni sourcing.
V ramci sourcingu zde hodnoti jako pozitivni vysokou miru spolehlivosti, rychlosti a obecné
stale nizkou cenu v poméru k naro¢nosti pozice. Pomémeé rizné zkuSenosti zde sledujeme
u metody referral systému, obecné se da ale fict, ze se jedna o pozitivné vnimanou metodu
v ramci obtiznosti 2. Jako stale uspéSnd metoda je také povazovéna sluzba externich agentur,
1 kdyZ ne u vSech respondentti, zejména dodavani lidi, ktefi nezapadaji do firemni kultury, vidi
jako potencionalni problém. Inzerce je stdle metoda, po které by séhli v§ichni, ackoliv spoléhani
se na ni s rostouci senioritou mizi.

Jako problematické se ukazuji spoluprace s nespolehlivymi agenturami. Ackoliv inzerci voli
stale vSichni respondenti, objevuje se stale vEétSi problém s rostouci mirou nerelevantnich
profilid, které musi nékdo proselektovat a zamitnout, coz stoji pracovniky cenny ¢as. Nékteti
respondenti pak také vidi malo vyuzivanou metodu internich ptestupti. Ackoliv se to
v nékterych ptipadech d¢je, vnimaji velikou neochotu manazeri nechat odejit vychovaného
pracovnika do jiného projektového tymu ¢i dokonce oddéleni, ackoliv pii neptfesunuti riskuji,
ze o clovéka stejné piijdou, jelikoz si najde napliujici praci v jiné spolecnosti. S internim
piesunem se neifeSi poptavka po vEétSim mnozstvi zaméstnanci, ale mirni se tim fluktuace
a nachazi se vyuziti pro lidi, ktefi by mozna spole¢nost XYZ opustili. Krom¢ toho posunuti
cloveéka o roli vyse sice vytesi problém chybéjicich lidi, ale spole¢nost tak misto pozice v urovni
2 muze fesit pozici v Grovni 1.
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Junior

V ramci juniori je zde vyznamné vyuzivana inzerce, nicméné pii vEtsi potfebé kandidath se
zde zapojuji i jiné metody, pievazné pak spoluprace s univerzitami formou riznych propagaci
a Ucasti na veletrzich. Veletrhy zaznamenaly mirny pokles navstévnosti v disledku pandemie,
stale jsou vSak univerzity velkym zdrojem studenti absolventli technickych obort, spolu
s inzerci. Referral program také funguje, ale néktefi v ném sleduji mnozstvi nerelevantnich
profil. Podobné profily jsou také schopny dodat agentury, kvtili cené a rychlosti se vSak rad¢ji
vyuziva interni sourcing.

Medior

S rostouci potiebou praxe v oboru se vyrazné snizuje efekt inzerce, zejména pokud jde
o relevantnost, spiSe neZ o pocet reakci. Néktefi respondenti v této oblasti vnimaji referral
program jako nejméné ucinny, jini respondenti vnimaji velké rozdily v rdmci oborti (napt. IT
vs. finance), kdy napftiklad IT specialisté mivaji méné¢ aktivnich vazeb v oboru, nez naptiklad
ve financich, jelikoz i jejich pracovni kolektiv je obvykle mensi, tudiz mivaji méné znamych,
kteti by si mohli hledat praci. Jako nejuspésnéjsi je zde opét vniman interni sourcing. Pfi
nabirani velkého objemu pracovniki se néktefi priklané€ji k zapojeni externich agentur. Zasadni
vyhoda je vnimana ve vétsi kapacité agentur oslovit vétsi mnozstvi lidi. Nékteti respondenti
vs$ak sleduji praci agentur jiz jako méné spolehlivou.

Senior

Jako nejlepsi volba je zde opét vyuzivani interniho sourcingu, zejména pro vybornou znalost
interniho prostfedi a vybavenost informacemi. Jde také stale o nejspolehlivéjsi metodu s velkou
merou rychlosti. Velmi pozitivné je zde vnimén referral program, zejména proto, ze seniorni
lidé jiz maji za dobu své praxe mnoho zndmych a byvalych kolegt, se kterymi by tfeba radi
pracovali. Nékteti respondenti se také domnivaji, Ze seniornéjsi lidé radéji meéni préaci na
doporuceni zkusen¢ho a ovéfeného zndmého, nez na impulz ostatnich zdroj, které si nemohou
overit. Také relevance doporucenych lidi je vysoka, jelikoz seniorni lidé nechtéji doporucit
nevhodné kandidaty, aby si neposkodili jméno ve spolecnosti. Inzerce je stdle vyuZzivana,
v oc¢ich vétSiny respondentli jiz vSak jde jen o propagaci a jsou si védomi nizké
pravdépodobnosti, Ze se nékdo piihlasi. Vnimaji to vice jako Stésti, pokud se to stane a cena
stale neni vysoka. N¢kteti respondenti by stale byli pro spolupraci s agenturami, néktefi v tom
jiz vidi ztratu ¢asu obou stran. Shodu zde sledujeme v presvédceni, ze nabor téchto roli je
potieba podpofit aktivnimi formami oslovovani uchazect.

Obtiznost 3

Obtiznosti 3 v sobé zahrnuje extrémné naro¢né pozice pro obsazeni. Jde o velmi omezeny pocet
potencionalnich kandidatti v ramci daného trhu s vysokou mirou konkurence. Obvykle se jedna
o kvalifikované lidi v n¢kolika oborech zaroven, s vysokou mirou praxe v jinych souvisejicich
oborech, nékdy dokonce v kombinaci s jazykovou vybavenosti (jednoho ale i1 vice cizich jazyka
zéaroveinl). V rdmci této obtiznosti se ndzory v mnoha oblastech vyrazné odlisuji.

V zésad¢ lze sledovat nejvétsi spoléhani na interni sourcing, ktery je stale schopny dodat
vyborné kandidaty v pomérné vysoké mife uspésnosti. Respondenti jsou si vSak védomi jistych
limitd této metody a skutecnosti, ze dané lidi se nemusi vitbec podafit najit, nebo ze na daném
trhu téméf neexistuji. Spoluprace se sourcing specialisty vSak miize pomoci 1épe prozkoumat
mistni trh a pfipadné pozici upravit. Velmi pozitivné jsou také vnimany interni pfesuny, které
jsou casto findlnim feSenim té€chto pozic. Je totiz snadné&jsi povysit cloveéka z obtiznosti 2 na
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roli v obtiznosti 3 (junior) a poté obsadit pozici v obtiznosti 2, nez hledat rovnou ¢lovéka
v obtiZnosti 3.

Na druhé strané nékteii respondenti vnimaji stale vétsi tendenci manazert divat se po externich
uchazecich, nez primarn¢ obsazovat interni zaméstnance. V tomto ohledu se respondenti
zasadné rozchazi. Ackoliv by vétsina respondentt stale inzerovala bez jakéhokoliv o¢ekavani
uspéchu, nékteti respondenti vidi v inzerci téchto pozic externé¢ zmarené prostiedky, které
mohly byt vyuzity jinak pro obsazeni dané role. Kromé toho inzerce v drtivé vétSing piipadi
generuje nerelevantni kandidaty, které je opct nutné selektovat a zamitat. Vyuzivani externich
agentur vnimaji respondenti jako mafeni Casu a nadé¢ji, kdy by uvazovali pouze o vyuziti
agentur s prvky headhuntingu, s nastavenim jinych podminek vzajemné vykazatelnosti. Nekteti
jsou také toho ndzoru, Ze specialisté v obtiznosti 3 budou rad¢ji reagovat ¢loveku vystupujicim
pod jménem spoleCnosti, nez nékomu externimu, kdy interni sourcing vytvaii mimo jiné
klicové vztahy s témito specialisty.

Junior

V ramci této urovné se nejvice vyuziva interni sourcing, ktery je schopny generovat relevantni
kandidaty. VSichni respondenti také vidi skvély prostor pro interni pfesun (povyseni), ktery
miZe motivovat soucasné zameéstnance ke kariérnimu ¢i profesnimu posunu. I pro juniorni roli
této obtiznosti jsou nutné predeslé zkuSenosti z méné narocnych roli, které jsou predpokladem
pro vykon pozice v obtiznosti 3. V né&kterych oddélenich je vzdy snaha podivat se po nékom
externim zejména diky potencialu piinosu novych postupii a znalosti, které mohou spolecnost
XYZ obohatit. AZ po prozkoumani trhu prace se uchyluji ke zvazovani internich posuni, neni
to vSak pravidlem.

Medior

Pokud se jiz pozaduje vEtsi mira praxe v oboru, jako nejpravdépodobnéjsi je zde vniman interni
pfesun v rdmci oddéleni, kdy jde o pfesun dané¢ho odbornika na jiny projekt, ¢imz vznika
potieba pozici obsadit v ramci jiného oddéleni ¢i projektu. Stale se zde nejvice spoléha na
interni sourcing a referral program. Obecné vSak jde o nizké oc¢ekavani GspéSnosti vzhledem
k naro¢nosti obsazeni této pozice. N&ktefi respondenti by se ptiklanéli k navazani spoluprace
s profesionalnimi agenturami s prvkem headhuntingu, které maji v dané oblasti zkuSenosti
a vytvofenou sit. Samoziejmé¢ za piedpokladu, ze pljde o velice individualné nastavené
podminky spoluprace.

Senior

224

o odborniky s letitou praxi hned v né€kolika naro¢nych oborech, Casto se jedna o velmi
vyznamné a vSeobecné zname specialisty. Pro firmu mohou casto byt také financné
nedosazitelni, pokud jde o platovou politiku spolecnosti XYZ a ocekavani podobnych
kandidati. Nékteti respondenti uvadi, ze ziskani dané¢ho pracovnika v této obtiznosti je Casto
vitézstvi samo o sob¢ a ani tak nezalezi na mife zkuSenosti. Ocekavani ziskani podobného
specialisty je tak brano jako Stésti i v pfipad¢ interniho sourcingu a je brano spise jako bonus.
Takovi specialisté maji zpravidla pro firmu obrovsky pfinos. I zde nékterym respondentim
dava smysl vyzkouset spolupraci formou headhuntingu, pokud ma dana spole¢nost zkuSenosti
z podobné oblasti a vynalozené prostifedky by tak davaly smysl.

3.4. Navrhy a doporuceni

Névrhy a doporuceni byly sestaveny na zéklad€ zjisténych vyhod a nevyhod soucasné
vyuzivanych metod v ramci danych obtiZnosti a seniorit. Cilem téchto doporuceni je zlepSeni
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procesu ziskavani zaméstnancii ve spolenosti XYZ. Na zéklad¢ vysledkli vyzkumu byly
vypracovany nasledujici ndvrhy a doporuceni:

1. posileni interniho sourcingu;

2. ptebudovani spoluprace s agenturami,

3. vétsi podpora interni komunikace, prestupt a interniho vzdélavani;
4. strategické budovani povédomi o webovych strankach spolecnosti;

5. navrh na zapracovani ukazatele nakladi obétovanych pftilezitosti.

1. Posileni interniho sourcingu

Interni sourcing mé ve spolecnosti velice dobrou povést, vSichni respondenti si umi piedstavit
tuto metodu jako fungujici a uspéSnou v ramci kazdé pozice. Jednd se o aktivni formu
oslovovani, kterou mnozi vnimaji jako kli¢ovou pokud jde o nabor nékterych pozic. Ve
srovnani s jinymi aktivnimi metodami ziskdvani zaméstnancti jde o nejlepsi pomér ceny
a vykonu. Soucasné¢ jde v ramci spolecnosti XYZ o nejspolehlivéjsi metodu viibec.
Vyznamnym faktorem je zde lep$i pienos informaci na specialisty naboru, vétsi ochota sdilet
know-how spolecnosti v oblasti ziskdvani zaméstnancl s internim specialistou. Na zaklad¢
vysledkd vyzkumt lze jednozna¢né doporucit posilit tuto metodu, pokud je zde dlouhodoby
vyhled pro utilizaci daného specialisty v ramci néboru, vzhledem k vétSim narokiim na
zapracovani.

2. Prebudovani spoluprace s agenturami

Pro vykryti doCasné zvysené potieby naboru se vice hodi spoluprace s externimi agenturami.
Jde o velice podobny charakter prace, tedy aktivni metodu ziskavani zaméstnanct. Na zakladé
vyzkumu lze doporucit nékolik principli a zmén. V prvni fadé by se externi agentury nemély
v ramci pozic kryt s internim sourcingem. V ramci obtiznosti 1 a 2 se doporucuje vytvofit si
vztah se strategickymi agenturami, které maji zkuSenosti s hledanim danych pozic. Je také
podstatné komunikovat ptimo s konzultanty, ktefi budou na pozici pfimo pracovat, ne s instituci
jako takovou a to zejména kvili efektivnimu pfenosu informaci. Pro obtiznost 3 lze také
doporucit spolupréci s externimi agenturami, nicmén¢ dirazné se doporucuje nastavit jiny
smluvni model v rdmci téchto slozitych pozic. S naro€nosti pozice roste agentufe riziko
neobsazeni. S rizikem klesa motivace na pozici pracovat a miiZze se stat, ze agentura na pozici
nepracuje vubec, aniZ by to spole¢nost XYZ védéla. Doporucuje se tedy nastavit model
castecnych zéaloh za urcité trovné odvedené prace. Diky CasteCnym platbam lze od agentury
pozadovat reporty a vystupy. Platit se da také za prezentované relevantni kandidaty, ktefi
v ramci téchto pozic mohou mit opravdu vysokou hodnotu pro spolecnost. S vétsi jistotou pro
agenturu v podobé zdlohy lze findlni odménu snizit, nez v ptipadé¢ bézného modelu. Velice
zajimavym elementem pro externi agenturu muze byt exkluzivita, kdy spolecnost nebude
docasné pozici ani inzerovat, diky ¢emuz se agentufe vytraci riziko, Ze pozice bude obsazena
jinym zplsobem a agentura zistane bez odmény. Takovato spoluprace mize mit podobné
znaky jako interni sourcing s tou vyhodou, ze agenturu lze poptat jen na konkrétni pozice, neni
tedy tfeba preruSovat kontrakt s internim specialistou, pokud klesne potieba naboru.

3. Vétsi podpora interni komunikace, pirestupti a interniho vzdélavani

Na zékladé podnéti nékolika respondentii bylo vytvoteno doporuceni pro podporu internich
piesuni. Byla identifikovana neochota nékterych manazert sdilet s vlastnimi pracovniky
pracovni moznosti v rdmci spolecnosti. Tyto pfesuny v§ak mohou pomoci udrzet ve spolecnosti
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nespokojené zaméstnance, ktefi by mohli najit nové misto v rdmci spolecnosti a ve findle
spolecnost neopustit. V ramci tohoto problému by mohlo pomoci zavést lepsi systém pro
prezentaci internich zajimavych projektl, v rdmci kterych by Slo prezentovat konkrétni
oteviené pozice na daném projektu. Vyzkum dale ukézal, ze nékteré klicové pozice se dafi
obsazovat diky internim posuniim v ramci danych oddéleni. Doporucuje se tedy soucasné
zaméstnance vice vzdélavat v problémovych oblastech a tim tak vytvaret nastupce pro dané
pozice interng. V nékterych ptipadech také mize pomoci pravidelné pfipominat referral systém.

4. Strategické budovani povédomi o webovych strankach spole¢nosti

Webové stranky jsou obecné nejvétSim zdrojem kandidati ve spolecnostech. V ramci
spolecnosti XYZ to tak neni. Jisté¢ je zde velkym faktorem neddvné oddé€leni od mateiské
spolecnosti. V dlouhodobém horizontu se vSak doporucuje strategicky budovat povédomi
o znacce a kariérnich strankach obecné. V delSim horizontu se toto usili miize proménit ve
stabilni zdroj potencialnich uchazeci.

5. Navrh na zapracovani ukazatele nakladi obétovanych prileZitosti

Na zaklad¢ vysledkti vyzkumu byl také vytvofen navrh pro pfidani nakladii obétovanych
prilezitosti jako faktoru pro volbu metod ziskavani zaméstnancti. Pokud by se podaftilo vycislit
alespon ptiblizn¢ naklad, ktery spole¢nost podstupuje po dobu, kdy hledaného ¢loveka jesté
neziskala, mohlo by to pomoct pifenést strategické prostiedky na podporu daného naboru.
V nékterych pripadech se tak mohou nasadit drazsi ale zaroven efektivnéjsi a rychlejsi metody.
I ptes jejich cenu se bude jednat o kladnou investici v dlouhodobém horizontu. Miize se tak
jednat o dal$i pomocny ukazatel, ktery lze pouZzivat pfi planovani lidskych zdroji a vybéru
vhodnych metod ziskavani zaméstnanci.
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4. 7.avér

Proces ziskavani zaméstnanct ve spolecnosti XYZ byl hlavnim tématem této bakalafské prace.
Cilem prace bylo formulovat seznam doporuceni v oblasti metod ziskavani zaméstnancti ve
vybrané spole¢nosti. Hlavni cil byl roz¢lenén na dalsi dil¢i cile, které mély za tkol formulovat
a identifikovat souCasny proces planovani a ziskavani zaméstnancii ve spole¢nosti XYZ, vcetné
formulace soucasné vyuzivanych metod. Dale byly pozice roz¢lenény na zaklad¢é naro¢nosti.
V ramci tohoto cClenéni byly zkoumany vyuzivané metody pro kazdy stupen obtiZnosti
a seniority, véetné zkoumani metod funkcnich a nefunkénich. Na zdkladé vysledki byly
sestaveny navrhy a doporuceni, které maji za cil zlepSit proces planovani a ziskévani
zaméstnancl ve spolecnosti XYZ za pomoci zmén v oblasti vyuzivanych metod ziskavani
zaméstnancl.

V ramci vyzkumu bylo zji$téno, Ze s rostouci mirou seniority a obtiznosti preferuji respondenti
aktivnéj$i metody ziskavani. V rdmci vSech obtiznosti se t&€$i nejvetsi uspésSnosti interni
sourcing, ktery je vnimany jako spolehlivy zdroj ve vSech ptipadech. Mezi pasivnimi metodami
je stale pozitivné vnimana inzerce, ackoliv u obtiznosti 3 se nazory nékterych respondentii
rozchézi, kdy néktefi jiz vidi malé ¢i zaddné vysledky a vyuzivané prostfedky by radéji
investovali do aktivnéj$ich metod ziskavani zaméstnanct.

V zésad¢ jsou velice funkéni metodou také interni posuny a interni systém doporucovani
zaméstnanci (referral systém). Nékteti se vSak domnivaji, ze lepsi informovanost o projektech
danych pozicich zvysila mnozstvi doporucovanych kandidati a podpofila interni pfesuny
soucasnych zaméstnanci, kteti zvazuji spoleCnost opustit. Jako mirn¢ problematicka je
vnimana metoda pomoci externich agentur. Agentury jsou schopné dodavat kandidaty, ale jen
pro nizsi a juniornéjsi obtiznosti, ackoliv maji v zasad¢ velice podobné podminky jako interni
S rostouci naroc¢nosti ztraceji motivaci na zakdzkach pracovat diky nejistému dosazeni odmény
za svoji praci. Déle se spolecnost potyka s nizkym vyuZzitim kariérnich stranek, které diky
odstépeni od matefské firmy generuji jen malé mnozstvi relevantnich kandidata.

Na zaklad¢ identifikace téchto skutecnosti byly sestaveny 4 doporuceni a 1 navrh. Bylo
doporuceno posilit interni sourcing v ptipadé dlouhodobéjsi potieby ndboru v danych
odd¢lenich. V piipadé potieby vykryti doCasnych potfeb ndboru bylo doporuceno ptenastavit
systém spoluprace s agenturami s dirazem na vybér profesionalnich a kvalitnich agentur.
Hlavnim bodem pak bylo nastaveni lepsiho provazani s agenturami v podob¢ lepSiho pfenosu
informaci, lep$i motivace agentury k ¢innosti a v neposledni fad¢ k pravidelnym reportim ze
stran agentur, diky kterym mitize spolecCnost monitorovat jejich aktivitu. Dale bylo doporuceno
strategicky posilovat povédomi o jménu a webovych strankdch spolecnosti, jelikoz webové
stranky byvaji pro mnoho spolecnosti nejsiln€jSim zdrojem uchazecii. Dale bylo doporuceno
vice a Iépe informovat interni zaméstnance o volnych pozicich ve spojeni s konkrétnimi
projekty, kterych se pozice tykaji. Kromé¢ toho bylo doporuceno podpofit manazery ve
vzajemném sdileni pracovniki, kteti zvazuji odchod ze spolecnosti, kdy by zména projektu ¢i
odd¢leni u nekterych zaméstnancii mohla vést k setrvani ve spolecnosti.

Byl sestaven také jeden navrh, ktery navrhuje zaclenéni nového ukazatele jako podklad pro
plénovani a vybér metod ziskavani zaméstnanci. Ukazatel by mél pomoci orientacné vy¢islit
naklady obétované prilezitosti, tedy zisky, o které firma ptichdzi béhem doby, kdy dané
specialisty a zaméstnance jeSt¢ nenaSla. Tento ukazatel by mohl pomoci vylepsit proces
planovani, véetné alokace finan¢nich prosttedkl pro vybér metod a zdroji ziskavani.
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Priloha 1 Plan pro hloubkové rozhovory

1. Predstaveni, aktivity v oblasti ziskavani zaméstnanct
2. Proces planovani a vybéru metod ziskavani zaméstnanct

3. Predstaveni tabulky narocnosti pozic (Tabulka 1)

4. Obtiznost 1 - Jaké metody jsou vyuzivané v ramci obtiznosti 1? Jaké funguji dobie? Jaké funguji
méng? Jaké jsou odlisnosti v ramci seniorit dle tabulky?

5. Obtiznost 2 - Jaké metody jsou vyuzivané v ramci obtiznosti 1? Jaké funguji dobie? Jaké funguji
ménc? Jaké jsou odliSnosti v rdmci seniorit dle tabulky?

6. Obtiznost 3 - Jaké metody jsou vyuzivané v ramci obtiznosti 1? Jaké funguji dobte? Jaké funguji
ménc? Jaké jsou odlisnosti v rdmci seniorit dle tabulky?



Priloha 2 Rozhovor s respondentem 1

Jak dlouho pracujes ve spole¢nosti XYZ a jak dlouho aktualné vykonavas pozici, na které
se nachazis?

Pracuji tu bez péti mésici 10 let, ale zacal jsem tim, Ze jsem délal hardware developera, tim
jsem zacinal, to jsem dé¢lal asi rok a pil. Pak jsem délal RAMS manazera a projekt manaZzera
paraleln¢ asi tfi roky. V té dob¢ jsem nékdy zacal délat team leadera, to znamena, ze tfeba
manazerskou pozici liniového vedeni, kdy jsem byl néjak zapojovan do ndboru. Do fizeni lidi
jako takovych délam 7 nebo 8 let. Jak se oddéleni zvétSovalo a zvétSovalo, tak jsem se stal team
leaderem hardwarového oddéleni, kde jsem uz téch 8 let. Jednou uz jsem mél tak velky tym,
ze jsem to nezvladl sam, bylo to ptes 10 lidi, tak jsem si to rozdélil na dva tymy a ud¢lal jsem
dva team leadery a to je podle mé tak pét let zpatky, takze poslednich pét let délam vlastné to,
ze mam pod sebou team leadery a oni maji pod sebou developery.

Jakym typim pozic se vénujes?

Kdyz ptijdeme postupné, tak na zacatku jsem byl fadovy developer, pak jsem délal troSicku
specialngjsi ale porad technickou pozici RAMS manazera nebo safety manazera, ale i kdyz tam
je slovo manazer, tak je to spiSe technicka pozice, paralelné s tim teda té€ch osm let jsem délal
team leadera a poslednich pét let délam néco, cemu fikdme Department Head.

Myslim to spi$ v ramci naboru, jakym pozicim se vénuje$?

Dobre, tak za téch poslednich 7 let, nejvic je to hardware developer, to znamena Electronic
hardware developer a v poslednich 4 letech velice intenzivné RAMS manazer, neboli Safety
manager. Hledali jsme team leadera, ale toho se ndm v podstaté nikdy nepovedlo najit, pfimo
teamleadera z oboru jsme nikdy nenabrali. Vzdycky jsem si jenom n¢koho vychoval. Hledali
jsme né&jakého validatora spolu s jinym hiring manazerem, RAMS manazera, PCB layout
designera a strojni inZenyry a to je vSechno.

Jak dlouho se vénuje$ piimo naboru?

Pét let plus dva roky. Pfedtim jsem nedélal samotné ziskavani zaméstnanct, ale chodil jsem na
pohovory, takze prakticky 7, z toho prvni 2 roky jsem chodil jenom na pohovory, nedélal jsem
naptiklad selekci zivotopisu a podobné. Poslednich pét let prohlizim CV a délam nabor, plus
vymyslime ty vSechny véci, jak tady sehnat lidi.

Uz jsi tady zminil, Ze se v podstaté icastni§ néjakého planovani zaméstnancii, jsou tam
jeSté néjaké cinnosti, na kterych se podili§ v ramci naboru?

Ja si myslim, Ze poslednich pét let velice intenzivné vymyslime strategii ndboru, vy (HR) jste
to ted’ vzali troSku vic do ruky, ale tfeba pét let zpatky jesté, kdyz jsme byli pod matetskou
spolecnosti, tak jsme velice intenzivné vymysleli, jak ten nabor podpofit. To znamena, ze jsme
fesili néjaké naborové kampang, fesili jsme néjaké letdky, fesili jsme néjakou CPC reklamu,
reklamu na Facebooku, LinkedInu a jednu dobu jsem se vénoval docela intenzivné, jak na
hardware layout prodejcich soucastek typu SOS Electronic, GM Electronic a podobn¢, dat
néjakou svoji reklamu nebo banner, Ze hledame lidi. To bylo v dobé, kdy jsme jesté nemohli
nabrat zddného hardwareraka. To bylo slozity a pak jsme realn¢ fesili, s jakymi agenturami to
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budeme d¢lat, co napiSeme na inzerat na Jobs, v jakych jazycich to udélame, v podstaté velice
intenzivné jsme fesili, jak vysoky dame referral, takze tyhle ty vSechny véci jsme intenzivné
tesili poslednich pét let. Musim fict, ze az posledni rok, dva roky tuhle tu agendu jste to po nas
ptebrali vy s vasim oddélenim (HR), pfedtim jsme Zadné takové odd€leni neméli, méli jsme
jenom jednoho ¢lovéka, nebo ani ne, takze v podstaté tu agendu jsme délali sami.

V ramci toho tymu planovani, jaké tam bylo zastoupeni roli?

Resili jsme to prakticky s $éfem celého oddéleni, néco jako nas nadfizeny. V té dobé vlastné
m¢él tento $éf pod sebou tieba 200 az 300 lidi, takZze vedouci kompletné celého vyvojového
centra. Pak tam byla jest¢ byvalda HR manaZerka za toto od¢leni, a pak tam byli v podstaté
ostatni vedouci ndboru. To znamend, Ze nds tam v podstaté bylo tfeba pét, ktefi jsme méli
rozdéleny lidi od $éfa a spolu jsme mivali meeting, jak délat strategii naboru. Takze jsme
v podstaté planovali co a jak.

Piedstaveni tabulky naro¢nosti pozic

Obtiznost 1 - Jaké metody bézné vyuzivate nebo s jakymi se setkavate presné v této
kategorii? Vezméme za priklad tieba strojni inZenyry.

Tady si budu spiSe vymyslet, protoze u této kategorie jsem hledal prakticky jenom ty seniory,
ja nikdy nehledal juniory, protoze jak tady nemame to oddéleni mechanickych inzenyra, tak ja
jsem potteboval n€koho hotového a tim padem juniora a mozna medior a kolem Ctyt nebo péti
let, ale to bylo minimum. Ten ¢lov€k musel mit 4 nebo 6 let praxe, abych vibec zacal fesit
zivotopis a musel byt Sikovny a musel fungovat. A v té dob¢€ jsme ho fesili jenom tak, ze jsme
napsali na Jobs inzerat a ty lidé se ozvali, protoze i dnes a dnes zejména, téch mechanickych
inZenyr je v podstaté nadbytek, takze je sehnat neni zadny problém, ale to je specialita
mechanickych inZzenyrt, protoze téch je vazné hromada. Sourcing jsme vibec nepouzivali,
prakticky jsme hodili inzerat, ptiSlo nam 10 Zivotopisti z Jobsu a spolu s experty na strojafinu
jsem si projel zivotopisy a udélal jsem si s nimi pohovor, a nasli jsme 2 mechaniky.

TakZe v ramci téch juniori asi za nejucinnéjSi metodu povazZuje§ jakoukoli formu
inzerce?

Osobné si myslim, Ze na pozici mechanického inzenyra, na jakoukoliv pozici kromé néjakého
specidlniho seniora s néjakou konkrétni vlastnosti, nebo konkrétnim know-how jako jsou tieba
simulace, nebo specidlni agendy, nebo néco takového, tak si myslim, Ze ty Jobsy naprosto
postacily. Nehledas tam néco hodné specidlniho, co ty konkrétné potiebujes, nehledas néjakého
seniora mechanického inzenyra. Ale kdyZz hledas seniora mechanického inZenyra se specialitou
s n¢jakym zaméfenim konkrétnim, pak si umim ptedstavit ten sourcing, Zze zacne§ louskat
LinkedIn, ale myslim si, Ze dokud tohleto nepotiebujes, tak ndm na mechanického inZenyra na
vSechny tfi pozice postacilo napsat inzerat z mé zkuSenosti.

A bavime se tedy o v§ech téch senioritach?

Podobné ano, jak ti fikam, juniora jsem ani nehledal, ale seniora jsme takhle nasli relativné
rychle. Trvalo to dva az tfi mésice, nez jsme méli pres deset zivotopistl, ale mozna i mensi dobu,
ale my jsme si spiS vybirali, ani ne v podstaté za mésic a v podstaté v fadu tydnu jsme méli pies
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10 Zivotopisti, z kterych jsme prosté vybrali 2 az 3 nejlepsi, z kterych jsme udélali pohovory
a dva jsme nabrali.

TakzZe se da Fict, Ze tahle forma inzerce byla nejrychlejsi, méla nejvysSi mnoZstvi
kandidati a nebylo potieba FeSit jiné draZzsi nastroje?

Zafungovala ta nejjednodussi a nejlevnéjsi metoda, takze jsme zadnou jinou nezkouseli. Na
druhou stranu, kdyZ chces néco konkrétniho nebo fakt specidlniho mechanického inzenyra, tak
bych poptal n¢koho ze sousedniho oddéleni. Tieba Honza, to je ¢lovek, ktery nabral prosté
desitky az stovky mechanickych inzenyrt.

MiiZeme piejit na druhou obtiZnost a za priklad miZeme vzit HW developery.

Tak HW developery, jedna véc je hledat obycejného HW developera, tieba z AMiTu, nebo
nékoho, kdo déla n¢jaky hardware a nema zadnou specialitu. To, Zze my jsme hledali lidi na
safety HW developement, tak samoziejmé jsme se snazili najit nékoho, kdo ma zkuSenosti se
safety HW developementem. Nikdy se nam nepovedlo n¢koho takového najit, ty lidi tady
nejsou. V posledni dob¢ tam obcas vzniknul nékdo z AMiTu, ale nic z toho nebylo i tak a ted’
trochu Honeywell, déla do téch letadel, jsou tam né&jaky hardweraci, ale jak jsou prosté v tom
Brné, tak to prosté taky nezafungovalo, ale kdyz ted’ ti to samé feknu k hardwerakim, tak
juniory, to znamena 0 az 2 roky, tak to je za mé specialné se zamyslet nad nékym kdo je bud’
na Skole a nebo tésné po Skole. Kdyz se zaméfime na n¢koho, kdo je na skole, tak realné jsme
chodili na n&jaké ty veletrhy na CVUT na FEL a tohleto tam zafungovalo. N&jakych par lidi
jsme minimaln¢ oslovili odtamtud a myslim si, Ze néco z toho kédplo. Vim, Ze ja jsem nabral
tteba Andreje, byvaly student, ten je skvély. Aktudlné ted’ mame teda jednoho studenta, ale ten
uz skoncil skolu a je ted’ znovu piil roku po Skole, jesté ho mame, ale ted’ s nim koncime, protoze
se neosvedcCil. Za studenta jsme méli Vojtu, nejsem si spravné jisty tim jménem, ale jinymi
slovy, nabrali jsme jednotky lidi, tfeba deset takovych ze sta, které jsme vzali jako studenty. To
znamena, ze byli studenti posledniho, nebo pfedposledniho ro¢niku. My jsme je tehdy nabrali,
byli na poloviéni uvazek a pak plynule pfesli na plny uvazek a jeden z nich je ted muj
nejpovedengjsi team leader, coz je Andrej. Co se tyce néjakych lidi, které jsou po skole, tak
tézko se mi to ted’ bude rozliSovat mezi medior, junior a senior, ale prakticky tam uz nestacilo
dat inzerat. My jsme dali inzerat, nestacilo to, protoze to je néco, co hleddme poslednich 8 let
nebo 1 déle. Inzeraty na Jobs nestacili, tak jsme zacali feSit to, Ze jsme si zacali platit néjaké
reklamy, to znamena, Ze jsme dé€lali naborové reklamy vyslovené na Facebooku, Linkedin
a plus néjaké na idnes.cz a zivé.cz, n¢jaké bannery, prosté klasicky néjaky internetovy CPCcko,
kvtli tomu jsme si udélali také naborovy portal, to byl vlastné taky projekt od §éfa byvalého
oddéleni. My kdyz jsme se trhli od tohoto odd€leni, tak jsme se uz s nim nedomluvili, respektive
nase vedeni se s nim nechtélo domluvit, takze to zGstalo jim ten ndborovy portal. Pokud vim,
jesté dodnes a na to hirujou své lidi. Déle vlastn€ reklama byla vzdycky délana takhle, délali
jsme lifelety, tam vlastné byl ten ndborovy portal, byl tam kontakt na néjakou HR holku a tohle
byly dalsi zpiisoby, které se pouzivaly. Pak jsme méli néjaké agentury, které jsme redlné
oslovovali, to znamena, ze jsme pfisli do né¢jaké agentury a fekli jsme jim, Ze hledame téchto
10 profild, potkali jsme se s t€émi lidmi z agentury a fekli jsme jim, Ze jsou to piiblizné takové
pozice a hledame takové lidi, takovou senioritu. Tady je Jobs profil a posilejte nam zivotopisy.
Z toho bych taky tekl, v té dob¢ 5 let zpatky, to docela fungovalo, jako néjaké zivotopisy
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odtamtud piiSly. A tfeti varianta byla sourcing a tady jsme z mého pohledu pracovali jenom
s tebou v naSem odd¢leni. Ani v byvalém oddéleni jsem se nikdy nepotkal s nékym jinym, kdo
by délal sourcing, takze vlastné se pouzivaly tyhle zpiisoby prakticky 4, kdy jeden je inzerat na
idnes.cz, na Jobsech a tomu podobnych strankach, druhy je vlastni podpora reklamy na vlastni
web pfes riizné internetové vyhleddvace a rizné reklamy, tieti byl sourcing a ctvrty zptisob byly
agentury.

A kdyZ bys mél vytahnout pro kazdou tu senioritu jeden neucinnéjsi a jeden nejméné
ucinny zpisob?

Ja vidim, kam mifis a kam cilis, ale ja to tak nevidim. Ja vnimam, ze vSechny ¢tyfti kanaly v této
obtiznosti ndm pfinesli lidi z riiznych zdroji. Miizu fict jeste 5. zdroj a to byly ty spolupréce po
univerzitach, ty byly specialné navic pro ty juniory, ale pak ty kategorie mediort a seniort, tam
fungovaly vSechny. Agentury ndm dévali Zivotopisy vSech seniorit, z Jobs chodili Zivotopisy
vSech seniorit. Ty jsi hned huntil kohokoliv a ty reklamy taky zaujaly v podstaté¢ kohokoliv.
Takze ja jsem si nevSiml n¢jakého vzorce, ktery by se opakoval. J& to mam v hlavé prosté jako
linearni rozloZeni.

To znamend, Ze nemas ani pocit, Ze nékteré zdroje dodavali relevantnéjsi kandidaty,
nékteré byli rychlejsi nez ostatni? Nevnimas alesponi tyto faktory?

My jsme vzdycky méli néjaky systém, ktery kde se to agregovalo. V byvalém oddéleni méli na
to naprogramovany nastroj Recruiter a z jakéhokoli zdroje, kdyz n€kdo pfisel, tak to tam zadal
do toho systému. Tady pouzivame ten nas Excel, takze tim, ze mame ten agregator, m¢
v podstaté nezajima odkud ten ¢lovek prisel, jestli to bylo z agentury, z Jobs, nebo ze sourcingu.
Ja jsem se na to dival v dobé¢, kdyz jsem vypisoval hiring request, jinak mi to bylo dost jedno.

MuiZeme pi‘ejit na tieti obtiznost, jako priklad miZeme dat RAMS manaZera.

Tak to je velice specificka pozice. Na rovinu, lidi v Ceské republice, ktery by RAMS manaZera
realné pro nas mohli délat, je tfeba 20, 30 nebo 50 a to si myslim, Ze to spiSe ptehdnim a myslim
to vazné. Ti lidé téméf neexistuji, to je tak specifickd pozice, fekl bych, ze v Ceské republice je
50 RAMS managerti ve v§emoznych oborech jako je letectvi, automotiv, zeleznice a prosté
pramysl. Nemyslim si, Ze tady v Ceské republice je jich vice nez 50. Jakkoli se jim fekne, ndkdo
ma tfeba functional safety managera a riznymi jmény se jim fikd. Tady Jobs nezafungoval
podle m¢ nikdy, agentury nezafungovaly nikdy, oni nepochopily o ¢em je ta pozice. Co tady
zafungovalo je sourcing od tebe, protoze jsme ti to velice dobte vysvétlili, o ¢em to je a dostal
jsi to za tkol, tak jsi se snazil. Reklamy taky nezafungovaly.

Co tieba vnitini zdroje, napriklad vychovani si nékoho takového nebo povyseni?

To samoziejmé. To bylo nejvice lidi. Karel je toho ptiklad, Adam, ja jsem byl v podstaté
vychovany taky a jenom tii lidi za celou kariéru se mi povedlo nabrat zvenci, takze 50 % jsme
si vychovali, 50 % jsme nabrali z venku.



KdyzZ bys mél ted’ planovat, jaké zdroje vyuzit napriklad na RAMS, co bys pouzil? Jsou
néjaké nové zdroje, které bys vyzkousel, nebo jsou néjaké metody, které by jsi uz viibec
nezvazoval?

Myslim si, Ze bych nezvazoval n€jakou CPC reklamu a agentury. To je podle m¢ ztrata ¢asu
a penéz. Urcité¢ bych zvazoval vylepeni zivotopisu na Jobsy, protoze ta pozice se tady rozsifuje
a rozs§ifuji je rizné firmy, protoze ty RAMS manazefi jsou vic a vic potiebni. Takze uz je vic
industrialnich firem, ktery to u nas d¢€laji a ty pozice maji. [ u nas vznikaji néjaké dalsi, je jich
uz o hodné vic, takze ta situace se zménila, pied 5 lety jich bylo tfeba 20, dnes je jich mozna
50. Dalsi véc, okamzité bych sahl po referralu. Projel bych vS§echny RAMS manazery, které
tady mame, vCetn¢ ostatnich odd¢leni a zeptal bych se jestli nemaji nékoho znamého z RAMS
manazerl, kterého znaji. Déle bych Sel po firmach, Sel bych po sourcingu a rovnou bych ti
napsal na papir firmy, kde hledat. Tieba 5 az 7 firem, které miZzou mit RAMS manaZery. Dalsi
véc, my jsme RAMS manazery také velice intenzivni shanéli ze zahranici. Jestli si pamatujes,
tak ty jsi n¢jaké naSel. M¢li jsme tu tu Indku, ktera prosla, fakt to nebylo marné. M¢li jsme tady
jednoho myslim ze Némce a takze to by byla dalsi véc, ale to ¢im bych zacal, kdyz bych ted’
nutn¢ potieboval RAMS manazera, ze bych sahnul do vlastnich tad, protoze najit hardware
developera je pro mé¢ jednodussi, nez najit RAMS managera a vychovat si vlastniho je pro m¢
o hodn¢ jednodussi a vim, co a jak, jestli to zvladne, nebo nezvladne a mame tady to
know-how. Je nas uz tady tak moc, ze jsme schopni si ho vychovat.
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Priloha 3 Rozhovor s respondentem 2

Jak dlouho pracujes ve spolecnosti XYZ a jakou pozici vykonavas?

Ve spolecnosti XYZ jsem tii a ptl roku s tim, ze jsem zacala nejdiive na projektu Cisté jako
sourcer, po dvou letech jsem pfesla do role recruitera a po tiech letech jsem tedy pfesla na
hlavni pracovni pomér pod spolecnost XY Z, kde mam pod sebou, jak sourcing, tak kompletné
nabor pro jedno odd€leni.

Jakym typim pozic se vénujes v ramci naboru?

Jedna se o vyvoj v oblasti elektrické integrace, to znamena kombinace softwaru
a elektrotechniky. Jsou to zejména fidici systémy a pohony, vykonova elektronika, prosté
vSechno, co souvisi se softwarem, ale v kombinaci s elektrem. Potom jsou tam mechanika, to
znamena klasicka mechanickd konstrukce riiznych celku, at’ uz vozovych skiini, interiéru, nebo
rozvodi, kabeldze a tlakového vzduchu a pak jsou tady takova riizna prifezova témata, coz je
v podstaté néco, co prochazi vSemi témi oblastmi vyvoje kolového vozidla. Patii sem pevnostni
nebo dynamické vypocty, funkcni bezpecnost, pozarni bezpefnost, magnetickd elektro
kompatibilita, projektovy management, nebo potom oblast spolehlivosti, to znamena
RAM/LCC a ergonomie. Jedna se spiSe o pozice specialistil.

TakZe za celou dobu ve spolecnosti XYZ se v podstaté vénujeS Cisté naboru?

Jo, se zaméfenim na sourcing, piimé oslovovani.

Mohla bys néjak konkrétné uvést ty cCinnosti, které v ramci naboru a ziskavani
zaméstnancti vykonavas?

Zacalo to Cisté jenom sourcingem, to znamena, Ze jsem dostala zadani k pozici a na zakladé
téch pozadavku si sedne$ s manazerem, zjist'ujes, jaké jsou tam moznosti k tomu profilu, hlavné
z technického pohledu a tak né&jak, co ja jsem musela zacit dé€lat, tak jednak jsem si prosla
i takovou akademii od naseho specialisty, protoze jsou to hodné technicky specifické pozice
atim, ze je to prosté sourcing, tak ja si nemzu dovolit vykladat o néem, Cemu uplné
nerozumim. TakZe to znamend, Ze kdyz dostanu zadanou pozici, tak nejdiiv si sednu s hiring
managerem, vyjasnime si must have a nice to have a pak v podstaté si délam n¢jaky scanning
toho trhu. J4 funguju v podstaté jen s LinkedInem, dfiv jsem byla zvykla délat i headhunting,
ale vzhledem k tomu, ze jsme korporace a dalSim tfeba GDPR vécem, tak se to ma tak, ze
headhuntingu se vénovat moc nemtizu. Potom se snazim i hodn¢€ postovat na LinkedInu ohledné
tohoto tématu a zvat si do sit€ i lidi, ktefi se mi tfeba i realné nehodi, ale mohli by i n¢jakoho
znat. Takze je to hodné prace s networkingem, s komunikacemi, viibec smérem ven. Co délam
je n¢jaka aktualizace naSich projektl v té€ prezentaci, kterou tém kandidatiim posilam. Nebo ja
jim vlastné i v tom emailu posilam néjaké at’ uz moje piispévky, nebo odkazy na ty ptispévky,
nebo i co tfeba pan Anonym (interni zaméstnanec s velkym vlivem v oboru) dava ven a potom
je prezentuji hiring managertim, potom se s nimi hadam, pak se s nimi jest¢ jednou hadam a pak
si ty lidi pozvou na pohovor a v podstaté tam kon¢i jakoby moje prace v tom hledani a pak uz
tam mam na starost spiSe ty HR formality, to znamena zprocesovani po tom pohovoru, udani
zpétné vazby, ptipadné sestaveni nabidky k tomu kandidatovi. A pak mé jesté napada vlastné
i inzerce, takze néjaka uprava inzerce. Pied ptl rokem jsme Gplné piekopali vlastné vibec tu
textaci, hodné jsem bojovala s tim, jestli to udélat hodné strohé ty texty tak, jak je moderni, aby
to nebylo prosté dlouhatanské. Ja jsem §la tou cestou, kde sice jsou dlouhé, na druhou stranu je
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tam fakt popis toho, co délame a téch zajimavych projektl, takze ted mé cekd néjaka
revitalizace, zase to trochu piekopat, ale to je pfesn¢ vécny boj s téma matlafousama v mém
oddéleni, protoze cokoliv chce$ ud¢lat, tak je to Spatné. Ta moje prace je hodné specificka,
narozdil od kolegyn, ja mam hodné¢ na starost externi komunikaci ven. Kolegyné tohle Gplné
netesi, ja v podstaté nespolupracuji s personalkami, mam tam jednoho konzultanta, ale to je tak
v minimalni mife, Ze se to ani neda Gpln¢ povazovat za komunikaci s personalkou, takze
vSechno si délam sama.

Podili$ se na planovani naboru?

Ne, protoze ono je to takové strasné specifické. Ja jsem se s tim uplné nesetkala v nasem
oddé¢leni, takze mi vlastn€ nejsou schopny fict, Ze za dva mésice budeme hledat tenhle a tenhle
profil. Prosté piijde pozadavek ze dne na den a ja se viibec nepodilim na planovani n¢jakych
nabori, nebo téch kapacit pokryti na tom projektu. To se v podstaté déje v Némecku, kdy oni
poslou, kolik hodin bude potieba odvézt na projekt a na zakladé toho mé jenom kluci poslou,
ze hledame toho a toho clovéka.

Mas néjaky vliv na apravu toho profilu, ktery se hled4a?

SpiSe na tu inzerci. Neni to tak, Ze bych fekla, ze si myslim, Ze bychom m¢li hledat né¢koho
jiného. Mlizu mit vliv do urcité miry na to, jaké tam jsou vypsané pozadavky, tak fict klukim,
Ze je to totalni kravina. TakZe v téhle mite ja spiSe klukiim feknu, jak moc je redlné s takovymi
Silenymi pozadavky nékoho najit. Tak potom to tfeba néjakym zpisobem upravime.

Piedstaveni tabulky naro¢nosti pozic

Jaké metody vyuZivas nebo se s nimi setkavas v té oblasti obtiZnosti 1?

U t¢é jednicky je to tak, ze ve vétSin€ pfipadech je to z Jobst, ze ja se tam Uplné sourcingu
nevénuji, obcas teda taky je bohuZzel potieba i u takhle jednoduchych pozic, ale vétSinou se
zkou$im spoléhat na to, ze se mi nékdo ptihlasi. TakZe n€jaka inzerce ptes Jobsy, internetové
stranky. Personalkdm nikdy ty pozice nepieddvam, protoze to absolutné nema smysl.

Vyuzivas jeSté néco tfeba na internetovou inzerci, nebo néjaké interni zdroje?

No ty referraly naSich zaméstnancti se snazim komunikovat. Rekla bych, ze mam tak 30 %
kandidati touto cestou. Za lonisky rok tam bylo pomérné hodné doporuceni, protoze jsem hodné
pracovala s komunikaci mezi klukama, takze jsem se hodné snazila zdlraznovat to, kolik
nabirame, skrze n¢jaky reporty. Jinak kromé referralli, LinkedInu, tak nic jiného nepouZzivame,
nic jiného se mi neosvédcilo.

Stane se, Ze se na tu pozici prihlasi nékdo primo z firmy?

Ne ze spolecnosti XYZ, ale externé se piihlasi na to lidi, Ze poSlou Zivotopis, ale interné se
nikdo nehlési. To pravé moc nefunguje bohuzel néjaka interni komunikace. Myslim si, ze je to
dané i tim, ze kluci to nepropaguji, naopak si myslim, Ze se to snazi totaln€ zadupavat, aby mi
odchazeli lidi. V podstaté nejvice spoléham na Jobsy.
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SledujeS u téchto roli, Ze by ses musela prohrabavat néjakym vétSim mnoZstvim
kandidata?

Ano, urcité. Oni se hlasi i na ty t€Zké pozice, ale to jsou z devadesati procent uplné¢ mimo
profily. U téch jednoduchych pozic je to v pohodé, ale neni to tak, ze co zivotopis, Ze by byl
relevantni uchazec, fekla bych spis naopak.

KdyZ se zaméifime na mediora a seniora v této, sledujes tam néjaké rozdily ve volbé
metod?

Kdyby to byl nékdo opravdu zkuseny, tak bych mozna do toho sourcingu sla, u téchto pozic
vyckavam tieba 14 dni, jestli se nékdo ptihléasi a pak do toho ptipadné jdu se sourcingem.

KdyZz bys ted’ nabirala néjakou pozici v obtiZnosti 1, zménila bys néco, pokud jde
o aktualné vyuzivané zdroje a metody? Vidi§ nékde mezery?

Ur¢ité vidim velikou mezeru v té interni komunikaci, kdy si myslim, ze dnes by mohli ti hiring
manazeti byt sami vice aktivnéjsi na tom LinkedInu, vic pfipadné prezentovat ty pozice, jako
ze ta interni komunikaci viibec nefunguje. To je jedna véc a druhd je, Ze bych se vic zamétila
i na ty interni pfesuny a posuny, ale oni jsou totalné skepticky v tomto. Jinak kdybych védéla
o n¢jaké dobré personalce, tak bych urcité Sla i tou cestou personalky, protoze v tom objemu
té prace, ktery j& mam, kdy uz nejsem jenom sourcer, ale i pravé se vénuji tomu naboru, tak
bych vlastné ocenila, kdyz bych nékoho takového mohla mit, zaroven mé strasné Stve, kdyz
vidim, jak to maji holky, Ze maji prosté sourcera a maji agentury a ja prosté¢ nemam viibec nic,
vSechno se musim d¢€lat sama, takze urcit¢ me to Stve. Jesté kdyz vim, jak mam ty pozice tézke.
TakZe urcité bych byla rada, kdyz bych nasla, jak z toho ven. Nevidim smysl v té personélce
kvili tomu, Ze ten sourcing si zaroven sama délam, tak ty personalky mi oslovuji stejné profily,
jako oslovuji ja, takZe tam jsem pravé premyslela o tom, komu to zadat, a proto spolupracuji
jenom s tim jednim naborovym konzultantem, protoze tam jsme jasn¢ domluveni. On mi nejdiiv
posle jména a ja mu potom teprve feknu, jestli jsem toho ¢loveka oslovila, nebo ne. Protoze ja
tteba kolikrat toho Clovéka ani jesté neoslovim, to znamena, ze neni v databazi Avature a neni
to nékde zaznamenané, ale vim o ném, ale prosté jsem si ho jesté neoslovila, protoze tam jsou
zatim néjaké divody a ja nechci, aby mi potom persondlka oslovila a méla na néj narok. Ja si
myslim, Ze by se spole¢nost XYZ vseobecné méla zaméfit na interni sourcing, na to aby méli
1 svého interniho sourcera klidné pro kazdé oddéleni, on by se uzivil.

V ¢em tedy jesSté sledujes nejvétsi prinos interniho sourcera oproti agentuie?

S internim sourcerem budu mnohem rad¢ji sdilet moje know-how, ja prosté nechci nékomu
piedat moje know-how, moji sit’, kdyz nebude soucasti firmy. Ja s tim stravim strasného casu
n¢komu to vysvétlit a v piipade€ agentury tento pienos informaci zabere strasného Casu a ve
finale stejné poslou Spatny profil, protoze to prosté nejsou schopni pochopit. Dale kdyz budu
mit teda personalku, ktera ale neznd to nase oddé€leni, ktera nesedi redlné v téch kancelarich,
nestyka se s t€émi lidmi, nenasaje tu atmosféru, tak jednak to neni schopna tomu ¢lovéku prodat,
to je prvni bod a druhy bod je, Ze prosté neporozumi té pozici.
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TakzZe by se to dalo shrnout, Ze problém je néjaky prenos informaci, znalost prostredi
a lidi ve firmé?

Ano, urcité, pfesn¢ tak. Taky si myslim, Ze nejzasadnéjsi u toho sourcingu je zbudovani sité
kontaktu a aby o tob¢ bylo védét, Ze tu jsi a délas to, co délas.

Jaké dalSi metody vyuzivas v obtiZnosti 1?

vvvvvv

naro¢né, je tu velky response rate.

Bavime se Cisté jenom o LinkedInu, nebo tu jsou i jiné zdroje toho sourcera, typu interni
databaze?

Ne, ten Avature jsem taky zkousela, ale vzhledem k tomu, jak je to zakopany nastroj, tak ho
uplné nevyuzivam.

A sledujes, Ze dava smysl pouzivat i takové zdroje, které maji mensi uspéch?

Ten Avature jako agregator ma smysl pouzivat, protozZe obcas se tam hlasi dobry lidi, ale ja tim,
Ze jsem straSné omezend v téch moznostech tieba jazykovych a tim, Ze kluci jsou zatvrdly
mezci a chtéji jenom cCestinu a spoleCnost XYZ jako takova je globalni spolecnost, takze se

vvvvvv

to mohl byt dobry zdroj.

Bavime se o Avature Cisté jako o interni databazi, nebo i jako o zdroji z inzerce?

Jen jako o interni databazy.

A kdyZ uz se bavime o inzerci, vinimas z jakych inzerci a portalii jaci kandidati chodi?

Je to vétSinou pies Jobsy, LinkedIn minimalné€, kdyz bych ptes LinkedIn chtéla Indy, tak to je
100%, ale jinak si myslim, Ze lidi, kdyz hledaji praci, tak jdou pies Jobsy. Myslim si, Ze
malokdo hleda préci pies LinkedIn inzerci.

A kariérni stranky spole¢nosti?

Moc ne, to je dalsi téma, co jsem se snazila hrozné prosadit a kde je prostor pro zlepseni. Je to
praveé prezentace Ceskych stranek nasi spolecnosti, protoze malokdo vi, ze spolecnost XYZ
v Ceské republice déla vyvoj kolejovych vozidel, ale pfitom to tady déla docela zasadné
a pomérné dost lidi, 1 viici Némecku, my uz dohanime velikosti Némecko a ten vyvojovy tym
tam, ale prost& globalné je dany, Ze my nebudeme mit profil na LinkedInu za Ceskou republiku,
my vubec nebudeme mit profil na Facebooku a viibec nejdeme touhle cestou né&jaké
sebereprezentace, coZ je straSné Skoda, protoze nase PR oddéleni je pomérné dost Sikovné. My
se vlastn& prezentujeme pod matetskou firmou v ramci Ceské republiky, mame Geské stranky
na LinkedInu, ale je to pod matetskou firmou, neni to pod nasi spolecnosti XYZ, coz je strasné
nesmysIné, kdyZ nikdo nevi nic o nasi spolec¢nosti, tak nejde ani na kariérni stranky.



Pojd’me na obtiZnost 2. KdyZ bys méla volit zdroje pro mediory a seniory, jak bys volila?
Jsou tam néjaké rozdily?

Ty jsou Gpln€ minimalni, tam jako opravdu jediny vétsi rozdil je mezi témi obtiznostmi, Ze
u jednicky se miizu téméi v devadesati procentech spolehnout na ty Jobsy, ale jinak ta dvojka
a trojka mi splyvéd dohromady. Tam u té dvojky a trojky jediny rozdil, ktery tam je, je moZnost
v poctu oslovenych lidi. Jak jsem fikala, Ze vSechny ty tzce specializované pozice od
RAM/LCC ptes dynamiku, rizné vypocty, elektromagnetickou kompatibilitu, tak tam mam
stra§né omezeni v tom, kolik lidi se tomu vénuje, téch lidi je na trhu méné. Jinak ten zdroj je
vzdycky LinkedIn, tedy sourcing a postovani piispévki, ptipadné néjaka interni komunikace.

Pokud jde o néjaké zmény, zlepSeni, tak hadam, Ze je to asi stejné jako u té jednicky?

Ano, to je furt to stejné asi u vSech.

Jaké metody pouzivas v té posledni obtiZnosti, jaké vnimas jako kli¢ové, jaké jsou tFeba
soucasné vyuzivané, ale ty si myslis, Ze nedavaji smysl?

Hele pali se penize na inzerci, protoze tam vzdycky doufam, zZe tieba to jednou vyjde. Je pravda,
ze ted’ jsme obsadili safety manazera, kde se piihlasil skvély profil, ktery ja jsem prosadila
a v Némecku se stra$n¢ libil. Takze pali se penize urcité na té inzerci, ale zaroven na druhou
stranu, my za ten rok, si myslim, ze nedame na inzerci 100 000 k¢ na jednu pozici a myslim si,
ze ted’ nam to uSetfilo, Ze kdybychom to dali personalce za 200 000 k¢. Takze to je relativni,
jestli to paleni penéz je nebo neni.

Napadaji té zase néjaké véci, které by jsi rada zménila?

Myslim si, Ze by stdlo za to zkusit na dlouhodobé téZce obsazené pozice jako je funkéni
bezpecnost, dynamické vypocty, RAM/LCC, myslim si, ze tam by stalo za zvazeni jit do
spoluprace s persondlkou na néjaky executive bazi, vyslovené néjaky headhunting, vytrhdvani
si lidi, odkud je chceme. Potom urcité¢ bych Sla mnohem vétSi cestou internich posunt
a povyseni. Déle ta prezentace spolecnosti XYZ smérem k zaméstnanciim, ze nejsme néjaky
zabednény korporat, ale to je asi na dlouhé lokte, prosté vétsi spoluprace v ramci toho referralu.

Aby ¢lovék mohl bud’ nékoho doporucit nebo se prihlasit saim?

Presné tak, jenomze tomu se kluci prosté straSné¢ brani, v jiném oddéleni je to tfeba jiné, ale
v nasem jsme v tom asi sto let za opicemi. My jsme to tieba ted’ fesili, mame tady téma néjaké
odpoledni akademie a j& to vnimam jako propojeni toho, Ze kdyz bude ta odpoledni akademie,
tak lidi budou vedét, v jaké Casti co délame a budou se o to zajimat. Tteba, co se ted’ stalo
v jednom oddéleni a ja si myslim, Ze to je tfeba kliova véc, ktera se neméla nikdy stat, ze
odejdou c¢tyfti lidi kvili tomu, Ze jsou pracovné pietizeni a jdou do Gpln¢€ jiné firmy. Zaprve,
jakto, Ze se o tom nevédélo diiv a proc se tém lidem teda nenabidnul interni piesun a kdyby
tteba védeli o tom, co se déla konkrétné v naSem oddéleni, a Ze tam mame hodné velky prunik,
co se tyka vlastné n¢jakého vyvoje, tak by tieba toho clovéka napadlo, ze se zkusi podivat, co
je tam za projekty. Ty projekty jsou samy o sob¢ zajimavé, z pohledu do jakych zemich to jde,
jaké tpravy, ale nikdy se o tom nevi a kluci na jednu stranu fvou, Ze nasSe oddé€leni je malo
zminovang, ze se nechvali ta jejich prace a na druhou stranu, kdo vi, Ze u nas délame pro Putina
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pfimo vagon. On tam ma tieba télocvi¢nu a kino a to se nevi, to si myslim, ze jsou takova témata
a to by podpoftilo si myslim 1 ten referral, ze kdyz nékdo bude védét, ze délame ergonomii, coz
se nevi, ze v Cesku se nové ergonomii vénuje ten kluk asi 10 let, ale ted’ se sem ta kompetence
bude uplné sté¢hovat a zase nikdo to nevi a to je takové téma, které jde pouzit. To je strasné
zajimavé dat to vSude, ta ergonomie se ted’ hodné fesi a kdyz kluci budou védét, Ze u nds mame
odd¢leni, které se vénuje pfimo ergonomii, nebo které se vénuje dynamickym vypoctim, tak
taky n€koho doporuci, proto chci tu odpoledni akademii samoziejmé i kvili tomu, Ze
vzdélavani zaméstnancu a taky néjaky rozvoj, vnimani toho, Ze ta firma se o mé stara, je straSné
dilezity. Ale my jsme prosté v naSem oddéleni narazili, protoze oni to pfepocitavaji na hodiny
na projektu, oni to nepiepocitavaji na rozvoj zaméstnanci. Mn¢ by se stras$n¢ libilo, kdyby se
tady zacalo premyslet o téch lidech jako o lidech a ne o hodin€ na projektu, ale to je asi tieba
1 dané tim korporatnim prostredim.
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Priloha 4 Rozhovor s respondentem 3

Jak dlouho pracujes ve spolecnosti XYZ a jakou roli tam vykonavas?

Je to hodné, asi 8 let, mozna néco takovyho, momentalné¢ jako department head.

A jakym typtim pozic se vénuje$ obecné?

V podstaté se da fict, Ze expertnim. Tak jsou to v podstaté technicky role, hodné z IT, piesahy
mizou jit do elektro vzdélani a tak dale. Takze jinymi slovy nékteré pozice jsou cisté IT, to
znamena hodné programovani atd. Ale z asti pozic jsou to presahy do elektroniky, to znamena
néjaky Sirokospektralni lidi se schopnosti tfeba i postavit RACK, né&jak ho nadratovat a tak déle.

Jak dlouho zastavas roli vénujici se i naboru?

Ja si myslim, Ze to bude pét let urcité.

Jaké konkrétni ¢innosti vykonavas, pokud jde o ziskavani zaméstnanci?

Ty vétsinovy véci jsou v podstaté projit néjaké kandidaty, zivotopisy, pfipadné komentate od
sourcert, urcit relevanci, n¢jakého kandidata pozvat na pohovor a rozhodnout, jestli je
relevantni, pfipadné dat pokyn k vypracovani nabidky. V té kompetenci je samoziejmeé
stanoveni nabidky, mzdy a tak déle.

PodiliS se na planovani?

Ur¢ité, tak souvisi to s tim, kdy vznikne potieba na projektech v tymech. Ptipravuje se novy
projekt, tak jsem u toho a samozifejmé jsem v tymu, ktery rozhoduje o tom, jaké pozice tam
budou potieba a pak uz ptipadné ty pozice jsou z mého oddéleni. Také je moji praci nabrat,
pokud to nejsou samoziejmé tfeba projekty typu, ze to jsou jenom lidi pro m¢, nebo tak, to
znamena viz. validator ve spolupraci s némeckou pobockou, ale vétSinové to jsou néjaké
komplexni projekty, kde v kooperaci s ostatnimi $éfy departmentu urcujeme, co je na téch
projektech tfeba. Samoziejmé s né¢jakym piedstihem zahdjit planovani toho naboru a tak dale.

PodiliS se na vybéru metod a zdroji toho naboru?

Jo, urc€ité se podilim. Podilime se vSichni, kazdy miize pfijit s néjakym napadem, pokud nam to
dava smysl, tak to zkusime. Mize to byt i tak, Ze ja sdm mazu néco zkusit, takze byly n&jaky
naborovy kampang¢, at’ uz to bylo ve vlacich, at’ uz to byly prosté¢ billboardy. Samoziejmé jsem
v okruhu lidi, ktefi ur¢uji n&jakou strategii ndboru a propagaci naseho oddéleni.

V tom tymu se pohybuji jaké role?

Stejny jako jsem ja v podstaté, na stejné trovni, dale rovnéz $éf oddéleni. Samoziejmée kdyz
pfijde s ndpadem nékdo o trovei nize, tfeba néjaky team leader, tak to neni zddny problém, ma
moznost se n¢jak zapojit. Zpravidla ty lidi jsou vic technicky orientovany, ta jejich denni prace
neni zodpovédnost za nabor, to znamena, ze ti team leadefi spiSe jdou na pohovor a tak dale,
ale neni to o tom, Ze by nemohli néco fict k planovani, ale je to spiSe v kompetenci nasi prace
vedoucich naboru.
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Vstupuje do toho néjak HR a pripadné jak?

HR samoziejmée miize, nebo respektive vstupuje, vzdycky je to shoda, to znamena jeden z téch
partnertl je samoziejm¢ HR.

Piedstaveni tabulky narocnosti pozic

Resis néjakym zpisobem nabor pozic s obtiznosti 1?

V zasadé€ ty uplné jednoduchy role asi Giplné€ neteSim. Je to hodné netypicky v tom, Ze ty moje
tieba testery, ktery by jinde byli v obtiznosti 1, u mé jsou vic developefti. Co se tyce dovednosti,
ty lidi jsou u nas v podstaté jinde. Ten testing je totiz obecné brany tak jako, ze to zvladne
kazdy, ale to neplati v nasich podminkach.

Jedna se tedy o obtiZnost 2. Jaké tady vyuzivas metody, které jsou podle tebe dobré, které
horsi a proc?

Obecné se da fict, ze v tom oboru, v jakém se pohybujeme, jsou obecné ty role, nebo urcité ty
moje role, jsou hiif pochopitelny pro agentury. Stoji hodné€ ¢asu se synchronizovat a nejsou to
takovy ty pozice, ktery oni nabidnou do deseti firem, protoze jinde jim to nesedi. Mizu taky
fict, ze lidi, co se mi ptihlasi na Jobsy a inzerci, tak v drtivé vét§ing piipadii nejsou relevantni.

Ty mas tedy tak specifické role, Ze tu obtiZnost jedna neresiS. Pokud bys niahodou reSil
jednodussi role v budoucnu, vyuzil bys napriklad tfeba jen inzerci?

Ano, to vlastné vidime i u toho, kdyZz se nabira projektdk a kdyZz se nabird na quality
management ke kolegyni, tak ona v podstaté akorat fekne: "ted’ mi nékoho sezeiite", navali se
spousta kandidatli, ona z nich vybere, uzavie a jde dal. Takze i v tomhle pohledu, pokud beres
takhle ty jedniCky, ani ja, ani ostatni hiring manazeti zabivajici se IT, je prakticky mozna
nemame.

KdyZ teda hledas toho software testera svého, které metody aktualné volis?

Ja jsem v podstaté nejveétsi success rate vzdycky mél jako prerod studentii z castecného tvazku
(DPP, DPC) na HPP a plny tivazek pozdé&ji. Nabirame &tvrty, paty roénik. Kdyz si to vezmu,
tak vlastné nejlepsi lidi, ktery mam, tak s pravdépodobnosti pfisli prosté timhle stylem, nebo
minimalné€ polovina. Takze tohle je rozhodné véc, kterou asi by bylo fajn, abysme neopomenuli.
No akorat je to i1 to samoziejmée pomijivé v tom, ze kdyZ potiebujes nékoho nabrat hned, tak to
musi$ délat strategicky s piedstihem.

To znamena néjaké interni zdroje jakoZto prerod téch studenti.

Jedna véc, ze oni daji ¢as tomu, aby pochopili ty role a zjistili o ¢em jsou a ze jim vyhovujou.
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A pokud jde tfeba o ty studenty, kde sledujes, Ze jsou nejlepsi zdroje téch student? Co
funguje a co nefunguje?

Ale tam si myslim, Ze oni jsou schopny se pfihlasit na inzerat. Pak néco je sourcing, miiZze byt
z veletrhi, ale ted’ka byly v podstaté posledni, vim ze vloni vlastné to je zanedbatelny, protoze
to vlastné byl takovej ten na zkousku online veletrh. S pfechodem od restrukturalizace, kdy
jsme se trhli od matefské spole¢nosti, se to néjak extra nepovedlo, takze posledni dva roky se
ani nedaji brat, ale troufam si fict, ze rozhodné konec roku, konec skoly, n¢jakej veletrh, néjake;j
inzerat. Samoziejme je to 1 sezoénni veéc, ty Sikovny studenty vétSinou sezene$ v podstaté pied
prazdninami, anebo prosté po prazdninach, n€kdy v prib&hu roku, zalezi no.

Jsou i néjaké jiné metody, napriklad vyvéSovani letaki po Skolich, pripadné néjaky nasi

interni lidi prednasejici na Skole, nebo néjaka blizSi spoluprace se Skolou, neZ jenom
prostiednictvim veletrhu?

Nedokazu posoudit, jestli ty lidi pfisli zrovna z inzeratu, nebo odjinud. Jesté co délame, co se
tyka té vyuky na Skolach, za doby nezZ jsme se oddélili, dokonce se délal predmét, néktery lidi
z toho padali, ale ten effort vs value nebyly zas tak n¢jaky extra. Vim, Zze v nékterych firmach
docela funguje, pokud maji sptfiznéného néjakého clovéka, néjakého profesora, ale to jsme
nikdy aZ tolik neméli, nebo méli jsme jeden ¢as na kybernetice (CVUT FEL). Z toho je jeden
team leader, n€kolik lidi z toho bylo, takze to mize byt, ale v soucasné dobé si myslim, ze to
nemame tolik obSancovany.

A kdyzZ se teda budeme bavit o téch mediorech a seniorech, jaky zdroj aktualné volis a na
jaky nejvice spoléhas?

Zpravidla sourcing, si myslim. KdyZ si vezmu, jeden system validator, to byl sourcing. Byl to
dobry zasah. Dalsi senior tester, si ted’ nevzpomenu, ale myslim, Ze byl taky ze sourcingu. To
jsou opravdu z téch lidi, co jsou seniorni, a povedli se. Vesmes se da fict, Ze to oslovovani, at’
je to LinkedIn, sourcing, asi bych ho dal nejvySe z toho divodu, ze kvalitni lidi s néjakym
stupném skromnosti, nepielétavi, je potieba nékde vyhrabat, protoze o sobé ani nedaji moc
védét. To, Zze zrovna néjaky skvely ¢lovek, Ze mu skoncila nékde prace, takze hledal, téch je
jakoby méné, takze najit kvalitni lidi 1 seniory, aby to vSechno vyslo, asi hlavné vétSinou
sourcing a mize se obcas n¢kdo prihlésit na inzerat, coz je spis jako Stésti.

A co referral?

Jo, to urcite, referral obcas ptijde. Nicméné ty referraly jsou vesmes, ze jsou néjaky absolventi,
ono to je asi dany tim, ze mame tu junioritu lidi pomérné velkou, Ze chodi od nich hodné
juniorti. Kdyz vezmeme néjaky mediory a seniory, ja si myslim, Ze je to dany t€éma lidma, ktery
mame vekove zastoupeny. Taky je to dany tim, Ze ¢im je ¢lovek zpravidla starsi a seniornéjsi,
tak doporucuje 1 min lidi, chce doporucit nékoho dobryho, to znamena, ze je téch lidi vyrazné
mén¢. Treba od toho nového seniora byl vyborny kandidat, akorat to nevzal. TakZe ¢astecné to
je 1tim, ze mame jako mlady lidi. Je to 1 dany tim vékem celkové téch lidi v praci, v tymu.

KdyZ bysme shrnuli tu druhou obtiZnost. Je tam néco, co bys délal jinak v ramci té
seniority, nebo bys ke v§emu pFistupoval stejné, pokud jde o vybér téch zdroji?

Tak zpravidla ty juniofi se piijdou podivat na 20 mist, poradné nevédi, co chtéji, bud’ nevédi,
co chtéji, nebo by chtéli zase vzdusné zamky. TakZe tam se prosté pozvou na pohovor a uvidi
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se. Samoziejme u téch seniord, kteti praci maji, nemusi chtit sepisovat Zivotopis, cokoliv, at’ se
na to podivame z deseti riznych zptsobii. TakZe si fekneme pojd'me se sejit, my vam ukdzeme,
co tu délame, vy nam feknete, co délate vy, ono nakonec je to stejné takovy polopohovor, akorat
se nezabyva do technickych detailii, zkouseni néjakych skilli, 1 kdyz spousta z toho vyplyne.
TakzZe to je samoziejm¢ efektivnéjsi uz u toho oslovovani kandidatl, coz vis ty moc dobie sam.
Tohle bych preferoval u seniornéjSich lidi.

Takze néjaka uprava toho osloveni, vic individualni Feknéme?

Jo, individudlni. SpiSe fict ,,pojd'me se spiS podivat, co tady mam a co bychom Vam mohli
nabidnout*, nez zkouSeni u pohovoru.

A kdyzZ ted’ pirejdeme o obtiznost vys a za priklad vezmeme validatora?

To je takovy obor, Ze hodné lidi to déla na Zivnost, ty lidi neni v podstaté jak najit, kdyz jsme
vzali system validatora, tak on ma doménové know-how perfektni, perfektné se hodi, ale roli
validatora nikdy nezastaval, je to tedy vlastné junior v rdmci obtiznosti 3. V urcitém ohledu
muzes fict, ze ten clovék ma néco za sebou, ale z pozice validatora je junior. Kdyz si vezmes
to, co potiebuje profesné, tak tfeba nezna tu normu, konkrétné v té€ pozici nebyl, ale tifeba
60 nebo 70% spliiuje.

KdyZ porovnas obtiZnost 2 a 3, jaké metody bys stale volil stejné a jaké vynechal?

U toho validatora, inzerujeme ho jako inzerat, ale spiSe je to pro jistotu. Nechame ho tam, kdyby
nahodou, nespoléham na to, ze by nékdo piiSel z inzeratu. SpiSe je to opravdu cilené
vyhledéavani, tedy sourcing, ¢im vyssi obtiznost to je. Kdyz budes hledat generalniho feditele
firmy, tak nebudes hledat pies inzerat, spiSe projdes pfes znamé, bude$ se ptat, jestli n¢kdo
nékoho nezna, ¢ili ¢im vyssi obtiznost, tim méné je to o ndhod¢ u pasivni metody jako je inzerat.

KdyzZ se bavime o tom, Ze ta inzerce je spiSe pro jistotu, dava ti to porad smysl, nebo si
myslis, Ze by se na tom daly uSetFit penize?

Hele ono to nestoji zase tolik moc, je to i o feedbacku, jestli to dobfe inzerujes. Néjaky piinos
to ma, i kdyz z toho nebyl kandidat.

Cili i ta vypovidaci hodnota toho, Ze hledame p¥es inzerci a ty lidi se nehlasi, je urcity
indikator toho, Ze ta role je tieba nedostatkova? Pokud ¢lovék ma opravdu ten inzerat
dobrFe postaveny.

Zkouseli jsme ty inzeraty piepisovat na ty testery, zkouSeli jsme piejmenovavat pozice.
Zkouseli jsme spoustu véci a neni to o tom, Ze se na to zacne hlasit spoustu relevantnich lidi.
Ty lidi, ktefi maji ty skilly, tak uz se pfihlasi na toho developera a ne testera. Ale zase neni
uplné fér to preyjmenovavat na pozici, kterou ve finale délat nebudou. Obcas se nékdo ptihlasi,
ale jsou to nerelevantni profily zase. Provedli jsme tieba i optimalizace u toho software testera
a bavili se o tom, ze ho v nékterych fazich stahneme, protoze ty kandidati ptijdou z toho inzeratu
developera, ale zase by to nepokrylo ten inzerat na toho system testera. Takze to dava n&jaky
smysl to inzerovat potfdd. Toho validatora tam mame nékde taky. Zase tu pozici tak hodné
potiebujeme, Ze kdyby nahodou to dopadlo, tak to nemusi byt vyhozené penize, i kdyby to
dopadlo tteba za tfi roky, tak nakonec to za to stalo.
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Jsou néjaké zdroje, které by jsi zménil, nebo navrhl nové, napriklad néjakou novou
agenturu, jiny zpusob spoluprace s agenturou, nebo headhuntingovou spole¢nost?

Hele nékteré véci jsme zkouSeli, 1 ty personalky. Nicméné jsme narazeli na to, ze byli
neseriozni, ze i kdyz jsme jim fekli, Ze nemaji vystupovat na§im jménem, tak vystupovali, takze
vétSinou se obracime na ty, se kteryma se spolupracuje uz né¢jakou dobu a néjak to funguje. Na
druhou stranu méme tady experty na HR, ktefi se tim zabyvaji, jsou v tom Skoleni, takze
s podnéty prichazeji oni. Zase neni to na$ fulltime job hledat strategie, jak d€lat néabor.
Samoziejmé o tom piemyslime, ale ddme samoziejmée i na podnéty téch, kteti to maji jako
specializaci.

Jsou néjaké véci, které vis, Ze by tém zdrojim obecné pomohli generovat uchazece, jako
napriklad zvednout platy? Zvysilo by to tfeba tu kompetitivnost na tom trhu?

Neni to jednoznacné, kdyz se bavime o téch penézich, i my vime ze zkuSenosti, Zze ne vzdy
plati, ze drazsi ¢lovek je lepsi, neni to tak. Musi byt dodrzena néjaka hranice, ktera je schopna
n¢jaké mnozstvi lidi akceptovat s né¢jakyma skillama, néjakymi vlastnostmi atd. Jit tfeba potom
konkurovat n¢jakym bankovnim institucim, které délaji hodné s Javou (vyssi platy specialistil),
nebo developery v bankovnictvi, myslim si Ze by ndm to nepomohlo, tam se zase pohybuje
spousta lidi, ktefi kariérné vyhodnoti, kde je nejvice pen¢z a tam budou délat. My potiebujeme
stabilni lidi dlouhodobé¢, kteti dokonci i projekty v fadu let. Samoziejmé ¢im vic penéz, to je
fajn, urcité se ti oteviou nizky, ale nemyslim si, Ze by to byl vSelék. Miizeme diskutovat o tom,
co by urovei platu o 10 nebo 20 % vyS pfinesla, ale nemyslim si, Ze se to d4 postavit tak, ze
budeme najednou mit skvéli lidi. Jasné, kdyz zaplatime dvakrat tolik, tak urcité téch lidi, kteti
by se pftihlasili, bude vic, ale na druhou stranu nevim, jestli to pomlze v tom byznysu. Musi
déavat smysl 1 ten byznys case. Nevidim to Gplné€ jednoznacné, abych tekl, ze zvySime o 40 %
penize a tim nas to spasi. Co si myslim, Ze v praxi naopak mutze docela fungovat, je to jak
pracuje tieba kolegyné z HR, jak dava ty pfispévky na LinkedIn. M4 to opravdu hezky a jak je
aktivni, tak vnimam, Ze ji samo oslovuje relativné dost kandidatti. Myslim si, ze je to véc, ktera
funguje dobfe, samoziejmé clovek tomu musi vénovat n¢jaky ¢as. Musi se v tom zorientovat,
ale je to tfeba véc, ktera na ty lidi pisobi dobte a da se tim zlepsit ndbor.

MysliS si, Ze by bylo tifeba rozumné podpofrit vice tyhle metody, které funguji, dat do toho
vice prostiredkil, vice je zapojit na ukor téch, které maji prinos mensi?

Miizeme vychazet z toho, Ze nejsme omezeni tim, Ze ted’ mame milion na rok a kdyz ted’ dame
milion dvésté, tak to bude mit vytéZznost dvakrat tolik, to si nemyslim. Ani néjakd kampan
v pfiméstskych vlacich nebyla extra levna a to, Ze se to opakuje méné nebo omezen¢, neni to,
ze by dosly penize, ale Ze jsme vyhodnotili, Ze ta vytéznost z toho nebyla, nebo je minimalné
diskutabilni. Takze ja si nemyslim, ze v naSem oddéleni je to o tom dat do toho vic penéz, ze
tohle jsou naSe limity, ze by nam dosly penize, a proto nemtizeme zlepsit ten proces, nebo ty
metody. Ja si troufam fici, ze kdyZ se shodneme na tom, Ze néco bude davat vic smysl, tak jsme
toho vzdycky dosahli. Takhle bych to Gplné€ nevidél, i kdyz samoziejmé znam jiné odd¢leni
nebo firmy, kde je to samoziejmé uplné jinak, ale jeden z faktort, ktery opravdu funguje, je
samoziejme rychlost reakce k tomu kandidatovi, vyfizeni toho procesu, to je véc, kterou bereme
vs$ichni tak néjak standardné, ze to tak funguje, ale ve vSech firméach to neni a je to jedna z véci,
kterd kdyz ¢loveék chee ty kandidaty, tak to tak musi byt (interview proces).
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Ja jsem tu otiazku myslel spi§ zptisobem, Ze nam funguje interni sourcing, ale kdyz se
bavime o agenturach, které délaji v zasadé stejnou praci, ale za jinych podminek a s jinym
know-how a s jinym nasazenim, ale je to v ziasadé piimé oslovovani lidi, tak tam se
nesetkaivame s uspéchem. TakZe moje otazka je, kdyZ to nefunguje za soucasného
nastaveni, co takhle zKusit jinou formu spolupriace, napriklad s néjakym vzajemnym
zavazkem?

Hele takhle, v souc¢asné dobé ty agentury nejsou o tom vzit misto sourcera agenturu. Je to o tom,
ze se nam nedafi v sourcingu, pojd’'me zkusit dat prostor i agenturam, to byl ten problém, ktery
jsme ted fesili. Druhd véc je ta, Ze se potom né&jak vychytava ten rybnik a ty lidi se potom budou
pies sebe prekryvat a oslovovat stejné lidi. Ja si troufam fict, Zze kdyby jsme tady byli v situaci,
ze sourcer by m¢l tady dvakrat tolik lidi, ktery nestiha najit a oslovovit, tak se bavime o tom,
ze je tu dalsi sourcer, na druhou stranu ale neméam ten pocit.
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Priloha 5 Rozhovor s respondentem 4

Jak dlouho pracujes ve spole¢nosti XYZ a jaka je tvoje role?

Ja jsem ve spolecnosti XYZ pét let a ta moje role se néjak vyvinula pies talent sourcera, pres
junior recruitera az po dneSek, kdy mam na starosti ndbory a castecné néjaké projekty,
vzdélavani a podobng.

Jakym v§em typiim pozic se vénujeS v ramci naboru?

Je to administrativa, n¢jaky nakup, sales a tyhle pozice, hardware, software, asi celé portfolio,
od kazdého néco bych fekla. Za téch 5 let, co jsem ve spolec¢nosti XYZ. jsem prosla rliznymi
pozicemi konstruktért. elektroprojektantti, ted’ rizné hardware a software pozice, takze bych
fekla, Ze kde co. Nevim jestli mi tam vypadava néjaka oblast nejvice.

Mohla bys néjakym zpiisobem pojmenovat tvoje ¢innosti, které vykonavas?

Viceméng je to o diskuzi s manazerem, o n¢jaké péci o n¢j, o planovani naboru, koho budeme
hledat, na jakych zdrojich a vytvofeni toho popisu pozice. Pak samotna spoluprace
s kolegynémi, které mame v tymu jako support, pak jednotlivé sledovani zdrojt, sledovani
kandidati, neustala komunikace s manazerem, prescreeny, tvorba dat z toho pro HR manazera,
reporting a potom prescreen. U nas to funguje viceméné tak, ze ty pohovory délaji uz sami
manazefti, takze je to spise o n€jaké pomoci, poradit jim pokud jsou nezkuSeni, nebo diskutovani
s nimi o n¢jakém prabéhu pohovoru a nastupnim procesu.

Podilis se néjakym zpisobem na planovani naboru, pfipadné jakym zptusobem?

My priibézné s manazery jsme v kontaktu v tom smyslu, Ze se bavime, obc¢as se spojime nebo
potkame ncékde na chodbé za normadlni situace, takze plus minus vim, co bude a kdyz
ukoncujeme jeden néabor, tak se bavime o tom, co se do budoucna bude hledat, zhruba v jaké
roving pozic. Nebo sleduji, Ze nam odchazi lidi, takze ptirozen¢ vim, ze je budeme nahrazovat,
tak si v hlavé tvofim néjakou predstavu té kapacity, kolik ¢emu budu moct vénovat ¢asu, ale
pak je to vzdycky manazer u nés, kdo se redln¢ ozve s tim vstupem, ze potfebuje pomoct
s ndborem. Je to vétSinou on, kdo je ten rozhodujici lovek v tom, kolik lidi potfebuje nabrat.
Na mé uz je pak hodné to metodicky oSetfit tim stylem, jak dlouho zhruba toho ¢lovéka miizeme
délat, za jak dlouho jsme schopni nabrat prvniho ¢loveka, k jakému datu by mohl nastoupit
a v které seniorit¢ Jsem schopna hodnotit délku, jaké zdroje pouzit, jakou cestou jit, jestli
inzerovat a v jaké podob¢.

Piedstaveni tabulky naro¢nosti pozic

KdyZ nabiras obtiZnost 1, jaké v§echny zdroje toho ziskavani vi§, Ze se vyuzivaji? MiZe$
zminit vice GspéSna i méné GspéSné?

Kdyz vezmu za ptiklad strojni inZenyry, tak u téch konstruktéri a u téch mechanickych
inZenyra jsme vSeobecné vzdycky vyuzivali nejvice inzerci a pak fréel referral, protoze na tom
nam celkem dost doporucovali lidi z firmy nové kolegy a ta inzerce, kdyz byl dobfe napsany
ten inzerat, tak se nam na to hlasilo celkem velké mnozstvi lidi. Tim spiSe kdyz jsme hledali
junior konstruktéra, tak to bylo Uplné jednoduché. Zalezelo tteba jest¢ na lokalité, 1épe se
hledali lidi v Ostrave, kde to je tfeba horsi, jak s nezaméstnanosti, tak i1 tfeba mzdy jsou tam
1 tieba obcas agentury, ale to jsme Uplné nevyuzivali, protoze to bylo zbyte¢né viceméné platit
za néco, co jsme schopny si najit sami a sem tam se pro tu konstrukci teda vyuzivali. Také na
zéklad¢ LinkedIn ptispévkl kolegyné se nam nékdo ozval a méli jsme ho v databazi, tak jsme
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ho spise potom ozivili a obecné tty lidi jsme tam méli z toho pohledu, Ze jsme je nasbirali béhem
roku, tfeba i z referralu, nebo ze se nékdo ozval z n¢jaké akce a zpétn€ jsme ho oslovili a mohli
jsme si vzdycky vybirat. TakZze tady stacila urcité inzerce.

Sledujes v obtiZznosti 1 v jednotlivych stupnich seniority néjaké rozdily?

U juniort, jak jsem fikala, tam stacilo dat inzerci a hlasili se jak absolventi po Skole, tak i tfeba
lidi, ktefi to délali chvili, nebo byli v néjaké podporujici pozici strojirenstvi a chtéli postoupit
dal, tteba do role samostatného konstruktéra. U téch medior az senior bych tekla, ze uz je to
tieba naro¢néjsi, ze kdyz jsme hledali seniornéjsi, tak jsme hledali n€koho s praxi. Tam uz stalo
za to vyuzit tieba tu databazi. Seniofi se hledali naro¢né z inzerce, to zalezi hodné na obdobi,
ve kterém jsme ty inzeraty vypustili, u juniorii byl ten pfisun obrovsky celkem, to jsme mohli
v zasadé prehazovat vidlemi a téch seniort se ptihlasilo min, ale zase u téhle pozice byli ti
manazeii vétSinou hodné otevieni u toho ndboru, takze agenturu jsme proto snad nikdy
nevyuzili. Hodné referral fungoval, kdy jsme posilali na zaméstnance informace o naboru
a nebo se maximalné v té seniorni roli pfistoupilo k sourcingu, ale ten byl v zasad€ velmi rychly,
protoze behem par osloveni se nasbirali zajemci.

Sledovala si tam néjaké zapojeni internich zdroja?

Vétsinou ano, hledali jsme seniornéjsiho ¢lovéka, tak ty lidi, co byly interné, co byli v oblasti
strojirenstvi, tak se v zdsad¢ v té své roli posouvali do té seniorni praxe béhem téch let, co to
u nas délali. TakZe to bylo tak, Ze kdyZz na ten projekt byl potieba senior a museli jsme ho dat
externé, protoze interné ta prilezitost Uplné nebyla tam nékoho vybrat. A zaroven chodili
i n¢jaké informace na ty zaméstnance v rdmci oddéleni, informovali ten tym na poradach, ze
nabirame a prevazné to mélo podporovat referral, ale v ramci firmy tady na tu pozici lidi
nepfistupovali z jinych tymi, protoZze méli upln€ jiné zaméfeni, background, proto neméli
znalosti. Tady v té konstrukci se zrovna nepotkavame moc napii¢ oddélenimi co se tyka
kvalifikace.

Byli tfeba zdroje, které mély vétSi mnoZstvi respondentii, ale byly méné relevantni nebo
pomalejSi?

Obecné LMC tady ma monopol a nejvic ty lidi asi reaguji na Jobsy, kam se hlasi lidi. Zaroven
s tim, ze to je celkem proflakly portal, celkem bych fekla intuitivni a pfivétivy pro ty lidi, tak
se tam hlasi celkem velké mnozstvi lidi, ale samoziejmé je tam vétsi mnoZzstvi téch méné
relevantnich. Tieba z toho referralu nebo sourcing, agentury, tam je to bez debaty, tam jsou ty
zdroje mnohem relevantnéjsi a potom tieba interni kariérni stranky. Interni stranky globalni
spolecnosti XYZ, které mame, tam zase chodi kandidati. Kdyz uz se ptihlasi mistni, ¢esti, tak
uz jsou vice relevantni, ale Casto se tam hlasi vice cizinci, ktefi nemaji pracovni povoleni a bylo
by tézké je sem dostat, takze tam jista nerelevance je. Potom taky ted’ Jobsy, 1 kdyz tam bylo
hodné¢ nerelevantnich lidi, tak jsme nasbirali nejvic uchazecu.

MiiZeme piejit k té druhé obtiZnosti, za priklad miZeme vzit vyvojare softwaru.

U téch vyvojait, tak tam bych fekla, ze i protoze tam nabiram pro Prahu i pro Brno, tak mi
pfijde, Ze hodné¢ zélezi na lokalit¢ a na technologii, kterou v té lokalité hledame. Tieba v Brné
rozdily tam jsou, zaroven a zase s tou inzerci, kdyZ to vezmu odsud, paradoxné¢ v Brn¢ nam
inzerce funguje celkem dobfe a standardn€ z ni mivame na tyhle developerské pozice néstupy,
neuvazujeme o tom tu pozici dat agentuie, protoze se nam hlasi lidi. Pokud samoziejmé
hledame vétsi mnozstvi lidi, tak tam uz je to trosku jina situace, tam je potfeba tomu aktivni
vypomoci a pokud hleddme jednoho, dva lidi, tak neni problém celkem na tu inzerci nabrat
potfebné kandidaty. Zase tady funguje docela dost referral, ale jsou to tady ty pozice
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vyvojaiske, tekla bych klasické, kdy hledame pomérné hodn€ a pomérné kontinudlng, takze
urCité jen na nckteré role, zvlasté v seniornich pozicich je to sourcing a zase bud’ vyuzivat
interniho sourcera, nebo potom agentury, kdy bez debat, mé interni sourcer tunu vyhod nad
agenturami. Hodné narocné je, kdyz hledame vice lidi na javu, tam je to tou technologii, kde
po téch lidech je potrad hlad i jsou vybrani a tam tfeba u takovych roli jsme volili pomoc
agentury. Kdyz jsme hledali mén¢ lidi, co pozoruji ted’ posledni dobou za velmi komplikovang,
tak je pozice, kdyz tam ma byt n¢kdo, kdo neni Cisté zaméteny technologicky, ale je zaméfeny
lidsky, a ma tieba i1 potencial na néjakou pozici potom dal, at’ uz je to product owner, nebo je
to nékdo vice do té team leader role, tak tam se to obcas bije.

Vyuzivaji se vice agentury?

S témi agenturami je to takové, ze je jich hodné a ne kazda je kvalitni, spiS mén¢ téch dobrych
nez vic a myslim si, ze posledni dobou se hodné soustiedime na vybudovani vztahu s tou
agenturou, protoze ta agentura ma n¢jakou databazi, coz je fajn, na druhou stranu ta databaze
je mnohokrat probrana a ty lidi jsou hodn€ oslovovani a jasné, maji n€jaké postupy, technologie,
jak ty lidi oslovovat, potad se to snazi posouvat, to asi ano. Zaroven potad je tam takové to, ze
je to konzultant nezndmé agentury a nema to takovou hodnotu. Kdyz toho ¢lovéka oslovi nékdo
interné, kdo opravdu znd to pozadi a dokdze zodpoveédét vSechny dotazy a ten néabor
nezkresluje, protoze at’ ta agentura chce nebo ne, tak do toho tolik nevidi a taky se ten ndbor
nebo to vyhledavani odviji podle jejich isudku, nez ten ¢loveék, co je interni a zna tu kulturu,
zné opravdu ty technologie, zna to prosttedi, ten projekt ty problémy a zna i teologické aspekty,
na kterych to tfeba Casto vyhofti, protoze ten ¢lovek je dobry technologicky, ale uz nezapadne
kulturné a lidsky.

Kdybychom to vzali z pohledu seniority, budou néjaké rozdily ve volbé metod kdyZ bude§
hledat juniora, mediora, nebo seniora?

Zase ty juniornéjsi pozice je jednodussi sehnat z inzerce, ackoli tam zalezi hodné na té lokalité,
kdy v Praze ndm inzerce funguje minimalné, v Brn¢ tfeba hodné, kdyz to porovnam. Ale u téch
seniorn¢jSich pozic je to urcité aktivnéjsi prace a idedlné o vyuzivani sourcingu, ktery tady
funguje asi nejlip, pripadné pomoci agentur. Podle mé mé nejvyssi hodnotu ten sourcer a na
téch seniornéjsich pozicich se to vyplati, Ze ptfimo cilen¢ oslovuje konkrétni lidi a kdyz bychom
¢ekali na seniora z inzerce, je to spiSe takové, Ze to miize stat hodné ¢asu a penéz.

Jsou néjaké metody, které bys rada vyuzila, napriklad headhuntingové spole¢nosti?
Headhuntera jsme vyuzivali, ale spiSe na pozice klicové ve smyslu, Ze je to oblast, kterou déla
v Ceské republice 5 lidi, nebo je to n&jaky feditel. Jsou to pozice, kdy dojdeme k tomu, Ze ji
nejsme tfeba schopny obsadit. Jedna se o vyjimky, kde jsme tohle doposud vyuzivali. Na
headhunting je nahliZeno jako na vyssi div¢i a vylozen€ s nimi jsme se v tomhle potkali parkrat
na jednotkach pozic.

Pojd’me na posledni obtiZnost 3. Jaké metody vyuZivas?

Vétsinou zkousime inzerci, a€ je to z mého pohledu zbyte¢né, mozna si u toho zabijime tu
moznost exkluzivity, Ze ta pozice nikde nevisi. Samoziejme je to o néjaké dohod¢ s manazerem.
Na jednu stranu, pro¢ to nezkusit, mize se stat, ze se objevi nékdo zajimavy, ale ze zkuSenosti
tady ty uzce specializované role jsou vétSinou, Ze mas pridanou praci tou inzerci, ze zbyte¢né
palis Cas zamitanim a selekci kandidatim, takze tady si myslim, Ze lep$i vyuzivat potencidlu
exkluzivity, ze to nikde neni a uZ je jen ten sourcer nebo headhunter oslovuje. Vétsinou jsou to
pozice hodn¢ naro¢né, hodné slozité, ze hledame takové polobohy a je to potom o takovém
vyzobavani, na co se soustiedit, co je pro nas to dilezité. U téchto roli je dobry referral, kdy to
neni tou oficialni cestou, ale spis se cilen¢ ptas lidi, ktefi maji kontakty v oboru, nebo pracuji
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v téch firmach, kde by si mysleli, Ze by se ty pozice mohli objevovat, nebo jdes po piimém
jménu, at’ uz ti ho nékdo da externé, nékde jsou, dozvis se to néjak nebo vis, ze tady ten Clovek
tam d¢la a dostaneme ho sem za kazdou cenu, nebo jsou tady ctyfi lidi v téhle oblasti a jednoho
z nich musime dostat k ndm, protoze jind moznost neexistuje.

Mas pocit, Ze se ty lidi daji obsadit interné, Ze na to maji prostor?

To je dobry point, tyhle pozice se velmi ¢asto daji obsadit intern€, protoze je tam obrovska
vyhoda toho, pokud to samoziejme neni néco uplné nového, co ve firmé nemame, tak je dobra
cesta obsadit to interné. Ze zkuSenosti mam pocit, Ze manazefti se vzdycky zkusi podivat venku,
jestli uz tam neni nékdo hotovy, a pak piipadné pracovat s nékym internim, koho si vychovame,
protoze malokdy tady byva n¢kdo, kdo je na to opravdu pfipraveny a je schopny tu roli pfevzit,
ale stane se 1 to, ze se n€kdo kariérn€ posune v té€to pozici. Ale spiSe mi ptijde, ze prvni u téch
manazeru je podivat se nejprve ven, kdo je na trhu, podivejme se na ty experty, ktefi neznaji
naSe prostiedi a firemni kulturu. Az ve chvili, kdy vidime, Ze ta pozice je ndro¢nd, musime
snizit pozadavky, coz byva u takovych pozic, nez narazi§ na nékoho pravého, tak zacnou
uvazovat a my se je snazime smétovat k tomu, abychom se podivali intern€, protoze nékoho si
vychovat u téchto roli mize byt méné Casové a finanéné€ ndrocné, nez pietahovat né¢koho
externé.

MysliS si, Ze ta snaha podivat se nejprve ven je proto, Ze chtéji najit nékoho zkuseného a
ne juniora, ktery logicky vznika pri itnernim posunu, nebo je to tieba i proto, Ze chtéji
ziskat néjaké know-how zvenci, které interni clovék neprinese?

Rekla bych, Ze chtgji ziskat nékoho, kdo je odbornik v té oblasti a ma tfeba i jiny pohled, jiné
zkuSenosti, at’ uz z jinych prostiedi, z jinych kultur, z jiné oblasti. Maji sklon nejdiive se divat
ven a pak dovnitt, protoze Casto je tam ta argumentace, Ze bychom museli nékoho vychovat,
nemame c¢as se tomu vénovat, my toho ¢loveék potfebujeme hned, to asi bude stat néjaké penize
ho zaucit a navic, museli bychom zalepit tu roli po ném, protoze u téch roli se bavime Casto
o tom, ze ten, kdo je hodné Sikovny na té své vlastni pozici, tak bychom pak museli zaplacnout
diru po ném. Takze v podstaté z blata do louze. Takovy ndhled na to je a podle me je to Skoda,
protoze u téch lidi je to interni posun a jak fikam, je to sice n¢jaky rozvoj, ale pokud znaji to
prostiedi a jsou v tom dobfi a je tam vidét ten potencidl a tak je Skoda s nimi nepracovat. Takze
to je asi ten mix toho, ze nechceme tomu vénovat Cas a zaroven chceme nékoho hned s odlisSnym
nazorem, ale ve vysledku tyto narocné pozice kon¢i tim, Ze musime nékoho pofesit interné, ze
se k tomu nakonec vratime a myslim si, Ze jest¢ u téchto tézkych roli se 1 hodné€ potira junior,
medior a senior v tom vyznamu pro fimu, Ze n€kdy pottebujes ty zkuSenosti, ale v konecném
dasledku nezélezi na tom, v jaké seniorité, protoze to tfeba dé€laji opravdu tii lidi v okoli, nebo
prosté nékoho jiného nesezene§ a musis pracovat s tim, co mas, takze je to takové, ze si ty lidi
nemuzou upln¢ vybirat.

Funguji néjakym zptisobem v tomto ohledu agentury a pripadné davalo by ti smysl zapojit
headhunting?

Porad si myslim, ze interni sourcer v tomhle hraje diilezitou roli. Zaroveni ano, mtize davat
smysl oslovit néjakou headhuntingovou agenturu ve smyslu, Ze se tfeba pohybuje v té oblasti
a ma kontakty a tfeba zrovna to malé mnozstvi lidi tady, co v tom oboru d¢laji, nebo je na né
napojend a ma tam ty kontakty, takze v tom pfipad¢ ano. Klasickou agenturu zapojit do naboru
je podle mé ztrata pro né i pro nas, protoze mi piijde, Ze je na zacatku odradi to, jak je ta pozice
tézka a nevénuji tomu tu prioritu, nebo se do toho strasné dlouho musi dostavat a ¢asto to tak
byva. Takze at’ chtéji sebevic, at’ ten ¢lovek v t€ oblasti ma vétsi povédomi, tak vétSinou nemam
tu zkuSenost, ze by byl v té agentute n¢kdo, kdo by se tomu opravdu vénoval, protoze jsou to
uzce specifikovand témata a ta agentura jde spiSe po povrchu. Podle mé je to ztrata Casu,
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a 1 kdyz tteba posilaji profily, tak vétSinou to ztroskota na celkem dilleZitych detailech, kdyby
ten Clovek papirove sedél, ale v zdsadé dojdeme k tomu, Ze ne, protoze se tfeba vénuje jiné
oblasti, nebo né&jakou znalost, kterou potiebujeme, nema tak hlubokou. Vétsinou se v tomhle
mijime a myslim si, Ze to u téch opravdu tézkych roli nema smysl a myslim, ze i1 z pohledu téch
kandidati spiSe zaujme takového specialistu néjaké piimé osloveni firmy, nez néjaka
nejmenovana mala agentura.

MysliS si, Ze ten jejich nezajem a neuspéch je moZna dany tim, Ze jsou placeni pouze za
uspéch?

Ano, oni maji vlastné odménu jen za dodané lidi, respektive za ty, ktefi k ndm nastoupi. Tak
pokud je ta pozice tézka, je velmi malad pravdépodobnost, Ze viibec tieba nékoho najdou,
respektive ze to klapne, tak si myslim, ze tfeba ze zac¢atku na to mizou nastoupit motivovani,
ale po Case, kdyz vidi, Ze to nema smysl, tak toho konzultanta zlomi. Asi bych taky zacala
pracovat na véci, ktery mi realn¢ odménu pfinesu a budu mit na Zivobyti, nez se vénovat pozici,
kterd nepfinasi zddné ovoce a urcité hraje roli, Ze ten clovek sedi né€kde jinde a nema o tom
takové informace, ten piehled. Mlze tam byt i to, ze ta firma tam tu agenturu pousti jen do
urcité blizkosti k sobé, Ze ji nechce prozradit vSechno, ze jim dava urcité klesté na informace
aten Clovék s tim musi v té agentufe pracovat, i to Ze je vice agentur, se kterymi mizeme
spolupracovat, takZze moznd i z té nasi strany tomu neni ptikladan takovy diraz.

Tu inzerci, pouZzivas internetovou, nebo funguje néjaka v novinach ¢i médiich?

Pievazné internetova. Rekla bych, Ze hodné jedou nejen poéitadové prohlizece, ale taky ze
statistik vychdzi, ze hodné se zveda prohliZeni inzerati na mobilu, takze je dobré, aby ta inzerce
byla kratka, strucna, aby si ten ¢loveék nad tim mobilem projel vSechno a vid¢l, o co jde. Spise
na univerzitach vyuzivame takové nasténky, ze tam néco necham vytisknout a na téch chodbach
to visi, ale inzerce v novinach, tu jsme nepouzili dlouho a myslim si, ze kdyZ naposledy, tak to
bylo pro délnické pozice, pro které to jesté néjakym zplisobem je relevantni. Co ma spise smysl
jsou ¢lanky, do kterych nendpadné zahrnes to, Ze nabirdme a ze hledame tyhle pozice. Spise ta
informovanost o téch projektech a o té firmé, o tom co d¢€la a je tam pozadi takové, ze tam jsou
tyhle pracovni pozice, Ze je tam tfeba ptilezitost, ale spiSe touhle formou, jinak bych fekla, ze
to je Cisté na internetu.

Je néco, co jsme nezminili? Ma§ néjaky napad, co by bylo dobré néco zménit v ramci
vybéru metod a zdroji naboru?

Asi nefeknu nic nového nebo objevného. Pfijde mi, Ze mé obrovsky smysl sourcing, mit tady
nékoho dlouhodobé, kdo se tomu vénuje. I tfeba z pohledu agentur si myslim, Ze by se ta
spoluprace méla trochu zménit a nemélo by to byt o tom, Ze médme nékolik agentur, ale mélo
by to byt o tom, Ze mame jednu agenturu, ktera je pro nas partnerem a je dobra a pokryje nam
kompletné ten nébor a znd tu firmu a zna ty nase potieby, to prostiedi, tu kulturu a vic bych $la
1 do té exkluzivity, neinzerovat vSechno. Mné¢ pftijde, Ze je to takovy syndrom, v§echno hodit
do inzerce a Cekat, co se stane a myslim si, Ze to pozici ubira na exkluzivité. Pak si myslim, ze
velky boj jsou inzeraty, kdyz mas hodné pozic, tak nespadnout k tomu to tam jenom hodné
nabouchat, ale aby dévaly smysl, aby byly psany né¢kym z byznysu. KdyZ méam prostor, tak se
snazim, aby se na to divali ty lidi, ktefi to aktudln€¢ vykonavaji a oni to nevi, jestli jim to dava
smysl, aby to pro toho ¢lovéka bylo citelné, protoze jakmile mas iderny nazev a zajimavy
a dobry a vystizny inzerat, tak je vétSi Sance, ze na to nékdo bude reagovat, takze spise nic
nového, ale jsou to véci, co pozoruju u té praxe.
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Priloha 6 Rozhovor s respondentem 5

Jak dlouho pracujes ve spolecnosti XYZ a jakou roli tam vykonavas?
Ve spolecnosti XYZ pracuji asi rok a ptl a moje pozice je Talent Aquisition Specialist.

Miize$ konkrétné popsat, cemu se vénujeS v ramci ziskdvani zaméstnanca?

Moje pozice je primarn¢ zamétena z velké ¢asti na ndbor. Celkoveé v ramci naboru pracuji jako
recruiter a mam zaméteni na IT pozice a Castecné na pozice v oblasti financi. To, co feSim
v ramci ndboru, je hlavné komunikace s nasimi manazery, konzultace naSich potieb v radmci
naboru, potom se vénuji vystavovani pozic, inzerci a zpracovavani kandidatd, ktefi se nam
hlasi. Dale komunikuji s naSimi uchazeci, s agenturami, s nasim sourcerem a dal$imi kolegy,
ktetfi jsou zapojeni do ndaboru, v nékterych piipadech se Uc€astnim pohovord a jednd se
v podstaté o head to head interview, nasi nabidku.

Podilis se néjakym zpisobem na planovani?

Co se tyCe planovani naboru, jaké lidi budeme nabirat a kolik konkrétné, do toho ja jako
recruiter nevstupuji, to je néco, co ma na starosti byznys a oni za mnou piijdou az
s pozadavkem, Ze potiebuji nabrat toho a toho ¢lovéka, ptipadné kolik lidi. Mam piehled, kolik
lidi za rok nabirame a pfipadné¢ v jakych oblastech, ale jako recruiter do toho planovani
nezasahuji, mizu dat n¢jaky feedback manazerim, kdyz pfijdou tieba s tim, Ze potiebuji nabrat
5 projektovych manazeri, tak miizu fict, ze naptiklad ted’ neni dobry ¢as na nabirani téchto
pozic, ale v zasad¢ nemdm velky vliv na to planovani, az tfeba v rdmci té zpétné vazby. Ale do
toho, kolik lidi budeme potiebovat na ten projekt atd., to maji na starost vyslovené¢ manazefi,
nebo celkove byznys.

Piedstaveni tabulky naro¢nosti pozic

Zacéneme obtiZnosti 1. Jaké metody se vyuZivaji a s jakymi se setkavas? Které podle tebe
funguji méné a presto se pouzivaji?

No u té prvni obtiznosti bych fekla, Ze je to z velké ¢asti inzerce, u nas je to hlavné Jobs
a LinkedlIn, to je primarni. Potom agentura je schopné poskytnout celkem dost a relevatnich
kandidat. Sourcing nepovazuji za potiebny v této obtiznosti.

A co se ty€e vnitinich zdroji, nebo referralu?

Urcité, pfi vSech téchto pozicich vyuzivdme referral i interni inzerci, pifi téch internich
presunech to v této pozici neni spise Casté, u téch jednodussich, to jsme moc neméli. Referral
obcas ano, ale neiekla bych, ze je to né¢jaké hlavni.

Dokazala bys urcit, ktera z téch metod je rychlejsi a ktera ma relevantnéjsi kandidaty?
Asi nejrychlejsi je inzerce a potom agentura, pokud je dobrd. Ale nejrelevantnéjsi kandidati
prichazi asi z agentury, pfes inzerci se ti piihlasi i ti nerelevantni, coz by ti agentura asi poslat
neméla. Ta agentura musi byt zkusend a provétend a musi s ni byt dlouhodobé nastavena dobra
spoluprace. Kdyz bychom se bavili o nahodnych agenturach, které bychom vyuzivali, tak by
nebyly asi stejné vysledky.

Prijde ti, Ze se agentury finan¢né vyplati v poméru s inzerci?

Agentury jsou drazsi, nez inzerce. Zalezi na tom, jak jsme ochotni zaplatit, ale vétSinou jsme.
V ptipadé, Ze je to dobry ¢lovek, urcité nés to vyjde vic, ale v zdsadé nikdy nejsou vSechny
nastupy z agentury a ta kombinace je asi nejlepsi.
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KdyzZ bys vzala v potaz tu senioritu, liSi se néjakym zptisobem vybér téch metod, pokud
jde o léta praxe a vyuzivané zdroje?

Rekla bych, ze pro mé nema zadny smysl platit agenturu za &lovéka, ktery nema zadnou praxi,
ale jinak se ty zdroje uplné nelisi. Z agentury chceme uz nékoho, kdo je opravdu dobry.

A kdyZ u téch seniornéjSich pozic porovnas uspésnost agentury vs sourcingu vs inzerce vs
referralu, co funguje nejlépe?

Rekla bych, Ze pokud jde u seniorngj§ich pozic o usp&nost, Zze nékoho nahirujeme, nékoho
z daného zdroje, tak dost vysokd je u referralu a sourcingu. Do sourcingu nepocitdm agentury.
N¢jaké interni aktivni oslovovani mé uspésnost, kdyz opravdu vime, co hledame a rozumime
tomu a oslovime relevantiho kandidata.

Nesledujes rozdil mezi inzerci a agenturami?

Tézko povédét, kdyz mam c¢loveéka z agentury, tak je vhodny minimalné na pohovor. Kdyz je
agentura, ale potom z téch odfiltrovanych lidi z interce a téch z agentury, tak kdo nastoupi, to
zalezi na kandidétovi.

Pojd’me se posunout k druhé urovni obtiZnosti, jaké zdroje jsou tady pouZivané, které
jsou dobré a které horsi?

Ty zdroje jsou zhruba stejné. Tady nevyuzivam agenturu v piipad¢ juniord, protoze vim, Ze ty
lidi na tom trhu celkem jsou, nema to nic spolecného s tim levelem obtiznosti, pii tomto levelu
obtiznosti normalné jinak agentury vyuzivam. Co se tyce zdroju, celkové je to podobné,
agentura je pro m¢ méné zajimava pii nizSich levelech obtiznosti, ¢im je ta obtiznost vyssi, tim
pro mé dava veétsi smysl zaplatit si agenturu. TakZe to plati u té dvojky, trojky. Podobny princip
sourcingu, takze to je obecn¢ zabrané. Referral vyuzivame vSude. Ten referral, nezalezi na
obtiznosti v ramci té tispéSnosti, ale na urcitych odd€lenich funguje referral 1épe nez jinde. Ve
financich funguje dohazovani lidi a tam jsme méli velkou ¢ast ndstupli za minuly fiskal z téch
nastupli, asi vice nez polovina. Ten referral vice funguje u nékterych typt pozic nebo
oddélenich. Nemuzu fict, Ze ty méné obtizné pozice méli vice ndstupti z referrald, nebo naopak.
bud’ projektova zodpovédnost, nebo odpovédnost za n¢jaky tym. V tom pfipadé silné
preferujeme interni zamestnance, aby se posunuli do néjaké pozice, ale zaroven ty lidi ten posun
hledaji, takze bych fekla, ze tam budou ¢astéjsi ty interni posuny, u té trojky napiiklad.

U toho referalu, jak jsi zminovala, Ze to nékde funguje a nékde ne, myslis, Ze je to tieba
tou doménou oboru, nebo Ze je to néjakou Spatnou komunikaci?

Je to moznd 1 celkové n¢jakym nastavenim toho tymu, jak maji ty lidi socidlni vazby rizné
zaméiené. Ty lidi z té€ch financi, to jsou share services a oni vzdy vSichni pracovali v né¢jakém
share services centru a poznaji ty lidi na podobnych pozicich. Kdezto kdyz mame tyhle
technické pozice, tak tam je napiiklad dost malo lidi, kteii dé€laji stejnou véc. Tam je specifické
zaméfeni a ten Clovek naptiklad znd jenom tfi lidi, ktefi délaji stejnou véc a ti vSichni maji
zaméstnani. Ty pfesuny v oblasti financi jsou asi vétsi, 1 fluktuace zaméstnancti a presuny.
Referral si myslim dobie funguje tfeba kolegyni. Tam si myslim, ze dobfe fungujou referraly,
tam se vSichni na tom trhu znaji mezi sebou. Urcit¢ tam mize byt i to, jak to komunikuji
manazeti, do toho ja tplné nevidim. My pozice propagujeme za HR, néjak tieba pies emailovou
komunikaci, ted’ to budeme asi davat jesté na ten Yammer, zaleZi i na t€ch manazerech, jestli
se naptiklad ptaji lidi, jestli nékoho neznaji, kdo dé€la na té pozici atd. a na to uz nemam tplné
dosah a dohled.
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Sledujes, Ze v té druhé uroveni oproti té prvni ma néjaky zdroj vyhodu, protoze je ta
pozice narocné;si?
Ano, jak fikam. Stoupa mi tu potieba agentur a sourcingu, coz jsou aktivni formy oslovovani.

Davas vSechno inzerovat?
Ano, davam vSechno inzerovat.

Sleduje§ rozdily v ramci seniority u obtiZnosti 2? Postupovala bys stejné, kdyZ budes
hledat absolventa, nebo nékoho uz vice zkuseného?
Znovu mi tu nedava smysl platit tu agenturu.

A kdyZ nabira$ juniory, jsou tam i jiné zdroje?

To se asi tyka vSech téch seniorit. Mdme veletrhy, néjaké stipendijni programy. Nemam moc
juniory, tak to moc nefeSim. Vim, Ze jest€¢ moznd socidlni sit¢ jako naptiklad Facebook, ale
obecné to nema velkou uspésnost podle mé.

KdyZ porovnas mediora a seniora, ktery ma napriklad 15 let praxi, ma inzerce néjakou
uspésnost, generuje viibec néjaké kandidaty?

Ano, generuje, ta inzerce vzdy generuje né¢jaké kandidaty. Nemusi jich byt hodné, ale nékdy mi
staci téch kandidatl par a umim si vybrat.

To znamena, Ze pristupujes néjak jinak k juniorim, ale v ramci mediora a seniora
v druhé obtiZnosti, tak ten pristup k tomu je v zasadé stejny?
Ano.

Pojd’me na posledni obtiZnost 3, jde asi 0 néjaké odborniky na trhu, néjaké specialni role,
ze?

Tady ta potieba inzerce klesa. Neznamena to, Ze ji nevyuzivame, ale vice relevantni kandidaty
budeme mit z jinych zdroji jako je sourcing, agentura, interni prestupy a referraly. Ten sourcing
a agentura stoupd s tou senioritou.

Narazila jsi nékdy na situaci, Ze bys rada zapojila néjakou sofistikovanéjsi metodu typu
headhuntingu nebo opravdu specializovanéjsi agenturu, ktera poskytuje tu Sluzbu trochu
komplexné;jsi?

V mych pozicich ne, ale obecné pii néjakych pozicich to miize davat smysl.

KdyzZ uz jsme resili ty agentury, tak z nékterych rozhovora vyplynulo, Ze spole¢nost XYZ
spolupracuje na ten model, kdy plati za uspéSné obsazeni. MysliS, Ze je to dobré? Vidéla
bys tady prostor pro zlepSeni v ramci té spoluprace, tifeba u naboru téch tézsich pozic?
Nemam tu zkuSenost s jinym typem spoluprace s agenturou. Vim, ze se to déla, néjaké zalohy
apod., ale s tim nemam tu zkuSenost.

KdyZ uz je ta pozice hodné tézka, prijde ti, Ze ty agentury jsou motivované na tom
pracovat, nebo Ze si to vezmou jen jako zakazku a prakticky na tom nepracuji?

Tam asi zaleZzi, jakou agenturu mas. Jasn¢, v ptipad¢ velmi tézkych pozic, tak jsou motivované
na tom pracovat jen do jisté miry, proto u téch tézkyc pozic vyuzivame hlavné sourcing. Ja
kdyz jsem se bavila s agenturou, tak se mé ptali, jestli jsou tu néjaké pozice, tak jsem fikala, ze
jsou tu tyhle a tyhle pozice, ale Ze jsem jim ty pozice nezadala, protoZe je to takova specialita,
ze vim, ze to nedavd smysl. Takze kdyZz hleddme napiiklad NX specialisty a tyhle pro
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spolecnost XYZ specifické véci, tak si myslim, ze dava smysl vénovat se tomu sourcingu,
protoze to pravdépodobnéji najdeme a musime to najit. Sourcing je dulezity 1 z hlediska
vytvareni si dlouhodobéjsich vztahti, hlavné kdyz se jedné o specifické véci, kde je malo lidi
na tom trhu.

U této hodné seniorni role ¢asto junior znamena, Ze léta délal néjakou pozici a ted’ se
posune o trovei vys v néjakém tieba izkém zamérenim a je to ¢asto uz zkuseny ¢lovék.
Vnimas néjaké rozdily pri tom naboru v ramci seniority, pokud jde o odbornika juniora,
nebo odbornika mediora a seniora?

No jasné€, tam uz Uplny junior neexistuje v té tieti obtiznosti. Nikdy nemas solution architekta,
ktery nema zadné zkuSenosti, ale tfeba byl vyvojar a ted’ to zacne délat. Co se tyce téch metod,
tam Upln¢ nevidim rozdil, asi tam neni. Mozna ten junior bude Castéji z interni inzerce, takze to
je typicky ¢lovek, kterého chceme posunout do néjaké team leader pozice. Toto nam dava veétsi
smysl, investovat do naSeho ¢loveéka. V ptipadé, Ze by to nevyslo, tak idealn¢ sebrat si ¢lovéka
,,Z ulice®, do kterého budeme investovat, s tim, ze nevime, jestli to vyjde.

Mas pocit, Ze se vyplati vzit primarné interniho ¢lovéka? Nékdo Fika, Ze neprichazi
s novymi mysSlenkami, zna spiSe zajeté koleje.

Chapu, je to dobry point, kazdopadné celkové za nas, za spolecnost, preferujeme interni
piesuny, prvoiadé je pro nas dat jim Sanci se rozvijet a ven se jde spiSe az v pripadé, ze jsme
nenasli nikoho uvnitf, kdyz jsou to tyhle juniorské pozice. Ale jasné, je to urcité na zvazeni
toho manazera, ktery k sob¢ hledd naptiklad toho team leadera, on musi umét zvazit, co
potiebuje do toho teamu, jestli to jsou néjaké naSe velmi specifické projekty, kde je pro nés
dualezitéjsi, ze ten Cloveék zna tu spolecnost XYZ a nauci se to vedeni lidi a nebo to, ze je to
spolecnost XYZ zas tak nevadi, ale podstatné je pro nas, ze je ten ¢lovek zkuSeny team leader.
Takze je to vzdy individualni a je to vzdy na tom, co povi ten manazer.

Celkové za obtiZnost 3, vnimas, Ze by byl prostor ke zlepSeni v téch metodach?

Urc¢ité, za mé by bylo ideélni pouZzivat sourcing vSude, ale na to potiebujes mit ty zdroje, takze
jednoduse na to musi byt headcount a penize, aby byl na né€jakou véc ptidéleny dalsi sourcer,
a to je pak na uvazeni HR managera, nebo team leadera. Takze jasné, kolik sourcerti by mélo
byt, nebo kolik ¢asu tomu déavat, jednoduse je tam vybrany néjaky pomér toho. Ano, nékteré
véci nechame na tu agenturu, takZze za mé by davalo smysl, aby bylo vice sourcingu, ale zase
rozumim, ze se neda vSechno.

KdyZ porovname aktivni oslovovani, tedy sourcing a agentury, maji za tebe stejné
vysledeky bez ohledu na penize? Jsou v tom néjaké rozdily?

Sleduju vyhody v tom, pokud je to na$ sourcer, nebo to pifimo déldme, nebo jsme piimo
v kontaktu s tim ¢lovékem, ktery to dela, tak tam sleduji ten dlouhodoby aspekt, ze kdyz se ted’
zaneme s nékym bavit a on mi fekne ne, ale za dva roky se se mnou bude chtit spojit, tak je to
pro mé néco jiného, kdyz se spoji se mnou, nez kdyz se spoji s nékym z agentury. Z toho
hlediska je pro mé lepsi, aby to byl interni sourcer, ale z hlediska kratkodobého je to asi jedno.
Z hlediska, Ze pozici potiebuju prosté obsadit, tak je mi jedno, jestli to je sourcer v agentufe,
nebo muj. V té chvili je podstatné, jestli se to obsadi.

TakzZe vnimas tam vyhodu toho, Ze ten ¢lovék vystupuje pod jménem spole¢nosti?
Ano.

XXVII



A co tieba néjaky prenos informaci?
Asi je to ted’ o néco lepsi, ale ze zkuSenosti ta agentura umi zprostfedkovat dostatek informaci
na to, abychom toho ¢lovéka dostali na pohovor, kdyz je tam ta spoluprace dobfe nastavena.

KdyZ to shrnu, chapu dobfre, Ze bys obecné podporila spiSe aktivni oslovovani uchazeci?
Urcite aktivnéj$i ptistup k ziskavani zaméstnanci, to ur€ité. Stejné€ 1 zvySovani interni mobility,
coz je néco, na ¢em pracujeme v ramci jednoho z nasich projektt z workshopu, pomahat tém
lidem postupovat v kariéfe a zdrovent menit néjaké zaméfteni, tzn. vénuji se néjaké jedné véci
a jak je podpoftit, aby se vé€novali né€emu druhému. Zaroven tak, aby se na nds nezlobili
soucasni manazeti toho clovéka, takze urcité tam vidim né€jakou piilezitost v interni mobilité.

Takze vice podporit zaméstnance, ktefi maji zajem se interné presunout na jinou roli?
Hlavné, aby méli vétsi prehled, kam se mizou piihlésit.

Dava ti smysl vyuZivat inzerci opravdu na vSechny pozice, nehledé¢ na senioritu
a obtiZnost?

Asi ano, protoze jednoduse za mé ty naklady nejsou tak velké, abych ji tam neméla i v pfipade¢,
ze se jedna o velmi specifickou pozici, protoze kdyz se mi tam 1 jeden ¢lovek piihlési, tak se
mi to vyplatilo.

Vnimas prostor pro zlepSeni v oblasti kariérnich stranek spole¢nosti a vybéru pracovnich
portali?

Mozna v néjakém marketingu propagovani webu a stranek, ale zase co se tyka kariernich
portalti, tak nic moc nema vétsi smysl, nez Jobsy a LinkedIn. Minimaln¢ si myslim, ze pomér
ceny a vykonu mi nestoji za to, abych zkousela néco nového.

Chces na zavér jeSté néco doplnit?

Asi jen shrnuti, Zze v dneSni dob¢ nestaci k tém kandidatim pasivni pfistup. My porad jesté
mame lidi z té inzerce, ale je to podle m¢&, hlavné kvili tomu, Ze mame dobré jméno na trhu.
Kdyz bychom byli mén¢ zndma firma, tak ta inzerce by byla jesté horsi.
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Priloha 7 Rozhovor s respondentem 6

Jak dlouho jsi ve spolecnosti XYZ, co konkrétné délas za pozici, co to obnasi, pokud jde
o néjaky nabor zaméstnancu?

Ve spolecnosti XYZ jsem uz 16 let, nicméné¢ na pozici vedouciho, ktery je zapojeny do
n¢jakého ndborového procesu, to miize byt 10 let, kdy tohle délam aktivné a podilim se i na
pohovorech a fesim né¢jaké rozfazovani kandidatt a tak dale. Tim, Ze my se tady snazime dostat
néjaky servis od sourcingu, kde dostaneme CV, podklady o kandidatech po néjakém
prescreeningu, tak moji praci je ohodnotit vhodnost toho ¢lovéka, jestli je vhodny na pohovor,
nebo neni. Pfipravit se na ten pohovor, pfipravit si otdzky na pohovor a néjaké testy, projit tim
pohovorem, d¢€lat si breefing, rozmyslet se, jestli mame o toho ¢lovéka zdjem a mame misto
pro n¢ho na projektech a potom dat n¢jaky feedback.

A jsi u toho, kdyZ se planuje nabor a vybér metod?

Ano, u toho jsem, ale jsou vzdycky rtizné situace. Nékdy se to fesi vice, nékdy méné, podle
toho, jaka je poptavka na projektech, ale takovéto strategické rozhodovani o tom, jaké metody
se pouziji, jestli pouzijeme néjaky aktivni jako sourcing ¢i agentury, nebo vystaveni pozice atd.,
tak to feSime spole¢n¢ na nasem meetingu vedoucich a i strategie co se ty¢e oslovovani

studentd, rizné bonusy za nastup, v tomhletom rozhodovani jsem.

Ty se tedy vénujes ¢isté IT softwarovym pozicim?

Ja se vénuji Cisté IT softwarovym pozicim, v€etné né&jakych designiim systém, software
architekta, architektonickym pozicim, coz beru jako soucast téch softwarovych pozic a jesté
jsme diiv fesili ty SCRUM mastery, i kdyZ ted’ uz je nedélam. A néjaké DevOps pozice, coz je
také soucasti IT.

Piedstaveni tabulky narocnosti pozic

Pokud obtiZnost 1 nenabiras, vzali bychom v potaz hned obtiZnost 2. Jaké metody a jaké
zdroje pouzivas? Které si myslis, Ze funguji l1épe a které naopak méné?

Kdyz se nad tim zamyslim zpétné€, co nam fungovalo a funguje doted’, je ten aktivni sourcing,
to oslovovani lidi a hlavné s nékym, kdo je zkuSeny a vi, co potfebujeme, tak to funguje. I ta
inzerce u téch juniora funguje daleko Iépe, protoze ti lidi, kdyz uz védi, ze koncis skolu, tak se
podivaji na Jobsy. Je to i tak trochu v jejich zajmu, necekaji jenom, ze je né¢kdo oslovi. Déle
veletrhy, kdyz jsme na nich pfedtim byly, tak jsme dostali hodné kontaktti, ale bohuzel z toho
nic nevzniklo, ale to je otdzka poslednich par let, diive to fungovalo. Ted’ pted pandemii, 2 roky
zpatky, jsme v tomhle uspésni nebyli, 1 kdyz jsme tam ty lidi oslovovali, méli jsme na né ty
kontakty, pak jsme je znovu oslovili, ale bohuzel se nikdo nechytl.

A co néjaké spoluprace s katedrami, pripadné letiky ve Skolach?

Spoluprace s katedrama, tak ta fungovala, to si pamatuji, ze tfeba spoluprace s jednim docentem
na katedre, ktery vylozen¢ nam vybiral kandidaty a sméroval je k ndm, tak od né¢j mame ted’ uz
jedny z nejlepsich lidi, ktefi uz jsou na pozicich architektli a team leaderti, takze to si myslim,
ze bylo tspésné a paradoxné za to nemé&l Zadny bonus.
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Funguje u téch nabranych studenti referral program?

Jo, tady u toho to funguje. U téch juniord a studentd, Ze tady nastoupi jako studenti na DPC
a pak tady zstanou. Reknéme, Ze nase usp&snost v pieklopeni toho studenta z DPC na hlavni
pracovni pomér je téméi 100%. Rekl bych, Ze uz viech, u kterych chceme, aby nastoupili, tak
nastoupi. Malokdy se stane, ze by ten ¢lovek nepokracoval dal. TakZe i ta spoluprace s témi
univerzitami ve smyslu toho, Ze tady toho studenta mame, zaskoli se na n¢jakém projektu a pak
tady nastoupi jako zaméstnanec. Ale pifijde mi, Ze studenti jsou ted’ uz i vice vybiravi, ze jdou
1 po tom obsahu prace, samoziejmé kdybychom tu délali néco jako artificial inteligence na
cloudu s Amazon Cloudem, tak by se téch studentt chytlo daleko vice, nez kdyzZ inzerujeme tu
nasi praci.

Co vnimas, Ze funguje dobi'e u mediora a co naopak ne?

Rekl bych, Ze usp&snost téch referalii je u nas nizka v téhle kategorii. Nevim, jaky je ten diivod,
ten referral je docela vysoky, ale ty lidi, ktefi uz maji své vrstevniky, ktefi jsou uz jinde
zahackovani v jinych firmach, tak uz se nestykaji s takovym poctem lidi se stejnym zamétenim
a u kazdého zaméstnance je ten okruh lidi, které by mohli doporucit, mensi. Paradoxné si
myslim, ze ty referraly by fungovaly Iépe u juniornéjSich lidi, protoze ty kontakty po té Skole
jsou vetsi a maji veétsi zabér.

SledujeS tfeba néjaky rozdil pfed pandemii a ted’ pfi pandemii, jestli téch kontaktu
ubylo?

Tézko fict, protoze posledni dobou ten rozdil pted a po je témét 0. J& si nepamatuji, koho
bychom za posledni dobu vzali na referral. Méli jsme ted’ néjaky referral, to byl ¢lovek, se
kterym jsme se ve zkuSebce stejné rozloucili. Osobné my piijde, Ze ty referraly zacnou o trochu
1épe fungovat v té seniorn€jsi ¢asti. Tohle je zrovna takové mezi stadium, kde to moc nefunguje.
Co by jesté mohlo fungovat kromé sourcingu? V zésad¢ vyhoda agentury je, ze oni mizou
oslovit vice lidi, ze maji potencial a vétsi databazi jit na to kobercovou metodou, coz je trochu
kontraproduktivni, protoZe ten response rate je nizsi, protoze ti lidé dostavaji vice nabidek. Ale
musim fict, ze kdyz uz jsme dali pozici agentute a nebyla néjak extrémné tézka, tak ta agentura
ty lidi dodala. Chvilku jim to vzdycky trva, nez zjisti, koho pfesné hledame, jaké jsou ty profily
lidi, ale i1 diive, kdyZ jsme m¢li vice agentur a spolupracovali jsme s nimi, tak jsme méli
pomérné dost lidi z agentur a tim, Ze jsme davali ty bonusy agenturém za umisténi urcitého
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ale posledm dobou jsme od toho odstouplh. Neni to uplné levne.

MysliS si, Ze dava smysl u mediora a seniora je$té inzerovat?

Myslim, Ze ten pomér ceny a vykonu, ze je to viceméné zadarmo. Stoji to mensi ¢astku ta
inzerce a déla to néjaké promo té firmy, ze hleda pozice, takze to smysl dava. I kdyz ta GspéSnost
neni tak vysoka, tak stejn¢ fadove jednotky lidi tfeba za rok nebo za n€kolik let se na to chyti
a odpovi na tu inzerci, kdyz zrovna hledaji, kdyZ jsou zrovna aktudlné demotivovani z prace
v jiné firmé, tak si oteviou inzerci a podivaji se. Takze za mé to smysl dava, protoze nase
energie a investice do toho je nizka. Samoziejmé se na to potom hlési hodné lidi, ktefi nejsou
relevantni, jsou hodné mimo, musime je né¢jakym zptisobem filtrovat atd., ale i tak si myslim,
ze to dava smysl i pro téch par lidi, ktefi se na to za n¢jakou dobu ptihlasi.
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Sledujes néjaké specialni znaky u seniora?

Tady uZ je to jinak s tim referralem, protoze ti lidi jsou zkuSené;jsi, kteii si tfeba vybuduji n¢jaké
renomé, néjakou pozici v jiné firmé a pokud nedostanou moznost dalSiho rustu, tak méalokdo
jim vydrzi tak dlouho v jedné spolecnosti. Jako tfeba ja, ja jsem od Skoly v jedné firmé, to se
malo stava. A v té firm¢ ma 1 kontakty, neni to tak, ze by to fungovalo samo o sob¢, neni to tak
ze kdyz n€koho vezmeme, Ze by nam pfitahl dalSich pét lidi, ale ekl bych, ze ti zkuSengjsi lidi,
z m¢é zkuSenosti na ty referraly z né¢jakého divodu vic plati. Mam zménit praci po péti letech,
tak radgji pijdu nékam, kde mi néjaky zndmy néco doporuci, nez kdyz se ozve n¢jaka externi
agentura, n¢jaky sourcer a snazi se m¢ né¢kam nalakat. Ty lidi jsou timhle uz piehlceni za tu
svoji kariéru a v tohle maji vétsi diveru. VEtsinou je do té firmy laka nékdo, kdo uz ptisel do
té firmy, néjaky byvaly zaméstnanec, tak uz je to pro néj jednodussi ten piechod. Kde nékoho
znaji, takovy ¢lovék uz ma mensi stres z aklimatizace do nového tymu. J4 myslim, Ze takovych
lidi tady méme vice, kteti zareagovali ty referraly a maji 5 az 10 let praxe. VEtsSinou jsou to lidi,
kteti jsou n€kde dlouho a potom se nechaji zldkat. Tady ani tak neni finan¢ni motivace, spise
jde o to, Ze pro ty lidi je to pfijemné;jsi tahle cesta.

A co interni prechod? Nevim, jestli je to zrovna pripad néjakého seniorniho vyvojare.
M¢li jsme i takové ptipady, Ze 1 mezi oddélenimi lidi pfechazeji, pravé protoze vidi, ze chtéji
zménu a v pozici v aktualnim tymu nevidi moznost se né¢jak posunout na n¢jaky zajimavejsi
projekt, tak se poohlédnou po okoli v ramci néjaké interni nabidky, v jiném oddéleni.

Myslis, Ze je tomu dany dobry prostor, nebo je to potieba podporit?

Ja si myslim, Ze ten prostor tomu zase az tolik davany neni. Lidi se na to divaji tak, ze si
vykradaji vlastni rybnik, Ze v rdmci jedné spole¢nosti si piebiraji lidi, ktefi uz jsou zaskoleni na
néco jin¢ho, ale neuvédomuji si uz to, ze je to daleko lepsi, nez kdyz ten ¢lovék odejde tplné.
I kdyz je potieba fesit néco zpétné, tak ten Clovek je stale tu a mlize poradit. Myslim si, ze tady
neni vile k tém rotacim. Vzdy se mluvi o prechodu mezi oddélenimi, stalo se to, ptichazeli lidi
z jiné Casti spolecnosti, bylo to pro n¢ zajimavéjsi, ale asi ne na zakladé toho, ze by fekli,
podival jsem se na vasi inzerci a pijdu sem. Myslim, Ze tak to UpIné nefunguje, Ze je to spise
na bazi té znamosti, ale ti manazefi se toho boji. Kazdy néjakym zpisobem vnima
zodpovédnost za tu svoji Cast a chee si tam ty lidi udrzet za kazdou cenu a uz nesdili potiebu
s jinym odd¢lenim, spiSe dycha za svoji jednotku, nez za cely celek. A dalsi véc je, Ze kazdy
citi tu investici do toho Clovéka, kterou investoval na to zaskoleni, na to, ze ted’ mu nese to
ovoce, uz to bere jako samoziejmou véc a nechce o to tak jednoduse piijit.

Mas jeSté néjaky posti‘eh k agenturam a k sourcingu v téhle tirovni?

Rekl bych, Ze ten piistup je podobny. Vidim rozdil mezi agenturou a internim sourcerem v tom,
Ze ten interni sourcer zna ty pozice, tu roli, kterou hledd a mtze se jednoduse rozhodnout, ktery
kandidat je nejlepsi. T¢ agentufe to vzdy dlouho trva a stejn¢ se nikdy nedostane podle mé na
takovou uroven. Pokazdé se o to oslovovani stard n€kdo jiny, neni tam to jasné predani
know-how v ramci té agentury. TakZe tam ta domluva byva takova komplikované;si. Pfijde mi,
ze agentura doda vice lidi, ale my uz si je musime potom vice zpracovat a vyfiltrovat, interni
sourcer vi co hledame, jaké jsou ty spravné profily, tak je schopny Iépe zacilit, ale samoziejme
ta jeho kapacita je vétSinou mensi, takze vysledek je nakonec ptiblizné stejny.

XXXI



MysliS si, Ze by agenturam obecné pomohla néjaka zména v tom nastaveni spoluprace?

Myslim si, Ze tohle je urcité jedna z cest, ale v naSem ptipadé to funguje tak, ze my oslovujeme
agentury jen na vykryti takovych Spicek, kdyz vidime, Ze se nemame kam dat pohnout, tak
oslovime agenturu, ktera oslovi lidi, doda jednoho, dva lidi a potom vétSinou tu spolupraci po
n¢jaké dobe ukoncime. Neni to tak, ze bychom méli fakt dlouhodobou spolupraci a otevienou
pozici v agentufe dlouhodobé, coz by asi pomohlo, nakonec bysme se mohli dostat na dobré
vysledky a samoziejmeé na n¢jaké penize, které tomu odpovidaji, je to dost drahy tenhle systém,
ale $lo by to udélat. Ale v nasem piipadé je vétSinou ta spoluprace n¢jak ¢asové omezena, nebo
n¢jakou dobu se pak vratime zpatky a zase znova vysvétlujeme to samé, protoze uz je vétSinou
zase n¢kdo jiny v té agentute, mezitim se tam vymeéndi lidi.

Pojd’me na posledni obtiZnost 3, stoji§ porad za tim, Ze ta inzerce i tady dava smysl?

To je dobry point, ja si za tim stojim, ze i tak to dava smysl, ze i tak je to né¢jaka message, ze
my tady hledame tyhlety role, Ze si tim 1 budujeme néjaké povédomi u téch lidi, ale méalokdo to
prochazi tak detailné. Ja to beru tak, ze je to tak relativné levna zalezitost, Ze se to vyplati. Ty
pozice mame i pro ty juniory otevieny, protoze zase miiZe se stat situace, ze nékdo nema Sanci
toho rozvoje ve firm¢, muze se podivat na néjakou pozici, kdyz je dobtfe napsany popis pozice,
ktery by mohl nachytat tyhle lidi s potencidlem, ktery tu praxi nemaji, nebo jsou né€kde na
urovni jednoho roku toho architekta, nebo by chtéli zménit to zaméteni, posunout se dal, tak ta
Sance tam je. TakZe 1 kdyZ se to stava malo, ani si nepamatuji, kdy naposledy se ndm ozval
nékdo sdm o sob¢€ na tuhle roli, tak si potfad myslim, Ze to smysl dava. Co se tyCe téch juniort,
tak tady nejlépe funguje interni vzdélavani, tzn. povySeni v ramci stavajicich zaméstnanct,
s tim mame fadove nejlepsi zkusenosti tzn. brat z trhu softwarové developery a tyhle specialni
role si budovat interné.

Mas pocit, Ze je spiSe tendence manaZeri povySit nékoho interné, nebo spise je takova
myslenka nejdrive zkusit nékoho zvenci?

Myslim, Ze sehnat interniho kandidata. Idedlné kdyz je jesté ze stejného projektu, aby to
zaskoleni nebylo velké, je to néjaké povyseni. Ale tato moznost se rychle vycerpa, je tam
potieba nastavit dlouhodoby rozvojovy plan tém lidem, aby tady byli i lidi, ktefi budou mit ten
potencial i do budoucna.

U téch hodné specifickych roli, kterych je v republice jen velmi malo, je to jisté nejlepSi
reSeni. kdyZ ¢lovék ziska nékoho zvendi, tak ma i Sanci, Ze bude i medior nebo senior a Ze
prinese néco nového, Ze?

Ze prinese néco noveho je ten hlavni benefit toho, ze ziskas nékoho z venéi, mize to otevfit ty
obzory, tieba i vylepsit.

A jak vnimas agentury u téhle obtiZnosti?

Tady to je t€zké i pro agentury i pro sourcing, nevim jak hodné péce tomu dé ta agentura, ale
tohle jsou pro nas hodné specifické pozice a je malo firem na ¢eském trhu, které maji podobné
lidi, které my potfebujeme, jinak je stejné¢ musime pieSkolovat. Par takovych je samoziejmé,
ale fekl bych, ze dost malo, takze jak pro agentury je to tézké, tak pro interni sourcing.
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Mohl by tomu pomoci néjaky provazany model, Ze by firmy dostavali penize i za proces,
nejen za uspéSné obsazeni? Ze by to zvySilo motivaci agenture?

Je to zajimavy bod, nad tim jsme se nezamysleli, pro¢ ne. Mam z toho vnitiné neuplny pocit.
Rekl bych, Ze by to byl drahy servis, na druhou stranu u tézkych pozic ¢lovék musi zaplatit
vice.

Je otazka, kolik firma trati na tom, Ze toho ¢lovéka nema.

To je zajimavy pohled, nad tim se nikdo nikdy nezamysli, jaky to méa dopad na firmu a projekt,
tim Ze toho Clovéka nemd a nema ho brzy, tieba o pual roku dfive. Protoze témi ostatnimi
metodami dfive nebo pozdéji statisticky se zadafi a nc¢koho takového sezene$, at’ uz
sourcingem, nebo se shodou okolnosti ozve na inzerci, ale zainvestovat vice a sehnat dobrého
Cloveka diive je pravda, Ze miZe uSetfit penize, ale nevim jestli ten management je na tuhle
uvahu pfipraveny.

MysliS, Ze by mohla pomoci néjaka lepsi analyza ze strany HR?

Jo, ale myslim si, Ze to by muselo pfijit hlavné z projektového managementu, ktery by to byl
schopny néjakym zptsobem vy¢islit, jaky to ma dopad na ten projekt. Ale fakt je, Ze u téchto
roli, ty maji obrovsky dopad a zodpovédnost na tom projektu a najit dobrého ¢lovéka mize
znamenat, ze se da usetfit hodn¢ pen¢z béhem jednoho roku.

To, Ze privedes néjakého nového ¢lovéka, muzZe piivést inspiraci pro ostatni, miZe to mit
ve findle i dopady, které neodhadnes, Ze?

I ta dynamika tymu by se méla udrzovat, kdyz ptivedes tieba jednou za dva roky nového
¢lovéka a jeden tfeba odejde na jiny projekt, je dobré, kdyZ jsou lidi sehrani, ale po n&jaké dobé
jde ta dynamika dold, uz to taky nefunguje tak dobie, kdyz tam neni n¢jaky novy element.
A kdyz je ten element dobry a néco dobrého pfinese, tak to ma o to vétsi vliv. Interné se moc
nestava, ze bychom pievadeli seniorni lidi mezi projekty, stat se to muze, ale v ptipade, ze
chceme nékoho z jeho viile pfesunout, tak asi jo, ale tak casto se to z mé praxe nestava.

Nedovedu si predstavit agenturu, ktera by kyvla na takhle specifickou roli. Kdyz ji obsadi.
Po Case stejné sami zjisti, Ze téch lidi je tu opravdu malo a Ze tieba zrovna z néjakého
divodu ménit nechtéji. Mysli§ si, Ze z tohoto pohledu diava smysl ty agentury viibec
oslovit?

Ted’ zrovha méme vypsanou pozici pies agenturu a zatim jsme néjaky vysledek ziskali,
n¢jakych par kandidath poslali, ale na interview jest¢ zadny nebyl, tak daleko jsme se zatim
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interni sourcing je urcit¢ nejefektivné;si, ale 1 na tuhle roli je to pro néj tézké.

Pracovali jsme s néjakou headhuntingovou spole¢nosti na takovéhle tézké techické role?

Nepracovali, co ja vim, tak jsme nikdy tohle nevyuzili a nespolupracovali.
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Zajimalo by té poptat se po néjakych takovych firmach? Bude to asi drahé, ale myslis, Ze
by to za to mohlo stat?

Zjistit néjaké informace, pro€ ne, za to ¢lovék nic nedd, na druhou stranu mam takovy vnitini
pocit, ze by to asi nikdo nezaplatil. Tady si nikdo neuvédomuje pravé tu ztratu pro tu
firmu, kdyz toho ¢lovéka nemame a radéji se vyckava, nez nékdo takovy piijde. Nebo se ceka,
nez do téhle pozice vyroste nékdo ze stavajicich lidi, ale Ze bychom $li délat headhunting to asi
ne. Nevim, jestli je to 1 pro management mozné obhdjit pfed svym vedenim, ze to za to stoji.
Hleda se tfeba vedouci odd¢€leni, tak se oslovi néjaka headhuntingova spole¢nost a hledé se
manazer z jiné firmy, v tom kazdy citi, Ze je potifeba najit dobrého ¢lovéka a Ze to za to stoji,
ale u téch systém, software architekti, kterych ja tteba ve svém oddéleni mam tak 10 % az 20
% a to uz je hodné, to uz je pro kazdého celkem bézna véc, 1 kdyz je to tézké najit takové lidi.
Myslim si, ze tim, Ze je mensi poptavka po téch sluzbach, tak je méné firem, ktery se tim
zabyvaji.

Myslis, Ze by misto agentur davalo smysl vice zapojit sourcing?

Je to dlouhodoba spoluprace, uz jde o néjakou dlouhodobou strategii, je to néco jiného. Ja
vnimam agentury spiSe jako kratkodobé¢jsi zalezitost, na nékolik mésicti, feknéme rok, ale
vybudovat si interni sourcing, to znamena spocitat si, kolik lidi potiebujeme, kolik do toho
budeme investovat ro¢né, jak dobré lidi a dlouhodoba strategie. Ted’ jsme bohuZzel v takové fazi
1 s tou pandemii, ze je to dost specificka situace, protoze kazdy vnima, ze by se mélo Setfit, ale
na druhou stranu na trhu prace to levnéj$i neni, mozna pravé naopak, takze investice do
sourcingu je komplikovanéjsi a nikdo nevi jaké bude budoucnost projektu, jak se to miize za
pul roku, zménit. Tfeba stopneme nabor a zatneme propoustet, coz doufam, Ze se nestane, ale
ta vnitini nejistota tam je, nez za normalni doby, kde je kontinudlni riist ekonomiky a to vnimayji
tak néjak vSichni, takZe mit ten luxus, Ze si zaplatime pét internich sourceri, nebo
headhuntingovou spole¢nost, to jsou té¢Zko prosaditelné véci, divdm se na to z pohledu aktualni
situace a pohledu penéz, ne Cisté technicky. Kdyby to bylo na m¢, tak bych podpofil asi interni
sourcing, kdyz bych chtél ziskat dobré lidi za rozumnou cenu.

Mas jeSté néjaky napad, co by bylo dobré zménit?

Kdybych néco takového mél, urcité uz bych se to snazil prosadit.

XXXIV



Priloha 8 Rozhovor s respondentem 7

Jakou roli vykonavas, jak dlouho ve spole¢nosti XYZ pracujes§ a jaké mas kompetence,
co se tyCe ziskavani zaméstnanci?

V ramci spolecnosti XYZ zastavam roli Head of HR. V organizaci jako takové ptisobim néco
malo pies 12 let. V ramci HR jako takovém plsobim uz ptes 15 let, tento rok uz je to 16. rok.
Zajistuji chod HR oddéleni v ramci spolecnosti XYZ, od n¢jakého strategického pldnovani,
smérovani, napliiovani cilli nasi spolecnosti. Co se tyka toho naboru, tak nabor je mi velice
blizky po celou dobu mé kariéry, kdy jsem si prosla naborem vSech moznych pozic, nikdy ta
moje role nebyla uplné koncipovana, ze bych dé€lala Cisté nabor, vétSinou to byla néjaka
kombinace pomérné dost siln¢ HR agendy celé té oblasti, piicemz ten nabor mohl ¢init tieba
néjakych 30% mych odpovédnosti. Za cely sviij Zivot jsem se setkala s naborem bilych limeck,

wevr

24

Jakym zpiisobem funguje planovani ve spole¢nosti XYZ a jak do toho vstupujes?

Planovani v podstaté ze strany kapacit v HR je velmi té€sn€ spojeno s byznysem, kdy vlastné
byznys je zadavatel toho naboru jako takového. Jak to funguje z hlediska té praxe je, ze pii
kazdém konci obchodniho roku potiebuji za HR mit co nejkvalifikovanéjsi odhad, plan ristu
kazdé byznys jednotky. S Cim se to jesté potkava je to, Ze ja ziskavam informace v n¢jakém
Case. Jeste to velmi tizce souvisi s planovanim néjakého rozpoctu za HR, kdy apriori ja z pozice
Head of HR potiebuji védét, ze mam nastaveny tym tak, abychom tu poptavku pokryli. Jedna
z takovych elementarnich otdzek toho pokryti, kde si stoji ten byznys, koho pottebuji, jaky
zhruba objem té prace to zabere a jaké jsou moznosti mého rozpoctu z hlediska headcountu
a moznosti jak ten tym mizu definovat, coz ve finale vede k tomu, Ze se planuji zdroje pokryti
téch jednotlivych zakéazek a ty se planuji z pohledu toho, zda je to n¢jaka zakazka, ktera pob¢ézi
na n¢jakou kratkou dobu, nebo je to zakazka, ktera je tu na dva roky, je to zakazka, ktera ¢ita
pokryt dva, tii ndbory, nebo je to zakazka, ktera bude vyzadovat dlouhodobou praci v horizontu
n¢jakych desitek lidi, takze vlastn€é podle toho to celkové planovani, jak to vlastné pokryt,
vypada. Co je tam jesSté dilezit¢ pii tom planovani je, jakym strategickym rozhodnutim
jakéhokoliv HR Heada, tedy i mné, je védét a mit to know-how, jestli to, Ze ja tady budu mit
cloveka, ktery bude tfeba v headcountu, ale nebude tfeba d€lat sourcing, ale bude Cerpat data
pouze inzerce, jestli to znamena naplnéni t¢ zakazky, takze jedna véc je to planovani zdrojt,
aby se to stalo a druha véc je, jaké jsou ty kanaly toho efektivniho naboru k tomu, aby se ta
zakézka pokryla a to bych definovala, ze vlastn¢ ty ndbory, které zajiStujeme v ramci
spolecnosti XYZ, jsou pomérn¢ variabilni a diverzifikované z hlediska téch moznosti, co
funguje a nefunguje, jak na to jit, kazda ta pozice je do urcité miry hodné specificka a vyzaduje
individualisticky ptistup k tomu, aby k tomu naplnéni doslo, rozhodné¢ to neni o tom, Ze ja bych
néjak planovala ten tym, Ze tady budu mit nékoho dva, tfi roky, ono néco piijde, vzdycky kdyz
se vyjednava néjaky byznys ptipad, tak je to o tom kolik bude toho naboru, koho potiebujes,
jak to ma vypadat, abyste to pokryly, ale neméame tady vlastné néjaky tym do zasoby, ze by ten
tym tady apriori byl a potom az byl ten tdbor. VZdycky to je na tom byznys piipadu postavené,
tak jako kdyz jsme hledali tebe (interni sourcer), tak jsme védéli, ze tady mame dlouhodobou
zakazku a ta je potieba pokryt.
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Piedstaveni tabulky naro¢nosti pozic

Pti urceni néjaké té obtiznosti a metody toho naboru vychazime vzdycky z néjaké historie, ze
vlastné nejlepsi je jak vychazet pro tu definici toho, jak to pokryjeme tu poptavku, tak je to
vlastné¢ néjakéd vlastni dlouhodoba zkuSenost z toho pohledu, jak to bézelo v tom minulém
obdobi, n¢jakym zplisobem si vyhodnotit, jak dlouho nam to trvalo, jak jsme si byli schopni tu
pozici obsadit a druhd véc je vzdycky se opfit o néjakéd trzni data, kterd nam doda treba
personalni agentura, ktera se t¢m naborim vénuje apriori a oni ndm muizou dat néjaky vhled do
toho, kolik téch lidi na tom trhu zhruba muze byt, jak mizeme ocekavat, za jak dlouho to
obsadime a tak dale. Takze tam bych se na to vzdycky podivala z pohledu néjaké vlastni
zkuSenosti a vlastné na zdroje bych se podivala z toho trhu, kdo se tim zabyva, kdo takové
prizkumy pro firmy piipravuje. U téch obtiznosti, které ty tady mas, tak bych to vid¢la, Ze je
urcitd pfima ameéra, kdy vzdycky s riistem té seniority roste, nebo do urcité miry se zvysuje ta
naro¢nost toho, jak najit toho kandidata, protoZe zase to na sebe nabira né¢jaké atributy typu, Ze
ten Cloveék bude drahy, bude mit hodn€ nabidek, bude si az moc vybirat, takze bude tézké ho
zaujmout. To plati vzdycky u téch seniorti. Nicméné se d4 definovat, ze u C++ Vyvojare
a u Systémového Architekta (obtiznost 2 a 3), tak zkratka ta definice t€ role je jind a zase
vychdzime z néjaké historické zkuSenosti toho, Ze téch lidi s tou profilaci toho System
Architekta je mén¢, nez téch béznych vyvojara a to zase urcuje n¢jakou tu urcitou narocnost
toho, jakym zpiisobem postupovat, abychom na ty lidi dokéazali vhodné zacilit.

KdyzZ nabiras roli obtiZnosti 1, jakym zptisobem postupujes?

Tam je urcité potieba hovofit o tom, ze jsou takzvané struktury téch ,,job families®, to znamena,
ze z hlediska té rozhodovaci matice je pomérné dost klicové vychézet i z toho, o jakou pozici
se jedna a zaméfit se na ty ,,job families”. Jakoby o koho jde a co je urcujici, co je néplni té
prace, co je to za ten byznys, jestli je to néjaka administrativni pozice, jestli je to néjaka
technicka pozice, jestli je to n¢jaka pozice do financi, to tam hraje klicovy faktor. Na co se ve
spolecnosti XYZ vzdycky musime podivat je (co nas odliSuje od n¢jakych dalSich firem, které
jsou na trhu) narok na znalost jazyka, takze ja se vzdycky jesté¢ koukam na to, jaky je ten
charakter prace a jestli tam potfebuji na tu pozici némcinu nebo ne. Tteba, kdyz se podivam na
pozici Executiv Assistant, nebo né&jaky seniornéjsi asistentky pro naSe jednatele, tak to, co
rozliSuje to, jak ndrocné to bude tu pozici najit, je jestli tam dam jenom asistentku s anglic¢tinou
nebo si firemni jednatelé pieji, ze bezpodminecné ta kandidatka bude hovofit i némecky. Pokud
by to tak bylo, pokud vim, Ze bude hovofit anglicky, ze to staci, tak se rozhodnu, Ze vyuziji
bézny kandl, ktery v této oblasti zafunguje a to je oblast inzerce. Pokud uz vim, ze tam bude
pozice s némcinou, tak zase budu vyuZzivat zdroj inzerce, ale zdroven se mizu v néjakych
momentech divat, protoZe to bude hodné naro¢né, a zacit vyuzivat néjakou personalni agenturu,
kteti zase tfeba maji néjaky rank téch lidi, se kterymi spolupracovali a védi, Zze maji némcinu.

Ty ,job families“, to je presné to, co jsi Fikala, tedy napr. oblasti jako Finance,
Administrativa, IT apod.? Chapu to dobre?

Ano. Tfeba my jsme ,,job families* Human Recources (HR) vSichni a my jsme vlastné, co je
pro tebe asi zajimavé, tenhleten layout ma urcité kazda spolecnost. My mame néjakou strukturu
téch pozic, které reportujeme. Zatim si miizes predstavit, ze kazdy tyden odchazi néjaka data,
ktera se automaticky reportuji z toho naseho HR SAPu a tam dneska nékdo ve vedeni
spolecnosti vi, Ze v HR je nas v tuto chvili 5, kdyz to vezmu ¢isté na headcount. A prosté védi,
ze mame tu v tuto chvili 3 Recruitery, méame tam také jednoho ¢lovéka v tom HR poli, coz je
Lucka, mame tam jednoho jako HR Managera. Tyhlety ,,job families* néjakym zpiisobem jsou

XXXVI



zakladnim voditkem k tomu, jak ty pozice maji byt odménéné, Ze néjak se plati to IT, n¢jak se
plati to HR, néjak se zase plati Finance a podobné¢, takze to vSechno s tim souvisi.

Muzes vice specifikovat k té prvni obtiZnosti, co tam dle tvé zkuSenosti funguje nejlépe,
od ¢eho se vétSinou upousti, co se pouziva nového. Myslim, Ze tam nejvic je pouZivana ta
inzerce, jestli se nemylim?

Ano, ja si myslim, Ze na to ti kolikrat spiSe validné odpovi holky (dal$i respondenti), které do
toho jsou ponoiené, ja zas do toho nemém takovyhle vhled v tom detailu, ale myslim si, ze se
shodneme v tom, Ze u pozic, které jsou bud’ juniorni, to znamena ten rank je $ir$i, protoze ty
lidi zacinaji v té pozici, ze se chtéji rozvijet, lakaji je ty vétSi spolecnosti, tak na to slysi
a prihlasi se, a pak je to pfesn¢ tak, jak to mas tady uvedené. ObtiZznost 1 znamena, Ze vyuziju
inzerci a s nejveétsi pravdépodobnosti tu pozici v né¢jakém tom v Casovém horizontu, ktery je
o¢ekavany, tak ji obsadim. Kde se setkame u téch pozic s né¢jakou deviaci, jsou ty situace typu
n¢jaka zména na tom trhu. Ted’ mame krasny ptiklad zmény u té pandemické situace. Kdyz se
pobavime o tom, ze je to junior, tak tam se ho to tolik netykd, protoze hleda a nastupuje do
n¢jakého prvniho realného zaméstnani, ale pokud uz je to néjaky ten medior a pro nas je taky
hodné libivy a jde to trochu nahoru z hlediska té obtiznosti, ale pofad volime ten kanal té
inzerce, tak se tam miizeme setkat s ur¢itou pasivitou, protoze ta nabidka téch kandidat na tom
trhu, to, Ze oni responduji, je uzce spjaté s tou situaci, kterd tam je. Krasny ptiklad je
pandemicka situace, nebo piesycenost trhu. Zase druhy extrém je, Ze téch pozic je oteviené
Siroké spektrum a zase mas pomérné nizkou pravdépodobnost, Ze se takovi kandidati ptihlasi,
protoze si zkratka mohou vybirat. Tady ti mizu dat za ptiklad to, co funguje v praxi. To co jsi
poznal i ve spolec¢nosti XYZ je, ze kdyz byla ta doba pfed témi ¢tyfmi, péti lety, Ze to s t€mi
nabory bylo opravdu hodné naro¢né a Spatné, tak jsme zacali zavadét nastroje na podporu
naboru i v oblasti inzerce a to jsou ty signing bonusy. My jsme se vlastn¢ v tom momentu, kdy
jsme chtéli, aby inzerce fungovala, zaroven jsme vidéli, Ze se lidi moc nehlasi, protoze ty
moznosti, kam se mohou hlasit, jsou obrovské, tak jsme hledali cesty, jak se odlisit, a pak je
tady néjaka cesta benefitii a hledani téch moznosti, jak byt ten atraktivni zaméstnavatel, na co
ty kandidaty pfitdhnout a jedno z toho, co je jesté nadstavba nad ty benefity, co ten lovek pociti
relativné na tom zacatku, pokud se proto ta spole¢nost rozhodne, je to, ze dostane n¢jaky signing
bonus ve vysi 50 000 korun, pokud se rozhodne pro nas jako pro zaméstnavatele. Ty firmy musi
reagovat na to, nebo respektive hledat cesty, jak ty kandidaty ptilakat a v moment, kdy piesné
se ti d¢je to, co se na tom trhu délo roky zpatky, tak ty se za¢ne§ odliSovat, upravi$ pracovni
dobu, upravi$ benefity tak, abychom byli spi$ tou jedni¢kou na tom trhu, povoli§ daleko vic
home office a tak dale a hledas ty cesty, jak se zatraktivnit.

KdyZ se planuje nabor a ty vybiras ty zdroje, je tam nékdy tlak na rychlost a pokud ano,
tak po jakych metodach sahnes, které jsou pro tebe rychlejsi?

Tam je hodné€ diilezitd potom interni komunikace a propagace té pozice v ramci spolecnosti,
protoze dost Casto tou interni komunikaci a podporou néjakého referral programu muzes
vyvolat n¢jakou ptirozenou spolupraci zaméstnancii, ze nékoho znaji a doporuci a potom i ten
pohovor jede rychleji, anebo a co asi funguje nejefektivnéji, pokud ale ta situace v té organizaci
je nastavend, ze v pripadé, Ze potfebujes tu pozici rychle obsadit, tak hledas interni feSeni, coz
zase nemiize$ aplikovat v rdmci n¢jakych IT fadovych pozic a tak dale, ale krasny piiklad je,
pokud tfeba hledas uz néjakou tu vedouci pozici, potiebujes ji tieba rychle obsadit, tak apriori
sahnes po internich lidech, ktefi uz ty ptredpoklady maji, takze to bych postavila na prvni misto,
interni feSeni néjaka, propagace. Z hlediska pldnovani zalezi na tom, jestli mas néjakého
sourcera v t€ spolecnosti, ktery se na to mize soustfedit a daS mu to jako prioritu. Kdyz se
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bavime v néjaké vSeobecnéjsi roving€, pokud je ta pozice néjakd vyznamna a muize to byt
1 manazersky post a potfebujes ji rychle, ale hlavné exkluzivné, tak porad musi$ nakontraktovat
néjakou personalku. S tim, Ze to da§ vyhradné jim a maji tu exkluzivitu a ty platis za to, Ze oni
na tom zacali pracovat a podobné, a to jsou vlastné urcité kanaly toho naboru, které s odhadem
a ze zkuSenosti z praxe funguji, kdyZ je tam ta rychlost nutna, tak urcité je potieba nechat jit tu
inzerci. Krasny piiklad je, Ze ten nds novy projektovy manazer toho nového autoriza¢niho
centra, ktery nastupuje, tak je to prvni kandidat z inzerce, kterého jsme viceméné meli na pozici
$éfa a hned jsme ho vzali, takze n€kdy je to prosté o t¢ nahod¢ a tak dale, ale tim chci fict, ze
inzerci nechat bézet, ale zdroven se na ni neupinat a neocekavat od ni ty uspéchy. Je to néco,
co horko té€Zko ovlivnis, ta inzerce je prosté nahoda.

V rozhovorech také zaznélo, Ze by stalo za to dat té agentuie exkluzivitu a v ramci té
exkluzivity také pozdrzZet tu inzerci, protoZe pokud bude ta inzerce, tak pro tu agenturu
je to potencionalni riziko, Ze ta pozice bude obsazena jinak, tudiz oni prijdou o zisk. Byl
tu ale také nazor, Ze ta inzerce je tak levna a miiZe prinést takové vysledky, Ze by to byla
Skoda neinzerovat. K ¢emu by ses priklanéla ty?

Kdyz by to bylo hodné o té rychlosti, tak bych se ptiklonila k tomu, ze ta agentura i vi o tom,
ze to bézi nékde v rdmci inzerce, ale je zapotiebi domluvit podminky s tou agenturou, Ze budou
placeni, co se tyka néjakého objemu hodin, to znamena, ze oni nedostavaji ten bonus pouze za
to, ze nahirujou toho kandidéata, ale vlastné ty jim platis i bez toho, ze toho kandidata nahirujou,
coz byva do urcité miry riziko toho zaméstnavatele, protoze se to miize stat, Ze tfeba se ta pozice
neobsadi, ale zaroven je to vlastn¢ dobra pobidka k tomu, aby se k tomu postavili, protoze ten
podil tam neni vysoky, tieba néjakych 20 nebo 30 % toho, co vyd¢laji, pokud tu pozici obsadi.

Vzhledem k tomu, Ze ve spolecnosti XYZ funguje tender na vybér agentur a stanovuje
celkem jasné podminky, je tady moZnost nastavit spolupraci s agenturami také vice
individualné?

Je, akorat je to u takovychto pozic, tieba kdyz se dneska nahrazuju ja, tak u takovych pozic se
da tzv. exkluzivita, ale je to ptesné to, kdyz jsou ty agentury vytendrované, tak pfesné tu neni
ten basic, ale je to uz néjaka nadstavba a neni to bézna personalka, je to spiS n¢jaka
headhunterské spolecnost, takze u téch pozic, kdyz bychom se bavili u béznych pozic, nebo
piipadné néjakého niz§iho managementu, tak to uplné aplikovatelné nebude.

Tim, Ze roste narocnost pozic, tim roste agenture riziko, Ze pozici neobsadi. Agentury uz
poté nebyvaji tolik uspéS$né, protoZe jim nediva smysl na tom skutecné pracovat. Proto se
¢asto nabizi urcita exkluzivita a zalohové platby dopredu za urcity kus odvedené prace,
napriiklad kdyZ agentura doda 5 relevantnich kandidati na pohovor. Je tam tedy finan¢ni
zavazek firmy, ale také agentury, ktera musi néco dodat. Myslis, Ze by mohla pomoct tato
zména podminek, aby béZné agentury byli motivovanéjsi? PouzZila bys to v urditych
pripadech?

Jedna véc je, Ze fikame, Ze z hlediska tenderu ty agentury, které se odliSuji od konkurence, jako
je naptiklad agentura Wolf Hunt, ktera v podstaté po nas chce n¢jaké nadstandardni podminky
k tomu, aby se do toho pustili, tak tam do toho spolecnost XYZ nejde. Plijde do toho jenom
v momentu, kdy to bude néjaka top pozice a je to vlastné do urcité miry takova nase bolistka,
ze dneska vzhledem k tomu, kolik toho na tom trhu je a jaka je ta poptavka téch firem, tak ty
agentury kolikrat, kdyz dostali ty narocné pozice, které je stali obrovskeé usili ty lidi ziskat, tak
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to pro né nebylo ani moc motivaéni se do toho poustét, protoze to co by do toho narvali
kapacitné€, aby je obsadili, tak bud’ tu nabidku Uplné odmitli, nebo co si myslim, ze holky
potvrdili, jak jsou hodné na ty agentury nastaveny historicky, tak jsme vidé€li, Ze oni sice si to
vezmou jako zakazku, ale defakto na tom nemaji zajem délat a ani to tfeba nepfiznaji. Reknou,
ze na tom délaji, ale pak feknou, ze nemaji kandidaty. Akorat, Ze oni se tomu Uplné nevénuji
a pro nas je dobré, Ze se snazime vytvaret si s nimi vztah otevieny tak, aby nam to fekli, ze na
tom v podstaté¢ nebudou délat. Tteba ted’ jsem poptavala agenturu dreamBIG, jestli by nam
pomohli s Brnem. Tak si to vzali na dva dny k sob¢ a vlastné se rozhodli, Ze do toho neptijdou
a to uz je n¢jaky lepsi vztah s tou personalkou, kdy je tam vétsi dlivera, kdyz se fekne, ze v tuhle
chvili to pro nas neni, nemame na to kapacity, nebo bylo by to hodn¢ Gsili, nevime jestli bychom
to obsadili a podobné&. A tam se ti krdsné€ prolne to, jak fada téch pozic které jsou takhle narocné,
jakozto ze ve spolecnosti XYZ to mame hodné Sirokospektralni, kolik téch pozici je
jedine¢nych, narocnych na tu senioritu, na tu expertizu, tak se krasn¢ elegantné dostavame do
toho, co jsem zabudovala pred témi dvéma lety a to je ten sourcing, Ze ta agentura pro nas nema
takovy efekt, protoze ta GispéSnost je nizsi a niz8i a prestava to pro nas byt ten zdroj toho naboru.
Kam zac¢iname cilit, nebo kam cilime v horizontu dvou let, je ten sourcing.

TakZe da se Fict, Ze miiZeme dat na stejnou rovinu agentury i ten interni sourcing, jakoZto
aktivni formy oslovovani. Ten charakter prace je velice podobny, ale pro tebe je
Ze to stejné fungovat nebude, tak je lepSi nékoho nabrat interné, nad kym mas lepSi dohled
a zarovein i ten ¢lovék ma lepSi pristup k informacim, je to tak?

Ano, ted’ sis na to hezky odpovédél a zaroven, kdyz se na to budes$ divat z pohledu néjakého
byznys ptipadu, ktery jsem si dost tvrdé musela obhajovat, tak jsou tam takové dva zasadni
momenty toho sourcingu a jeden je vlastné ta efektivita toho, ze mas ¢loveka, ktery pokud s tou
spolecnosti néjakou dobu je, tak nabere to know-how, koho ptesné hledame, naciti to prostiedi
a kulturu a vi pfesné, kde bude ten fit a dokaze daleko vice pokryt tu poptavku, nez ta agentura,
pro kterou je to prace jakozto prace pro ostatni firmy a néjakym zplisobem se ta agentura
rozhoduje, kam toho kandidata posle na zakladé¢ mnoha indicii typu kolik za to mam penéz,
jaké tam mam vztahy, co tam potiebuji takticky budovat a tak. Takze ta personalka ma Siroky
moznosti, co s tim kandidatem, kterého né¢kde ulovi, tak co s nim udélaji, takze to je obrovsky
rozdil oproti tomu sourcingu, kde ten ¢lovek je urCen vyhradné pro nas a druha véc, kterd je
byznysové hodné dulezita, tak jsou ty naklady, kdyz se podivame na to jakym zpiisobem
odménujeme interni sourcing z pohledu toho piinosu téch kandidatd, s jakou senioritou
a podobné a kolik bychom platili kazdé agentufe za to, kdyz bychom brali ¢lov€ka s primérnou
n¢jakou nastupni mzdou u seniora 80 000 korun, fekli by jsi o trojnasobek, tak ja kdyz to potom
spocitam, tak z pohledu vysledku sourcingu za néjaky ten rok a pil, kdy jsem to davala
dohromady za jedno odd¢leni a fekli bychom teoreticky, ze bychom ty pozice obsadili ptes
agenturu, coz by se asi nestalo, to vime, Ze by to asi nezvladly, ale kdyz se na to koukne$ jenom
takhle jednoduse, ze by to zvladly a oni by ndm pocitali n¢jaké ty trojnasobky, tak sourcing
nam usetiila néjakych 12 miliont a to je zajimavé ¢islo pro tu spolecnost. Podivej se na to tak,
ze toho manaZera zas tolik nezajima, jakym zptisobem se ten kandidat k nam dostane, ale chté;ji
ho dostat, cht&ji ho idedlné dostat za nejnizsi mozné penize. Reknou naberte ho a nas nezajima
jak, takze z toho pohledu je to obrovsky atraktivni pro toho manazera, ze mu to plni trosku ty
jeho predstavy a Ze ho to zase tak moc nestoji a to je taky hodné silny moment a zaroven ted’
uz trosku odbiham od té tvé otazky, ale chci fict, Ze to, jakym zplisobem fungujeme s manazery,
ze ty kandly prezentujeme a dokdZzeme urcovat a definovat to, co funguje a nefunguje
a investujeme hodn¢ do té vazby s tim manaZerem, tak oni jsou daleko vice schopny ocenit to,
co ten nabor d¢€la, protoze vi, jak je to narocné toho Cloveéka do té firmy dostat a oni si velmi
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ceni téch sourcingovych kompetenci, protoze vi, Ze kdyby ta strategie takhle nebyla
nadesignovana, tak horko tézko ty kandidaty budeme mit.

Ta agentura si v tom trojnasobku vlastné chce pokryt naklady, které vynaloZzi na
neuspé$né hledani. To znamend, Ze kdyZ uZ trefi, tak ta firma zaplati i néco, co si
nekoupila, da se to tak Fict?

Piesné tak, tam ten naklad je daleko vyssi z téch diivodd, které 1ikas, tam je ten Cas, jsou tam
ty prostory, jsou tam néjaké dalsi rezijni naklady atd., které ty agentury musi pokryt.

Ty jsi zminila, Ze vZdy jsou za tebe duleZité interni prestupy. Napriklad modelova situace
toho vyvojare - architekta, kdy architekt se vyvine z vyvojare. To znamend, Ze pro
zaCinajiciho architekta je idealni povySit nékoho vhodného ze soucasnych seniornich
vyvojari. MAaS pocit, Ze ty manaZeri k tomuhle tihnou hned, nebo chtéji nejdrive
kouknout ven na trh prace? ProtoZe zaroven vyhoda nového ¢lovéka je, Ze prinese néjaké
nové pohledy.

Sahnout interné je urcité politika spolecnosti XYZ. KdyZz se na to podivas z néjakého
dlouhodobéjsiho spektra, tak fada téch lidi, ktefi jsou dneska v téch seniornich pozicich, tak
tady zacinali bézn¢ jako juniofi. Par let po Skole zacali budovat kariéru a vybudovali si to
postaveni, které maji. Krasny piiklad je pfece jenom Lukds, ktery jest¢ v minulych
spolecnostech zacinal jako vyvojar a dneska je na urovni §éfa oddéleni. A ono to tfeba neni tak
vidét, ty v tom tfeba nemusis tak Cist, ale co délame dvakrat do roka je, ze manazeti se divaji
na to, kdo a jak ty seniory nabird a ty lidi se z téch juniorni zidlich posouvaji na seniorni, takze
se to posouva takovym pfirozenym ristem kompetenci a to je odbornosti, ale co je vlastné véc
toho naboru je, ze se neustale rozsifuje portfolium téch Cinnosti, nabihaji nové projekty
a podobng¢, takze my vlastné stojime neustale v tom, Ze téch zakazek je vic, nez je v tuto chvili
ta vlastni sila toho lidského kapitalu, vlastni zdroje, takze proto se déji ty nabory téch seniornich
lidi, protoze ty projekty jdou potad kupfedu a my na to nestihAme reagovat interné, takze
potfebujeme ty tymy rozsifovat. To jsou takové dvé rizné véci, jedna véc je, ze vSichni
manazefi chtéji, aby ty lidé rostli a rozvijeli se a zGstali ve firm¢, pokud jsou dobii, ale
nepokryva to tenhleten zptsob toho rozvoje ¢lovéka, nepokryva to ty potieby.

Byl nékdy problém, Ze nerelevantnich kandidati bylo aZ moc a Ze se to muselo Fesit,
protoZe to pridélavalo praci?

Jo, ur€ité jsem to musela fesit. Souvisi to s né¢jakou vyzralosti a kompetentnosti toho recruitera,
v podstaté tam mutize dojit k né¢jakému pochybeni na strané HR a nebo to miiZe jit i od manazera,
ze se Spatn¢ zadefinuje ten profil a pak to nematchuje z hlediska toho, co ten recruiter posle
a vyjasiuje se to v pritb¢hu a zbytecné se potom prodluzuje ten cas a nebo je to o tom, ze ten
manager pomérné dobfe definuje tu roli, ale zaroven ten recruiter neni schopen ud¢lat kvalitné
tu selekci a generuje horsi CV. To krasné sledujeme v ramci téch statistik, které zpracovava
nase Verca a divame se na to, kdyZ je téch kandidatt hodné¢, tak tieba i to jedno oddéleni je
nikdy nekoncici ptibéh téch kandidatt. Tam to Casto bylo hodné, kdyz ses podival na ten graf,
tak byla hodn¢ nizké nabidka, ale hodné vysoké byly ty pocty téch kandidati, kteii se tam
nabidli a na to jsme otevirali diskuzi s klukama a s ostatnimi, jestli opravdu tohle chtéji mit,
jestli chtéji mit 30, 40 uchazect a z toho tieba 10 pozvanych na pohovor, je to opravdu takhle
v poradku? A kluci (vedouci naboru) jevi tu myslenku, Ze chtéji ty profily vidét. Je to asi dobfe,
to asi znas, ze to maji kluci takhle nastaveny, ze tomu ten Cas vénuji, ale zaroven, kdy ja si
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kladu tu otdzku je, nakolik je to jesté efektivni. J& tam méam spis§ kriti¢téjsi uhel pohledu na to,
aby ty zivotopisy, které se ptredstavuji, odpovidali t¢ém pozadavkiim manazerti, protoze tim
Setfime 1 Cas téch manazerQ, Ze oni se nemusi podivat na né¢jaké odpadové CV, takze urcité
odpovim, Ze se to d¢je a Ze je to o té praci s tim recruitem, abychom tohle odstranili a je to o té
zpétné vazb¢ manazera, aby to taky odchytil a néjakym zptsobem jsme si tyhle véci ujasnili.

Niaklad uslé prileZitosti - to Ze néjakého €lovéka, néjakého specialistu nemame, nas jako
firmu vlastné stoji penize. Zohlediiuje se to néjakym zpisobem k tomu, jak drahou
metodu, nebo kolik zdrojii na danou pozici nasadit?

Nevycislujeme to, ale zaroveii se mize odhadnout, ze ten naklad je vysoky, ale ta efektivita tam
neni. Nemam na to n¢jakou metodu, Ze bychom si to definovali z pohledu toho, Ze bychom to
n¢jak méfili. To se rozhodné nedé€je, ale zaroven je tady pfirozeny tlak na to. Protoze to vSichni
vime, ze pokud bude nabor stat a ty lidi nebudou, tak to generuje vice ndklady, nejenom na
stran¢ toho byznysu, ale na stran¢ HR, protoZe stravi ¢as méné produktivné, protoZe z toho neni
ten uzitek, ale n¢jakou metodu ti v tuhle chvili nemtizu aplikovat.

Pokud jde o naroc¢néjsi role, chapu, Ze je snadnéjsSi najit néjakou headhuntingovou
spolecnost, nez obycfejnou externi agenturu. Oni se ale asi zabyvaji spi§ néjakymi
mékkymi dovednostmi, Ze?

Ano, oni se v podstaté zabyvaji manazerskymi rolemi.

Myslis, Ze by vhodné zapatrat po, jestli tady vibec existuji néjaké headhuntingové
agentury, které se zaméruji na technické pozice, tfeba doménové, které souvisi s nasim
byznysem?

Asi ano, nevzpomenu si na jména spoleCnosti, ale uz strasnych let jsem v kontaktu
s headhunterem, ktery mé obcas oslovil s n¢jakou nabidkou ¢isté oteviené. Asi pied rokem
a pul mé oslovil, tak jsme §li na kafe pfed tou pandemii. Ja jsem byla hodné mile ptekvapena,
ze on sondoval, jak by mohl navazat spolupraci s nami, jak by nam mohl dodavat kandidaty
seniorniho typu, typu SW architektii a podobné, takze z toho jsem usoudila, Ze je tady par
takovych pokusti a asi iniciativ, kdy 1 ty headhunterské spolecnosti cili na IT top pozice, protoze
je to pro né perfektni zdroj piijmu tim, ze ty IT seniorni lidi jsou drazi kolikrat, jako ti manazefi,
tak je to pro né pomérné hodné zajimavy zdroj piijmu, takze zacina se to dit. Nezkoumala jsem
ty podminky, urcit¢ se odliSovali od néjakych béznych praktik, které mame zakomponované
pro ty IT pozice. Ja se pfizndm, Ze jsem to nefesila, protoze jsme to méli dobie nastavené, tak
uz jsem nechtéla do toho poustét dalsi clanek do hry, ale myslim si, Ze ten trend tady na tom
trhu zacina byt.

Vnimas aktualné néjaka slaba mista ve vybéru metod? Zménila bys néco v aktualnim
nastaveni? Vidi§ nékde prostor pro zlepSeni?

Myslim, Ze jsou tu nové trendy a uskali naboru, které spocivaji v LMC a v Jobsech, Ze od té
doby, co funguje ten ATMOSCOP, tak vnimam, Ze interni situace ve firm¢ dost miize souviset
s naborem a Uspesnosti naboru pies inzerci. Tim, ze ten ATMOSCOP tu je, je pfistupny vSem
zaméstnanciim, tak staci jeden nebo dva anonymni komentéfe, které si zaméstnanci nebo
kandidati rozkliknou a nam to obrovsky muze srazit hodnoceni a né¢jakou chut’ lidi se k nam
pfipojit. Takze ja vidim v tom tradi¢nim kandlu, ktery mame, do urcité miry uskali v ptipad¢,
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ze ta atmosféra v rdmci spolecnosti nebude dobrd, Ze tak jak se odliSovalo interni prostredi
versus externi, pokud si to kluci nékde u piva nefekli v hospodé, tak se tpln€ moc nevédélo,
tak ted’ vnimam, Ze je to pomérné dost silny referenéni nastroj, ktery na tom trhu je a vnimam,
7e my jakoZto spole¢nost XYZ jsme se tomu s holkami vénovali. Resili jsme to, ja sleduji ty
komentafte, co se tam déje zrovna. V¢era tam byl novy post, ale byl dobry. Zatim se nam nestalo,
ze by tam n€kdo dal néjaky hate, ale vniméam, Ze je to urcité tiskali a 1 pro nas. Pro ty firmy to
znamena sledovat a poustét to do té firmy, do té organizace a zase néjakym Sikovnym
zpusobem, abychom ty reference ziskavali pozitivni a kdyz se v té firmé néco déje, tak abychom
si byli védomi toho, Ze se nam to muze Seredné vyplatit. Vlastné¢ myslenka je, ze trendy typu
sourcingu a téch modernich kanall, Ze jsou dulezité, ze jsou na misté a zéroven je potieba
nepodceniovat ty tradicni kandly, protoze ti lidé, pokud tu praci neméni Casto, nejsou v tom
zbehli v téch technikach, tak jako prvni zamifi do té inzerce, nez se néjak ot'ukaji. Pak si jeste
myslim, ze tfeba spolecnost XYZ, zase bych o tom nehovotila néjak oteviené, ale co vnimam
je, ze spousta téch spolecnosti dnes zac¢ina jet na rtznych video pohovorech, délaji razné
preescreeny atd. A vlastné potfebujeme néco takového i v rdmci spolecnosti XYZ, abychom
n¢jak neustali v tom Case, Ze to, ze my si ddvame ty MS Teams hovory je fajn, ale dnes uz miize
byt n&jaky automatizované;jsi video hovor hned zkraje toho preescreenu toho kandidata. Takze
to taky dava smysl, ale zase, kdyz uz bys to né¢kde zminoval, tak bych to aplikovala podle toho,
o jakou tu ,,job families* se jednd, koho hledam. Jest¢ hodné dobr¢ je zminit assessment centra.
Jsou jedine¢nym ndastrojem naboru odpovédnosti s touto manazerskou odpovédnosti, kdy ty
mékké dovednosti jsou klicové, tak co se ukazuje po téch mnoha assessmentech, kterymi jsem
prosla, tak je to jedna z nejlepSich a nejefektivnéjSich metod toho nesplést se v tom néaboru.
Kolikrat mi piiSel manazer s tim, Ze je to skvély kandidat, ze je vyborny technik. V. momentu,
kdy mél vést manazersky rozhovor, tak selhal a ukazala se spoustu véci. To assessment centrum
je uz néjaky doprovodny krok toho, ze mam ty kanaly naboru, kde hleddm, a pak mam
kandidata a délam proces vybéru a to assessment centrum je pro tyto pozice klicové.
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