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Uvod

Prace personalisty je velice dulezita pro organizaci a pokud je systém nastaven spravne,
organizace ma dostatek schopnych a kvalifikovanych lidi. Lidé jsou nepopiratelné klicovym
zdrojem pro spolecnost a svou praci prispivaji ke konkuren¢ni vyhod¢€ na trhu prace. Vytvareni
personalni strategie, ktera je v souladu s cili organizace, je zdsadnim prvkem. Proto personalisté
hraji v hierarchii firmy vyznamnou roli.

Koubek uvadi, Ze personalista musi provadét fadu personalnich ¢innosti, které zahrnuji:
vytvafeni a analyzu pracovnich mist, planovani (potifeby pracovniki), ziskédvani, néasledny
vybér a pfijimani pracovnikli, hodnoceni, rozmistovani pracovnikd nebo ukonceni pracovniho
pom¢éru, odménovani, vzdélavani a rozvoj pracovniki, pracovni vztahy, péci 0 zaméstnance
a také prace v personalnim informaénim systému (Koubek, 2011, s. 33-40).

Prace personalisty je ve 21. stoleti hodné zjednodusena modernimi technologiemi —
zejména internetem, a diky témto technologiim je mozné oslovit vice potencionalnich uchazect
na trhu préce a rozsifit fady zaméstnanct o kvalifikované lidi. Jednd se ptfedevsim 0 webové
stranky organizaci, které by mély byt dobfe dostupné a piehledné, profily na socialnich sitich,
kde se sdili aktualni novinky a informace o organizacich, inzerovani na pracovnich portalech
a socialnich sitich aj.

Cilem teoretické¢ c¢asti je popsat zakladni pojmy persondlni prace, co vse je
potieba K ispésnému naborovému procesu a jaké metody se uplatiiuji v dne$ni dobé. Ty
metody, které jsou nejucinnéjsi, jsou popsané rozsahleji nez ostatni.

Vyzkumem se snazim najit odpovéd’ na cil diplomové préce, zda jsou elektronické formy
inzerci G¢inné€jsi nez v tisku. Zejména se jednd o inzerci na socialnich sitich a webovych
strankach organizace.

Dalsi zhodnoceni vyzkumné ¢asti se tyka benefita, jestli hraly roli pfi rozhodovani
uchazeci, ale také veletrhli prace, zda se v dne$ni dobé uchazeci setkali s prezentovanim
organizace na téchto akcich.

Dle zjisténych dat budou vytvofena doporuceni pro vyssi efektivitu ndborovych

metod a jaké konkrétni benefitni programy by v dnesni dob¢ ocenili zaméstnanci nemocnice.



1 Personalni prace

»~Personalni prdce (personalistika) tvori tu cast rizeni organizace, ktera se zameruje
navse, co se tyka clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledki jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondavané prdci, organizaci,
spolupracovnikiim a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho
osobniho uspokojeni z vykondavané prdce, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje“ (Koubek,
2007, s.13).

Sikyt dale wuvadi, Ze personalisika ma za ukol zabezpelit dostatek
schopnych a kvalifikovanych lidi a diky nim dosahnout strategickych cilii organizace (Sikyt,
2016, s.28).

I ptesto, ze se vénuji historii v dal$i podkapitole, povazuji za dulezité uvést historické
rozdé€leni personalistiky v uvodni kapitole. RozliSujeme tfi obdobi personalistiky — personalni
administrativa — sprava, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji, kterymi spiSe

charakterizujeme vyvojové Grovné a pojeti personalni prace (Koubek, 2011, s. 20-22).

Tab. €. 1 — Vyvojové etapy personalni prace

Personalni administrativa Personalni Fizeni Rizeni lidskych zdrojii
. Od desatych az dvacatych let | Od ¢Etyticatych az padesatych let | Od osmdesatych az
Obdobi 20. stoleti 20. stoleti devadesatych let 20. stoleti
Lidé Pracovni sila Konkurenéni vyhoda Unikatni bohatstvi
Persondlni prace | Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: Sikyt, 2016, 5.154

Persondlni administrativa je prvni pojeti personalni prace, kdy lidé byli chapani jako
pracovni sila a personalisté plnili jen ukoly spojené se zaméstnadvanim lidi.

Historicky druhou etapou je persondlni fizeni — lidé uz byli brani jako konkurenéni
vyhoda a personalni prace byla vnimana jako skute¢na profese, a tak vznikaly personalni
utvary.

Proto je personalni prace diilezitou oblasti pro ¥izeni organizace (Siky¥, 2016, s.154-162). Vice

0 historii v nasledujici podkapitole.



Rizeni lidskych zdrojii je tedy nejmoderngj§i koncepce, ktera se vénuje dlouhodobym
cilim personalni prace a cilim organizace (Koubek, 2011, s. 20-22). Dulezité je zabezpedit
organizaci dostatek talentovanych, kvalifikovanych a oddanych lidi (Armstrong et al., 2015,
s.50).

Systém personalnich ¢innosti obsahuje celou fadu ¢innosti, které miizeme vidét v tabulce
¢.2. M¢ly by byt v souladu s konkurenéni strategii organizace a uspokojovat rozmanité potieby
(vlastnik, manaZert aj.), diky kterym se dosidhne pozadovaného vykonu (Sikyt, 2016, s.96—
103). Personalista ma na starosti provazeni zaméstnance ve vSech fazich zaméstnaneckého
cyklu. Zahrnuje to:

e planovani lidskych potieb,
e nabor,

e vyber,

e adaptacni proces,

e vzdélavani zaméstnancu,
e hodnoceni a odménovanti,

e planovani rozvoje kariéry, ale také ukonceni pracovniho poméru (Bartak, 2023,
s. 525-529).

Tab. ¢. 2 — Personalni ¢innosti

Personalni Eéinnost Déel personalni éinnosti

Vytvaieni a analyza Definovani pracovnich akold (a souvisejicich povinnosti, pravomoci, odpov&dnosti,

pracovnich mist podminek a poZadavkl vykondvané prace) a jejich seskupovani do pracovnich mist
(zakladnich organiza¢nich jednotek); zpracovanl popisa a specifikacl pracovnich mist v
organizaci.

Planovani lidskych Planovani potfeby, pokrytl potfeby a personalniho rozvoje zaméstnanci; zpracovani

zdroji pland persondlnich ginnosti.

Obsazrovani volnych Obsazovanl nové vytvofenych nebo uvolnénych pracovnich mist v organizaci;

pracovnich mist ziskdvanl vhodnych uchazeéid, vybér nejvhodnéjiich uchazeed, pfijimanl vybranych
uchazeti, adaptace pfijatych uchazei.

Rizeni pracovniho Usmémovanl a pednécovanl zaméstnancd k vykonavanl sjednané prace a dosahovanl(

vykonu a hodnoceni pozadovaného vykonu pomocl systematického ziskavani a poskytovanl zp&tné vazby

zaméstnanci (informace o skutefném vykonu).

Odménovani Ocefiovani skute¢ného vykonu zaméstnancd a stimulovani zaméstnancd k

zaméstnanch dosahovani pozadovaného vykonu.

Vzdélavani Utvafeni, prohlubovani a rozsifovani znalostl, dovednostl a schopnostl zamé&stnancod k

zaméstnanci vykonavani sjednané prace a dosahovanl pozadovaného vykonu.

Péce o zaméstnance Dosahovanl pfiznivych hodnot viech proménnych, které ovliviiuji zaméstnance v

pracovnim procesu pfi vykondvan( sjednané price a dosahowvani poZadovaného
vykonu (pracovni doba, pracovni prostfedl, bezpetnost a ochrana zdravl pfi praci,
pracovn( vztahy apod.).

VyuiZivani persondlniho | Zpracovani persondlnich adajd potfebnych k plnénl povinnostl vyplyvajicich z
Informacniho systému pravnich pfedpisd a zabezpefovan! persondlnl prace v organizaci.

Zdroj: Sikyt, 2016, s. 96
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Recruitment neboli nabor je klicovou slozkou personélnich Cinnosti. V estiné zazity
vyraz nébor, je hledani, proveéfovani a ptijimani kvalifikovanych uchazecti o volné pracovni
misto. Doslova to znamena, Ze recruitment je strategicky proces, ktery pomaha organizacim
dosahnout svych cila tim, Ze najde a zaméstna nejlepsi kandidaty pro konkrétni pracovni pozice.

Pfi hledani vhodnych uchazect se postupuje podle naborové strategie, kterou popisuji
nize (viz podkapitola 1.2). Recruiter je osoba, kterda se vice zamétfuje na vztahy
S uchazeci a provazi je celym procesem naboru (Tegze, 2021, s. 64).

Rizeni lidskych zdroji se ¥di pracovnépravnimi piedpisy — zakony a provadécimi
pravnimi ptedpisy a tvofi jak funkci ochrannou (chrani prava zaméstnancti) tak na stran¢ druhé,
funkci organizacni (néstroj pro zaméstnavatele k fizeni a vedent).

Mezi zékladni pracovnépravni ptredpisy fadime:

e Zakon ¢.262/2006 Sb. — zakonik prace

e Zakon €. 2/1991 Sb. — o kolektivnim vyjednavani

e Zékon €. 435/2004 Sb. — o zamé&stnanosti

e Zékon €. 251/2005 Sb. — o inspekci prace

e Zakon €. 309/2006 Sb. — o zajisténi dalSich podminek bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci

e Nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb. — 0 minimalni mzdé

e Narizeni vlady ¢. 590/2006 Sb. — kterym se stanovi okruh a rozsah jinych
dilezitych osobnich prekazek v praci

e Zakon €. 198/2009 Sb. — antidiskriminacni zakon

e Zakon ¢. 89/2012 Sb. — ob&ansky zakonik (Sikyt, 2016, s. 41-46).

Personalni strategie je dilezitd pro naplnéni cili a zamérd, kterych chce v budoucnu
organizace dosahnout. Dé&je se to pomoci persondlni politiky, kterd obsahuje stabilni zasady,
jako naptiklad: organizace préace, organizac¢ni struktura, persondlni planovani, zvySovani
kvalifikaci, vzdélavani, politika odménovani, obsazovani vedoucich pozic aj... (Kocianova,

2010, s. 16-17).
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1.1 Historie recruitmentu

Prvni zminka pochazi z doby kolem roku 55 pt.n.l., kdy vyspélé egyptské nebo fimské
kultury pouzivaly program zvany doporu¢ovani uchazecu, tzv. referral program. Program, ktery
nabizeli, spocival vtom, Ze kazdy, kdo dovedl muze schopného boje, byl odménén 300
sestercii, coz bylo zhruba 30 procent roc¢niho platu vojaka zlegie. V té dobé se
jednalo 0 nemalou finanéni odménu (Tegze, 2021, s. 18-21).

Paliskova uvadi, ze prvni referent péce o zaméstnance byl v roce 1896 Edward Cadbury
v Anglii, ale jeho prace byla velmi uzce zamétena jen na péci o zaméstnance, ktefi pracovali ve
firm¢ nékolik let (Paliskova, 2021, s.2).

V jinych textech se uvadi, Ze recruitment a pocatky takzvané personalni ¢innosti by se
mohly fadit do obdobi pfelomu 19. a 20. stoleti. Doba se oznacovala jako technokraticka
koncepce fizeni personalu, coz znamenalo, ze efektivni fizeni vyzaduje pfesné postupy, normy
apravidla. Dirraz je kladen na technické dovednosti a tyto ¢innosti Se fidily metodami a néstroji,
které se vyuzivaly ve véd¢ a technice. Prvni persondlni utvary byly pojmenované jako
»industrial relations* neboli primyslové vztahy. Prvné tyto skupiny fungovaly na bazi
péce 0 délniky a tvorby zdkonid a povinnosti, pozd€ji se menily na osobni vztahy — osobni
fizeni. Osobni fizeni se posunulo dal od péfe o zaméstnance k evidenci osobnich daji,
vybért a piijimani novych lidi. Persondlni ¢innost, zejména v americkém primyslu, spocivala
v normalizovani lidi, kdy méli presn¢ definované otazky, na které se uchazecl ptali, poté se
zpracovalo hodnoceni o zpiisobilosti k vykonu prace a rozhodlo se o pfijeti ¢i nepfijeti
uchazece. Jednalo se o analyzu prace, kdy se normalizovaly schopnosti podle technickych
norem zafizeni, strojii nebo materialt (Sergej, 2011, s. 38-41).

Za prikopnika, ktery vytvofil néco jako pracovni agenturu, miizeme povazovat Henryho
Robinsona. Jako prvni ztidil tzv. Kanceldr adres a setkani a snazil se spojit uchazece
s nabidkou prace. Avsak jeho zdmér nebyl pfijaty britskym parlamentem a jeho snaha o vznik
kancelafe tak zanikla.

Rozmach zprostiedkovatelen prace spada do dvacatych a tiicatych let minulého stoleti,
kdy dochazelo k velkému rozvoji pramyslu. Inzerce se vyvésila na mistech k tomu ur¢enych
a teprve s postupem ¢asu se zacaly sbirat informace o uchazecich (Tegze, 2018, s.18-24).

Persondlni fizeni pokraovalo kupfedu a zmény probihaly vzdy v navaznosti na socialni
a ekonomické faktory. ZvySovaly se naroky na personalisty a ménil se vyznam jednotlivych

personalnich aktivit (Kocianova, 2010, s. 11).
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Béhem druhé svétové valky dochazelo k vétsimu rozvoji védeckého a ekonomického
svéta, coz platilo i 0 novodobém recruitmentu. Byl velky odliv pracovnich sil a bylo nutné
hledat vhodné kandidaty na neobsazena pracovni mista. Cekani na piichod uchazeée, Ze se
objevi sam, nebylo mozné akceptovat, proto bylo nutné aktivné vyhledavat kandidaty. Diky
tomu doslo k rozvoji kartoték a potadacu, které si vedly agentury na hledani vhodnych
kandidatt. Firmy si tyto sluzby najimaly a ve vlastni organizaci zatim nebylo potieba vlastniho
personalniho oddéleni. Vyhledavani a shromazd’ovani informaci bylo hlavni ¢innosti recruitera
v agentufe, ktery se stal aktivnim prvkem v personalni praci (Tegze, 2018, s. 24-32).

Personalisté zvysovali svou hodnotu a byla chapana podstata jejich prace. Doslo
ke zméné z pasivniho vykonavatele vile manaZera na aktivni subjekt v ramci organizace
(Paliskova et al, 2021, s.4-5). Aktivni recruitment ma hlavni kol — aktivni hledani. Neustale
musi prochéazet veskeré kartotéky, projit Zivotopisy uschované ve slozkach a aktivné ziskavat
tipy a reference od lidi, které musi hledat ve svém okoli. Nejprve se schiizky domlouvaly
dopisem nebo osobné, pozdé&ji byly vynalezeny telefony a pocitace, které znatelné ulehcily praci
naboraitim.

V roce 1975 byl na trh uveden prvni osobni pocita¢ Altair 8800 a po ném nasledovaly
dalsi pocitace, jako Apple I a Apple II, které ptispély k popularizaci osobnich poc¢itacti. Psacim
strojum bylo odzvonéno a velké budovy archivi se ukladaji na malé nosice dat. Bylo jasné, Ze
se vznikem pocitacli budou vznikat nové programy, které umozni svym uzivatelim pracovat
rychleji s informacemi uchovanymi na disketach (Tegze, 2018, s. 27-32).

Rozvoj internetu a takzvana moderni éra spadd do 90 let. S nastupem internetu zacal
masovy rozvoj informacénich technologii. Rozsifeni internetu umoznilo propojeni pocitaci
po celém svéte a zasadn€ zménilo zpusob, jakym lidé komunikuji, pracuji a ziskavaji informace.
Rychly rozvoj informacnich technologii méni strukturu pracovniho trhu, nové€ vznikaji pracovni
mista, kterd jsou podminéna vysokoSkolskym vzd€lanim, a naopak zanikaji mista pro lidi
S nejnizsi urovni vzdelani (Paliskova, 2021, s.5).

Zacatek socialnich siti byl v roce 1997, kdy vznikla prvni pocitacova sit Sixdegrees.com,
roz$ifené pouzivani pak spada az na rok 2003 (Pospisilova, 2016, s.3).

Moderni technologie vyrazné usnadnily praci naboraitm pti hledani vhodnych kandidatt
na volnd pracovni mista. Internet a celosvétova pocitacova sit’ umoznuji neomezeny pristup
k mnoha pracovnim portalim, coz umoznuje efektivni vyhledavani a oslovovani potencialnich

zameéstnancu.
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1.2 Proces recruitmentu

Zajisténi novych pracovnikid je klicovym procesem pro kazdou organizaci, kterd ma
potiebu rozSifovat sviij tym, doplnit obsazeni volnych pozic nebo rozvijet nové projekty.
Pro personalisty je zdkladnim tkolem najit dostatek schopnych a kvalifikovanych zaméstnanci,
diky kterym se bude dosahovat otekavaného vykonu a cilii organizace (Sikyr, 2016, s. 86).
Zaméstnanci jsou zakladem organizace a pokud je proces recruitmentu ucinny, pak nejenze se
buduje dobré jméno organizace, ale muze Se i snizit fluktuace zaméstnanci (St- Jean et al,
2022).

Prostfedi v podnikani se neustdle méni a je nestabilni, proto se musi umét organizace
pfizptisobit zménam a vyuzit tyto zmény ve svij prospéch v marketingu a v personalni oblasti
(Paliskova, 2021, s.2).

V druhé podkapitole se zam&fim na postup recruitmentu, jeho jednotlivé kroky, které
jsou:

e Planovani a identifikace potfeb zaméstnavatele
e Definovani pozadavkil na pracovni misto
e Sdileni pracovnich pfilezitosti

e Vybér vhodnych kandidata

Postupy k ziskavani zaméstnanci jsou rtizné a odviji se od aktualni situace na trhu prace.
V ptipadé nedostatku kandidati se vynakladaji vyssi finanéni néklady na osloveni vhodnych
kandidatt a cely proces se prodluzuje (Paliskova, 2021, s.87-89).

Nasledujici informace popisuji zdkladni kroky a procesy, které jsou obecné pouzivany

pii hledani novych zaméstnanci.

1.2.1 Planovani a identifikace poti‘eb

Prvnim krokem je urcit, jaké pracovni pozice jsou potifebné a pro¢. Pracovni misto je
definovano jako nejmensi organizacni jednotka podniku (PaliSkova, 2021, s.65).

Planovani zahrnuje zhodnoceni soucasného tymu, identifikaci oblasti s nedostate¢nym
obsazenim nebo pfipravu na nové projekty. Dulezité je také stanoveni pozadavki na nové

pracovniky, aby byla zajisténa dostatec¢na efektivita.
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Organizace se fidi podle personalni strategie na dosazeni ocekavanych cili a v ndvaznosti

na to zaznivaji otazky:

o Kolik lidi bude potiebovat (pocet)?

e Jaké lidi bude potiebovat (druh)?

o Kolik lidi miize prijmout (rozpocet)?

o Kde potrebné lidi ziska (zdroje)?

e Jak potiebné lidi ziskd (metody)? “ (Sikyt, 2016, s. 105-107).

Proces planovani je dalezity v kazdé organizaci a Armstrong uvadi, ze jsou tfi hlavni

davody proc:

e Planovani z praktickych divodu, jak spravné optimalizovat vyuzivani lidskych
zdrojl a ptedchazet do budoucna Spatnym rozhodnutim.

e Druhy divod je zpragmatické stranky, kdy je nutné pochopit soucasnost,
abychom se mohli zamétit na budoucnost.

e Treti je planovani z organiza¢nich diivodi, abychom byli schopni propojit plany

organizace s plany lidskych zdroji (Armstrong, 2015, s. 1089-1093).

/ Spravni lidé

» | Spravn¢ dovednosti

Efektivni planovani

lidskgch zdroji s [y o

\ Spravné misto

Obr.1 — Efektivni planovani lidskych zdroja
Zdroj: Paliskova, s.34

Identifikace potieb pfi planovani lidskych zdrojli je soucasti podnikového planovani
s cilem urcit kolik zaméstnancti je potieba a vypracovat na zaklad€ analyzy strategicky plan,

a tak efektivné zabezpecit lidské zdroje (viz obrazek ¢.1) (Paliskova, 2021, s.34).
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Po identifikaci potieb a stanoveni pracovnich pozic se sestavi pozadavky na konkrétni

pracovni misto.

1.2.2 Definovani poZzadavkii na pracovni misto

Pracovni misto vytvareji lidé lidem a piedstavuje organiza¢ni jednotku sestavenou z jasné
definovanych pracovnich ukold (Armstrong et al., 2015, s.757-761).

Pro kazdou pozici je dulezité sestavit pracovni popis, ktery urcuje povinnosti, o¢ekavani
a pozadavky na budouciho zaméstnance. To zahrnuje kli¢ové kompetence, vzdélani, zkusenosti
a jiné pozadavky pro uspésné vykonavani prace.

V souvislosti s pracovnim mistem je dilezité odlisit pracovni roli, ktera popisuje chovani,
jaké se od lidi ocekava a které se s Casem muze ménit — prace mize byt naro¢néjsi a zvysuje se
tim odpoveédnost pracovnika. Rozdil mezi roli a mistem je, Ze role probihd neformalné, ale
vytvafeni pracovniho mista probiha vétSinou formalné (Armstrong et al., 2015, s. 757-761).

Pracovni misto je tvofeno souborem ukolii a odpovédnosti, které clovék musi
na konkrétnim pracovisti plnit a charakteristikou pracovni ¢innosti, ktera se 1isi v jednotlivych
odvétvich (pracovni rezim — jednosménny nebo tfisménny, moznost seberealizace, pravomoci
a odpovédnost) (Kocianova, 2010, s. 43).

Pii definovani povinnosti a kol pro pracovni misto je kli€ové brat v uvahu, jakym
zplisobem muzeme podnitit vnitfni motivaci zaméstnanci. Kdyz se zameéstnanci citi
motivovani a angazovani, jejich pracovni vykon a produktivita se zvySuje. Je tedy dulezité
vytvaret pracovni prostfedi, které podporuje jejich osobni rist, spokojenost a smysluplnost
prace (Armstrong et al., 2015, s.762-765).

Proto prvotni spravné nastaveni pracovnich kol a k tomu odpovidajicich pracovnich
podminek je nesmirné dilezité pro nalezeni vhodného zaméstnance s pozadovanou kvalifikaci
(Paliskova, 2021, s.15-16).

KaZzdé pracovni misto mizeme charakterizovat podle:

e Obsahu prace — plnéni pracovnich ukoli.

e Autonomie prace — pravomoci a odpovédnost, dosahovani pozadovanych
vysledkd.

e Pracovnich vztahti — mezi zaméstnancem a nadiizenym (Armstrong et al., 2015,
S. 762-765).
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1.2.3 Sdileni pracovni prileZitosti

KdyZ uz se vi, kdo se hleda a na jakou pozici, nasleduje sdileni pracovniho mista.
Zamg¢stnavatelé sdili pracovni nabidky riiznymi zptsoby a na hledani vhodnych uchazeci se

muze vyuzit:

e interni nabor — hledani vhodnych kandidata v organizaci nebo na doporuceni
od stavajicich zamé&stnanct,

e cxterni nadbor — ufad préace, pracovni agentury, pracovni portdly, Casopisy,
headhunteti, spoluprace se Skolami, inzerce na webovych strankach, veletrhy

prace a vyuziti socidlnich siti (Facebook, LinkedIn, Instagram a YouTube).

Dulezité je oslovit a prilakat dostatek vhodnych uchazeci v odpovidajicim ¢ase a s co
mozna nejpiivétivejsimi naklady na inzerci (Sikyi, 2016, s.344).

Pfi internim ndboru milzeme pouzit sit’ organizace intranet, vyvé&sit inzeradt na mistni
nasténce, pouzit emailovou komunikaci se zaméstnanci, nechat si doporucit potencionalniho
uchazece od stavajiciho zaméstnance anebo zkusit pfimé osloveni zaméstnance v organizaci.

Jinak je tomu u pouziti externich metod, kdy se velmi Casto vyuziva elektronického
naboru neboli e-recruitmentu. K tomu slouzi zejména webové stranky organizace, webové
stranky specializovanych pracovnich portalii, Gfadu prace, socialnich siti nebo personélnich
agentur (Sikyt, 2016, s.353-359).

Dalsi mozZnosti je uvefejnit inzerat v odborném casopise, ktery se soustiedi na okruh
¢tenari, ktery je pro organizaci zadouci. Spoluprace se $kolami je také dobrou variantou, jak si
zajistit pfisun novych pracovnikti po dokonéeni studia (B&lohlavek, 2016, s.87-91).

Na vysokych Skolach se organizuji, tzv. kariérni dny, kdy organizace seznamuji studenty
S pracovnimi pfileZitostmi.

Nesmi se také zapominat na veletrhy pracovnich pfilezitosti, které se taktéz vyuZzivaji
K prezentaci organizaci na jednom mist¢ a je moznost zde oslovit potencionalni kandidaty

na volna pracovni mista. Vice o metodach naboru v kapitole 2.

17



1.2.3.1 Inzerat

Psani inzeratu je dovednost, ktera musi mit jasna a pfesna pravidla. Inzerat by m¢l byt
strukturovany, obsahovat klicové informace a ptilakat pozornost cilové skupiny. Dulezitost se
klade na obsah a formu. Vybér vhodného jazyka a stylu psani inzeratu muze byt rozhodujici
pro uspéch naboru. Informace, které dnes dominuji pfi psani inzerce jsou spiSe vyhody
pro uchazece nez obecné informace o volné pracovni pozici.

Psani inzeratu se zménilo z dlouhych a podrobnych textti na kratké a vystizné formulace.
Tegze tvrdi, ze to mize byt disledek presyceni lidi informacemi a jejich neochoty ¢ist delsi
pasaze. Ptipojeni videa nebo obrazku k inzeratu rovnéz ptitahuje vétsi pozornost potencidlnich
zajemcu (Tegze, 2021, s. 1198-1203).

Inzerat se musi odlisit od konkurence, a to jak graficky, tak i stylem. Inzeraty s videem
maji v priméru o 34 % vice odpovédi na nabidku prace. Pfi pouziti gifu na socialnich sitich,
taktéz lze odlisit inzerat od ostatnich a upoutat pozornost sledujicich (Mytimi, 2021).

Obecny navod, jak psat efektivni inzerat je:

e Nazev inzeratu: Inzerat se zacind nazvem, ktery vystihuje podstatu pracovni
pozice a zaujme pozornost. Armstrong et al uvedli ,,Nejdilezitejsi je titulek
inzeratu, pricemz nejjednodussi a nejobvyklejsi je uvést vystizny a vyrazny ndzev
pracovniho mista.” (Armstrong et al., 2015, s.1158). Napiiklad: "Hledame
Kvalifikovanou Détskou sestru.”

o Uvodni text: V kratkém vodnim odstavci se napiSou zakladni informace o firmg,
odvétvi a klicové hodnoty. To umozni kandidatim pochopit kontext a vyznam
nabizené pozice. Stru¢né se popiSou povinnosti a o¢ekavani spojena s pracovni
pozici. Zamétit by se mélo na to, co budouci zaméstnanec bude délat a jakym
zpusobem piispéje k organizaci.

e Podminky: Uvadéji se vyhody a benefity, které organizace nabizi, jako jsou
platové ohodnoceni, flexibilni pracovni doba, moznost ristu a dalsi (Kocidnova,
2010, s.86).

,»Aby inzerat upoutal pozornost, je vhodné uvést mzdu a zaméstnanecké vyhody.
Uchazeci jsou neduverivi k formulacim jako ,,mzda odpovidajici véku
a zkusenostem “ nebo ,,mzda dohodou “. Podobné informace casto znamenaji, ze

mzda je tak nizka, Ze se ji organizace boji zverejnit, nebo Ze politika odmeénovani
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Jje natolik nepromyslend, Ze organizace nema predstavu, jakou mzdu nabidnout.
(Armstrong et al, 2015, s.1158).

Ziakladni pozadavky: Je nutné specifikovat klicové pozadavky na kandidaty,
jako jsou dovednosti, zkusenosti, vzdélani a dalsi faktory. Tyto pozadavky by
mély byt realistické a odpovidat charakteru pracovni pozice. Je nutné byt
konkrétni v tom, kdo se hleda a odlisit dovednosti, které jsou podminkou a které
jen vyhodou. Napfiiklad: Détska sestra se specializaci: periopera¢ni péce (Mytimi,
2021).

Kontaktni informace: Uvadi se kontaktni tidaje, kam mohou z4jemci zaslat své
zivotopisy nebo se dozvEédet vice informaci. Tim muze byt e-mail, telefonni ¢islo
nebo odkaz na webové stranky firmy (Kocianova, 2010, s.86). Reakce k odpovédi
muze byt také on-line formou piiddnim tlacitka ,,Odpovéder a je to rychlé
a jednoduché. Tato varianta je piimé spojeni s recruiterem a miuize byt také
impulzem k jednani uchazece (Tegze, 2021, s. 1275).

Zavér: Inzerat se ukoncuje diraznym vyzvanim k jednani. Z prazkumu vyplyva,
ze v ptipadé€ pouziti vyzvy je n¢kolikandsobné¢ vyssi Sance, Ze to skutecné udélaji.
Muze se naptiklad napsat: ,,Pripojte se k nasemu tymu a pomozte nam dosahnout
novych uspéechil* (Mytimi. 2021).

Grafické zpracovani: Mélo by se dbat na to, aby inzerat byl co nejciteln&jsi
a prehledny. Pouziti vhodného formatovani, déleni na odstavce a piipadné
I grafické prvky, které zvyrazni dilezité informace jsou také efektivni.

Cilova skupina: Myslet na to, pro koho je inzerat ur¢eny. PouZivat spravny jazyk
a ton, ktery oslovi potencionalni kandidaty daného profilu. V ptipadé cileni na
mladsi generaci, sSe mizou zatadit do inzeratu naptiklad emotikony, v ptipad¢ lidi

orientovanych raciondlné pouzivat piesna ¢isla (Mytimi, 2021).

V dnes$ni dob& zacali recruitefi vyuZivat vice inzeraty s obrazovym obsahem, ktery

dokaze rychleji upoutat pozornost a zaujmout potencionalni uchazece. Neznamena to vsak, ze

by se nemé¢l klast diiraz na vhodny text, ktery je soucasti inzeratu. V této zrychlené dob¢ jsou

uchazeci netrpélivi a v ptipad¢ aktivniho hledani prace proctou ne€kolik desitek inzerata. Text

by mél byt struény a dilezité pasdZze bychom méli zvyraznit k lepsi orientaci kandidata.

V inzeratu by se neméla pouzivat dlouha a nesrozumitelna souvéti, ale kratké véty s cinnym

rodem. Naptiklad: Pozadame vas, hledame vas atd. (Mytimi, 2021).
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Online inzerce se miize zacilit na konkrétni skupinu lidi ve spole¢nosti — tzv. generace

(4-5 skupin), ma vétsi dosah a je dostupna dlouhou dobu. Lze vyuzit napiiklad placené reklamy

na socialnich sitich, ktera mize vést k vétsi ispéSnosti inzerce a mize byt dobrym pomocnikem
ke zvySeni povédomi o organizaci a jeji znacce (Tegze, 2021, s.1202-1214).

Generace ve spole¢nosti jsou skupiny lidi narozené v podobném casovém obdobi, které

sdileji podobné zkuSenosti, hodnoty a charakteristiky v dusledku historickych udalosti,

technologickych zmén a sociokulturnich trendd. Nékteré z hlavnich generaci, o kterych se

obvykle mluvi:

e Generace baby boomers: lidé narozeni 1945-1965, které mizeme charakterizovat
jako konzumenty tradi¢nich médii, jako jsou televize, radio, ¢asopisy, knihy
a noviny. Zakladaji si hodn¢ na rodiné.

e Generace X (Husakovy déti): 1965-1986, stale jsou konzumenty i tradi¢nich
metod, ale uz mnohem vice ¢asu travi online. Také si zakladaji hodné na rodiné
a boji se experimentovat. Studium bylo pro né¢ samoziejmosti.

e Generace Y: 1986-1999, neboli milenialové, jejich hlavni piednosti je uzivat si
zivota a mit hodné penéz. Diky rozvoji internetu a socidlnich siti se rychle
dokézali pfizptisobit online svétu.

e Generace Z: 2000-2010 se charakterizuje jako tzv. internetova generace, ktera
se dokéaze piizpuisobit novym vécem. Zije Zivot na socialnich sitich, jako jsou
Instagram, Facebook, YouTube a TikTok a mobil je jejich nejlepsi kamarad.

e Generace Alfa: ro¢nik 2010 a vyse jsou generaci, pro kterou je zafizeni jako tablet

soucasti denniho zivota (Sité v hrsti, 2021).

Kazda generace ma své vlastni charakteristiky, hodnoty a Zivotni zkuSenosti, které
ovliviyji jejich postoje k praci, spotfebé, politice a dalsim aspektiim zivota. Tyto rozdily jsou
dualezité pro marketingové Ucely, zaméstnanecké strategie, politické kampané a dalsi oblasti,
které se zabyvaji komunikaci a interakci s riznymi vékovymi skupinami.

Dalsim dulezitym aspektem pfi psani inzeratu, je nutnost dat si pozor na to, aby nedoslo
k poruseni antidiskrimina¢niho zakonu ¢. 198/2009 Sb., ktery blize vymezuje jednotlivé pojmy.
Jedna se piedev§im o rovné zachazeni se vSemi fyzickymi osobami uplatiiujicimi pravo

na zameéstnani, coz ostatné nalezneme i1 v zdkoniku prace. Spravné napsany inzerat nesmi
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ve svém znéni obsahovat diskriminac¢ni pozadavky typu vé€k, pohlavi, rodinny stav apod.

(Supej, 2022).

1.2.3.2 Reklama

Reklama je neosobni forma komunikace S okolim a je nedilnou soucasti marketingové
strategie kazdé organizace. Reklamni kampan se snazi piesvédcCit a oslovit potenciondlni

zakazniky nebo kandidaty (Pikrylové, 2019, 5.74-75).

TradiCni reklama Digitalni reklama

-
P

Tisk, televize, rozhlas, venkovni reklama

) &y &

ké pokryti Zasah novych  Divéryhodnost
v%umem publik tradinich médii

Online reklama, socialni sité, e-mailing

=) W

Presné cileni Okamzité vysledky Meéritelnost

Obr.2 — Druhy reklam
Zdroj: Generali Ceska profi (Dostupné z: https://www.generaliceskaprofi.cz/ze-zivota/druhy-
reklamy-aneb-jak-muzete-propagovat-svou-firmu.)

Dulezita je volba urcitého typu reklamy, kterd zavisi na cilové skuping. RozliSujeme dva

druhy reklam:

Elektronicke:
e Televize (Siroky dosah, presvéd¢ivé médium, opakovatelnost, vysoké naklady,
docasnost)
e Rozhlas (nizké naklady, pouze zvuk, velky dosah, docasnost)
e Internet (celosvétovy dosah, vysoké zacileni, obrovské mnozstvi dat, pfesné
zacileni na skupiny, uméla inteligence)

e Kino (pfesvédéivé médium, snadno zapamatovatelng)
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Tisténé:
e Noviny (jista spoleCenska prestiz, avSak kratka zivotnost a zajem o né rychle
klesa)
e Casopisy (prestiz odbornych ¢asopisti, dobré zacileni, ale vysoké naklady)
e Outdoor média — reklamni tabule, billboardy, plakaty aj. (dlouhé ptisobeni, lokalni

charakter, nevyhoda zakonna regulace — omezeni billboardd podél cest)

(Ptikrylové, 2019, s. 81-82).

Pro reklamu lze vyuzit specidlnich reklamnich agentur, které se touto problematikou
zabyvaji a vi, jak spravnym a efektivnim zplisobem zaujmout okoli (Ptikrylova, 2019, s. 92).
Agentury se zabyvaji vymyslenim, navrhovanim, vytvafenim, spravou a distribuci reklam.
Poskytuji tedy hlavné poradentstvi pro klienta a volbu vhodnych médii pro vyuziti reklamy.

Hlavnim tkolem reklamni agentury je zviditelnéni a aktivni propagovani myslenky,
sluzby, produktu nebo znacky svych klientd. Timto zpiisobem také pomahaji klientiim budovat
a udrzovat vztahy se svym okolim, ¢imz ziskavaji pozornost, povést a ptiznivé vztahy.

Reklamni agenturu Ize rozd¢lit dle nabizenych sluzeb:

e Full-service agentura — nabizi veskeré sluzby od planovani po realizaci reklamni
kampané.
e Specializovana agentura — se zametuje na urcitou Cast procesu:
o Kreativni — vymysleni a realizace napadi a vizi
o PR agentura — zamétuje se na medialni obraz a vztahy s vefejnosti
o Medialni agentura — planovani a nakup medidlniho prostoru a distribuce
reklamy
o Digitalni agentura — reklama v online prostiedi (webové stranky, soc. sité

aj.) (besocial, 2023).
Vydaje do online reklamy v roce 2022 byly skoro 57 miliard korun. Oproti roku 2021 je

to zvySeni o 18 procent, nejvice se na narustu podilela display reklama (+23 procent) a reklama

ve vyhledavani (+9 procent) (SPIR,2022).
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Vyvoj cenikové hodnoty reklamniho prostoru podle mediatypa

I : SDRUZENI . Zdroj: Internet - SPIR, Median, ppm factum, Kantar Media; TV, tisk, radio, OOH - Nielsen Admosphere; biezen 2023
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Obr.3 — Vyvoj cenikové hodnoty reklamniho prostoru
Zdroj: SPIR (Dostupné z: https://www.inzertnivykony.cz/rok2021)

1.2.4 Vybér vhodnych kandidati

., Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery zuchazecii o zaméstnini bude
pravdeépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale
prispéje i kvytvareni zdravych mezilidskych vztahii v pracovni skupiné i v organizaci, je
schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny, utvaru a organizace a prispivat
Zddouci tymové a organizacni kultury a v neposledni radé je dostatecne flexibilni a ma
rozvojovy potencial pro to, aby se prizpisobil predpokladanym zménam* (Koubek,
2007,5.166).

Po ziskani zadosti o zamé&stnani za¢ina proces vybéru vhodnych kandidatu a to zahrnuje:

e prezkoumani zivotopisd, certifikati a diploma
e provadéni pohovorl

e hodnoceni dovednosti kandidata

Pii osobnich pohovorech se zkoumaji zkusenosti, kompetence a pracovni motivace, zda
uchaze¢ odpovida specifikaci pracovniho mista (Armstrong, 2007, s.369). Posuzuje se

zpisobilost uchazece, ale také osobnostni charakteristiky, potencial a jak je uchaze¢ flexibilni
(Koubek, 2007, 5.166).
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Po vyhodnoceni vSech kandidatii se vybird vhodna osoba pro danou pracovni pozici.
Kdyz je kandidat vybran, nasleduje:
e vypracovani a podepsani pracovni smlouvy,
e mzdovy vymér,
e Dbenefity,
e vstupni lékai'skd prohlidka,
e evidencni list dichodového zabezpeceni (Koubek, 2007, 5.189-190).

Diikladny vybér novych zaméstnanct prispiva k tspéSnému riistu a rozvoji organizace.
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2 Metody recruitmentu

Moderni nabor zahrnuje inovativni a efektivni pfistupy vV procesu hledani, ziskédvani
a naboru novych zaméstnancti do organizace. S rozvojem technologii a zménami v pracovnim
prostiedi se méni 1 zpusoby, jakymi firmy hledaji a oslovuji potencialni kandidaty.

Metody naboru zaméstnancti mohou byt rozdéleny do dvou kategorii v zavislosti na

zpisobu, jakym jsou provadény:

e Interni metody — vnitini zdroje
o Osobni doporuceni
o PovySeni
o Interni inzerce

o Rotace zaméstnancu

e Externi metody — vnéjsi zdroje
o Inzerce na titadech prace
o Inzerce v tisku
o InzercevTV
o Inzerce v radiu
o Inzerce online
o Naéborové agentury
o Kampusovy nabor
o Vyuziti headhunterd

o StaZe pro studenty

E-recruitment, zkracené elektronicky nabor je proces ziskavani novych zaméstnanci
pomoci elektronickych prostfedkli, vyuzivajici sluzby internetu a informacnich technologii
(Sikyt, 2016, s. 356-360).

Gil uvedl, ze v dubnu roku 2019 mélo pristup k internetu zhruba 4,3 mld. lidi, coz bylo
56,3 procenta svétové populace (Gil,2021, s. 16). Ale nova ¢isla ukazuji, Ze v roce 2023 bylo
evidovano zhruba 5,16 mld. uzZivatell,, coz je 64,4 procent svétové populace a progndzy

ocekavaji, ze do roku 2028 bude celkovy pocet 6,13 mld. (Techmagazin, 2023).
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V souvislosti s naborem se miizeme setkat s vyrazem sourcing. Tegze uvadi, ze ,,sourcing
Jje aktivni vyhledavani potenciondlnich uchazecit a informaci o nich.” (Tegze, 2021, s.64).
»Soucer” neboli hleda¢ talentl, aktivné vyhledava a oslovuje pasivni uchazefe. Dal§im
znamym vyrazem je Headhunter — lovec hlav, ktery se zaméfuje na hledani vhodnych uchazecu
na urovni stfedniho a vrcholového managementu (Tegze, 2021, s. 64-72).

Existuje mnoho riznych metod sourcingu, které zaméstnavatelé vyuzivaji k tomu, aby
nasli nejlepsi talenty na trhu prace.

Metody zahrnuji: inzerovani pracovnich pozic, oslovovani na socidlnich mediich,
vyuzivani profesnich kontaktii a siti, motivovani stavajicich zaméstnanci k doporucovani
vhodnych kandidati — tzv. Referrar program aj. Kazda z téchto metod sourcingu ma své vyhody
a omezeni a mize byt efektivni v rlznych situacich a pro rizné typy pracovnich pozic.
Kombinace téchto metod miize pomoci zamé&stnavateliim najit nejlepsi talenty a posilit kvalitu

naborového procesu.

2.1 Interni metody

Metodou prvni volby pro zaméstnavatele by mél byt interni nabor, tedy hledani vhodného
kandiddta mezi stavajicimi zaméstnanci. Je to rychlejSi, méné nakladné, motivujici
a zameéstnanec nepotiebuje dlouhou adaptaci na firemni kulturu (Sucha, 2022).

Ziskavani zaméstnance doporuc¢enim od stavajiciho zaméstnance je metoda naboru, ktera
vyuziva osobnich kontakti a doporuceni v ramci organizace. K tomu je potieba, aby
Vv organizaci dobfe fungoval informacni systém a zaméstnanci mohli volné pracovni misto
doporucit nékomu ve svém okoli. V ptipadé¢ doporufeni mohou byt pouzity nastroje
pro odménovani, jak ve formé pen¢z, tak jinych benefiti. Vyhodou jsou nizsi naklady
a zkraceni Casu naboru, protoze organizace miiZe rychleji identifikovat a kontaktovat vhodné
kandidaty. Jako informacni systém mohou fungovat tzv. vyvésky, kde se uvetejnuji nabidky
prace a jsou dostupné persondlu. Vyhodou jsou opét nizké naklady na inzerovani (tisk papiru
a ¢as) (Koubek, 2007, s.136-137).

Interni nabor muze probihat formou osloveni konkrétniho zaméstnance, byvalého
zaméstnance, vyvéSeni inzerdtu pomoci intranetu, nasténky nebo popiipade firemniho tisku.
Dalsi interni metodou je povySeni zaméstnance na naro¢né&jsi a vétsinou i 1épe placenou praci
nebo pfevedeni pracovnika na podobnou praci, kterou vykonaval doposud (Dédina et al, 2005,
5.229).
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2.1.1 Referral program

Je to nastroj vyuzivany organizacemi K ziskavani kvalifikovanych kandidati. Refferal
program neboli také program doporuceni, je strategicky nabor pii doporuceni od stavajicich
zaméstnancl. Zameéstnanci jsou pak odménéni napiiklad finanénim bonusem (zpravidla
ve tfech splatkach — pfi pfijeti, po ukonceni zkuSebni doby a po jednom roce pilisobeni
doporuc¢ené¢ho kandidata), volnym dnem ¢i jinymi benefity. Aby zaméstnanci doporudili
nekoho dalsiho, je klicové, aby sami byli dostate¢né motivovani a spokojeni (Paliskova, 2021,
s. 92-93). Jejich uroven motivace a spokojenosti ovliviiuje jejich ochotu a nadSeni aktivné
doporucovat potencialni kandidaty.

Doporuceni od stavajicich zaméstnancli mize mit fadu vyhod, a to jak ve form¢ finanéni
nebo nefinanéni (benefity), tak dalsi jako napiiklad: pocit pfislusnosti, zvySeni motivace, Ze
na jejich doporuceni je bran ohled, pracovnici znaji firemni kulturu a doporuceni kandidatt
muze pfispét k harmoni¢téjsimu pracovnimu prostiedi a zlepseni kvality tymu.

Referen¢ni program a znacka zaméstnavatele (Employer Branding) jsou Gzce provézané
a odrazeji uroven spokojenosti a pozitivniho vnimani zaméstnavatele. Referen¢ni programy
ptispivaji k posileni hodnoty firemni znacky a zaroven usnadiiuji ndbor novych zaméstnanct

(Mensik, 2023).

2.1.2 Employer branding

Zamé&fuje se na pozitivni vniméani organizace, jakozto atraktivniho zaméstnavatele
mezi soucasnymi zaméstnanci, potencionalnimi kandidaty a obecné mezi vetejnosti. Budovani
znaCky zaméstnavatele nejen pfinese nové a motivované uchazece, ale také muze zlepsit
vnimani organizace stavajicimi zaméstnanci a tim omezit fluktuaci (Vrabcova et al, 2023,
S. 244-246).

Zamegstnanci, kteti jsou spokojeni se svou praci, jsou ochotni doporucit volné pracovni
misto svym znamym, coz naznacuje jejich pozitivni vnimani organizace. Pokud jsou spokojeni
zaméstnanci a aktivné doporucuji organizaci na svych profilech socialnich siti, roz$ifuji tim
také povédomi o znacce mezi ostatnimi (Mensik, 2023).

Pti hleddni zamé&stnani lidé Casto davaji pfednost znamym zaméstnavatelim pred témi,

které neznaji. Mit silnou znacku zaméstnavatele mtize poskytnout vyhodu na trhu prace.
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Zakladni faktory, které ovliviuji budovani znacky jsou:

e povest organizace

e firemni kultura

e nabor zaméstnanci

e systém odméiovani a benefity
e sladéni prace a osobniho zivota
e pfistup managementu

e rozvoj a rust organizace (Vrabcova et al, 2023, s.250-251).

2.2 Externi metody

Externi ndborové metody jsou strategie a postupy pouzivané organizacemi k pfilakéani
novych zaméstnanct zvenci, tj. z populace, ktera neni jiz soucasti organizace.

Vngjsi zdroje jsou ovliviiovany situaci na trhu prace a mezi kandidaty se fadi absolventi
$kol. K tomu je dulezita spoluprace organizace se stiedni ¢i vysokou Skolou a zajiSténi ptisunu
mladych pracovnikd. Organizace nabizeji stipendia béhem studia a diky nim si zajisti
absolventa po ukonceni studia na dobu né¢kolika let (Koubek, 2007, s.138). Spoluprace
s vysokymi Skolami je dobrou moznosti, jak ziskat velky pocet potencionalnich zajemct.
Béhem studia se mohou nabizet brigady nebo staze, coz predstavuje dobrou piilezitost k ziskani
budoucich zaméstnanct (Suchd, 2022).

Vyuziti personalni agentury je dalSim typem vné&jSich ndborovych metod. PouZiva se
pro to pojem outsourcing, coz v piekladu znamend pfedani agendy na externiho partnera.
Pfi vyuZiti agentury je vysoka pravdépodobnost tspéchu, nebot’ maji k dispozici své databaze
s zivotopisy kandidati a diky tomu mohou oslovit kandidaty od konkurence. K tomu se
vyuzivaji Headhuntefi — lovci hlav, ktefi maji na starosti nabor na tizce a vysoce kvalifikované
pozice (Sucha, 2022). Jsou to specializovani profesionalové, kteti maji piehled o velkém
mnozstvi potenciondlnich uchazect, pokud maji presné specifikované, koho hledaji a jaké ma
organizace ocekavani (Bélohlavek, 2016, s.88-90). V ptipad¢ vyuziti této metody je odména
pro headhuntera v fadu stovek tisic korun, obvykle v rozpéti od 300 tisic korun az 600 tisic
korun — coz se odviji od vzacnosti hledané pozice (Veinbender, 2022).

Inzerovani na uradech prace je metoda, kterd spo¢iva v tom, Ze organizace zvetejiiuje

informace o volnych pracovnich pozicich na Gfadech prace, kde jsou tyto nabidky dostupné
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pro registrované uchazeCe o zaméstnani. Ziskavaji se zde predev§im manualni C¢i
administrativni pozice a nevznikaji tim zddné naklady na inzerovani (Armstrong et al, 2015,
s. 1162-1178). Tato metoda je zvlasté uziteGna pro obsazovani pozic s nizsi kvalifikaci nebo
pro pracovni mista v oblastech s vysokou nezaméstnanosti.

Mezi ¢innosti, které spadaji pod agendu uradu prace je mimo jiné také zprosttedkovani
zaméstnani uchaze¢lim a zajemciim o zaméstnani a poskytovani poradenstvi v oblasti volby
nebo zmény povolani (Utad prace CR, 2024). Vyhodou jsou nulové naklady na inzerovani, ale
vysledek je velmi nejisty a hrozi riziko, ze si uchazeci ptijdou jen pro razitko, protoze je urad
vyslal (Suché, 2022).

Ugast na veletrzich prace piedstavuje G¢innou a komplexni aktivitu s dobrym zacilenim.
Veletrhy jsou casové omezené a pravidelné akce, kde miizeme prezentovat svou nabidku
a oslovit vhodné kandidaty v pfimém kontaktu. VZdy jsou pfimo orientovany na odbornou
vetejnost (Prikrylova, 2019, s. 146). Probihaji naptiklad v Brn¢, Olomouci, Praze, ale také
na Slovensku — v Kogicich, Zilin& a Bratislaveé.

Inzerce v odborném c¢asopise nebo odborné spole¢nosti, je také jistou zarukou, ze se
inzerat dostane do Zadouciho okruhu uchaze¢t (B&lohlavek, 2016, s.85-89). Vyhody inzerovani
v odborném tisku jsou vétsi diveéryhodnost a jistd prestiz spojena s odbornym periodikem,
nicmén¢ tato metoda mize byt ndkladna a trvat déle nez jiné naborové metody.

Nejpouzivangj§im typem V dne$ni dobé je online recruitment, ktery vyuziva
K inzerovani internet a umoziuje rychlou komunikaci mezi uchazetem a zaméstnavatelem
pomoci e-mailu nebo zprav. Vyhodou je osloveni a pfesné zacileni na konkrétni skupinu lidi
nez u jiné formy inzerci (Armstrong et al, 2015, s.1142-1145). K tomu lze vyuzit napiiklad
webové stranky organizace nebo profily na socialnich sitich (Sikyf, 2016, s.357-361).

Dal$i moznosti je vyuziti online personalnich portali, jako jsou:

e Jobs.cz

e Prace.cz

e Profesia.cz

e Indeed.com

e Atmoskop.cz

e Pracezarohem.cz
e Volnamista.cz

e Remonte.io aj.

29



To je vy&et nejznaméjsich z nich, zaleZi, o jakou pozici se zajimame (Séerbova, 2023).
Je to misto, kde lze najit v§echny pracovni nabidky, které zde zaméstnavatelé inzeruji. Prizkum
z roku 2021 uvadi, ze pies pracovni portaly naslo praci 43 procent lidi.

S pandemii Covid se rozjel dalsi trend, a to hledani prace na socialnich sitich, diky tomu

se spousta organizaci musela presunout do digitalniho prostedi (Kokesova, 2023).

2.2.1 Webové stranky organizace

Webové stranky organizace jsou dualezitym nastrojem, jak prezentovat informace,
komunikovat, propagovat produkty nebo sluzby a budovat online pfitomnost. Casto tyto stranky
obsahuji ¢ast oznacovanou jako Kariéra, kde se nachazeji veskeré informace a piehledy
0 volnych pracovnich mistech (Sikyt, 2016, s. 356-360).

Webové stranky jsou dnes ve svEété marketingu vnimany jako vizitka firmy a musi byt
sjednocené s komunikac¢ni strategii (Ptikrylova, 2019, s.186).

Z pruzkumu vyplynulo, Ze 87 procent zdkaznikli hledd organizaci nejprve na webovych
vyhledavacich. Organizaci, kterda ma web optimalizovany pro mobilni telefony, vyuzije
61 procent uzivateli. Web je tedy prostorem pro kontrolovanou komunikaci a diky designu
a obsahové strance se miiZze organizace odliSit od konkurence (Janca, 2020).

Kazda webova stranka by méla splitovat nékolik klicovych pravidel, aby byla efektivni

a presvédciva. Zde jsou prvky, které by kazdy web mél obsahovat:

e Informace: Webové stranky prezentuji zakladni informace 0 organizaci: historii,
mise, hodnoty, strukturu, tym a kontaktni tidaje. Vétsi davéru budi naformulovani
vizi aposlani, kam organizace sméfuje a ceho chce v budoucnu dosahnout
(Buresova, 2022, 5.226-227). To pomaha navstévnikiim ziskat piehled o tom, kdo
je v organizaci a jaké jsou jeji cile.

e Design: Design webovych stranek hraje klicovou roli v budovani obrazu
organizace avnimani znacky u navs$tévnikd (BureSova, 2022, s. 191-197).
Organizace, ktera budi v lidech diivéru, je silné a stabilni ma vyhodu na trhu prace
(Tegze, 2021, s. 1087-1093). Pii tpravé webu Se nesmi zapominat nejen na jeho
strukturu a pfehlednost obsahu, ale také na detaily jako velikost tlacitek a vhodné

barevné kombinace (Mikova, 2024). Tyto prvky mohou vyrazné ovlivnit ¢itelnost
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textu a celkovy dojem z webu, stejné tak jako viditelnost loga a poptipad¢ strucny
popisek, ktery presné vystihuje charakter organizace (Sabacky, 2017).

e Nabidka sluzeb: Pro mnoho organizaci jsou webové stranky platformou pro
prezentaci a nabidku jejich sluzeb. Lidé zde mohou ziskavat detailni informace
a jsou tedy idealnim mistem pro inzerci. Kariérni sekce, je mistem, kde se nabizeji
volné pracovni piilezitosti.

o Komunikace: Webové stranky poskytuji kontaktni formulare, telefonni Cisla,
e-maily a dalsi zpiisoby komunikace. Zakaznici, potencialni klienti, uchazeci nebo
partnefi mohou lehce navazat kontakt s organizaci.

e Zpravy a aktuality: Jsou také vhodnym mistem pro sdileni novinek, tiskovych
zprav, udalosti a dilezitych oznameni, které se tykaji organizace a jejich ¢lent.
Sdileni aktualit zvySuje pocet vyhleddvani stranek a posiluje tim
konkurenceschopnost (BureSova, 2022, s.22-225). Mnoho organizaci vyuziva
webové stranky k publikovani aktudlnich ¢lankti odbornikil, tipGi a jiné¢ho
relevantniho obsahu, kde se klade diraz na ptehlednost (Buresova, 2022, s.185-
188).

e Interakce s uzivateli: Webové stranky mohou zahrnovat interaktivni prvky, jako
jsou diskusni fora, komentate pod pfispévky, chatovaci okna nebo formuléie na

sbér zpétné vazby od uzivateld.

Kazda organizace ma specifické potieby a cile, které ovliviiuji design a obsah webovych
stranek. Spravné vytvoreni a spravovani webovych stranek miiZe organizaci pomoci dosdhnout
cilti, komunikovat s cilovou skupinou a budovat pozitivni online pfitomnost.

Buresova uvedla: ,Webovd strdanka tedy musi neustdle reagovat na technické novinky
na trhu, na zmenu vkusu zdakazniku ¢i na zmeény, které nastavaji v podniku (nové vedeni, novy

produkt na trhu). (BureSova, 2022, s. 197-198).

2.2.2 Socialni média

Socialni média jsou online platformy a nastroje, které umoznuji lidem komunikovat,
sdilet obsah, interagovat a propojit se s ostatnimi uzivateli prostfednictvim internetu. Tato
média umoziiuji lidem a organizacim vytvaret, sdilet a konzumovat rizné druhy obsahu, jako

jsou textové piispévky, fotografie, videa a dalsi formaty.
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Socidlni média pouziva v celém svété kolem 3,4 miliardy uZivatel, coz je zhruba
polovina celosvétové populace (BureSova, 2022, s. 716). Pocet uzivatelt, kteti vyuzivaji
socialni sité v Ceské republice, je podle novych ziskanych dat 62 % populace starsi Sestnacti
let, coz predstavuje 5,29 milionu lidi. Ve vékové skupiné 16-24 let je zastoupeni nejvétsi, kdy
alespon na jedné socialni siti je 98 % osob (MEDIAGURU,2023).

Socialni sit€¢ se Vv soucCasnosti stale Cast€ji uplatiiuji v hledani vhodnych kandidatu.
LinkedIn se vyuziva pro inzerci, tak i pro aktivni hledani kandidata.

Facebook vytvofil nastroj Jobs v roce 2017, kdy organizace maji moznost inzerovat volné
nabidky prace se zacilenim na urcitou skupinu nebo region (Paliskova, 2021, s.93).

Online platformy v ramci pracovniho naboru zahrnuji webové i mobilni aplikace, které
umoznuji zaméstnavatelim inzerovat pracovni ptilezitosti a uchaze¢iim hledat a reagovat
na volna pracovni mista. Tyto platformy hraji klicovou roli v modernim naborovém procesu
a umoziuji efektivnéjsi a rychlejsi spojeni mezi zaméstnavateli a uchazeci.

Nébor na socidlnich sitich vyzaduje individudlni pfistup, ktery je piizptisoben specifikim
konkrétni pracovni pozice. Dilezitou komunitou pro viechny generace a profese je v Ceské
proto muizeme oslovit vice lidi (Anna Schwarzova, 2022).

Buresova napsala: ,,Socidlni sité jsou rychle rostoucim fenoménem, marketing se diky
socialnim sitim stava preciznim, osobnim, socidlnim a interaktivnim ndstrojem pro ucinné
osloveni zdkazniku' (BureSova, 2022, 5.724).

Pouziti socialnich sitich je vybornym nastrojem, jak propagovat a prezentovat organizaci
jako atraktivniho a perspektivniho zaméstnavatele a vybudovat si tak employer brand
awareness — osobni znacku. Diky sitim se lze spojit s dal§imi profesiondly v oboru a ziskat
doporuceni na kandidaty s potiebnou kvalifikaci a zkuSenostmi. To lze vyuZit i U pasivnich
kandidata, ktefi momentalné nehledaji nové zaméstnani, ale maji potiebné znalosti. Socialni
sité umoznuji ziskat vice informaci o kandidatech a mtizou tak poskytnout komplexné;jsi pohled
na uchazece, zda zapada do firemni kultury (Mytimi, 2023).

Vyuziti socialnich siti ke komunikaci je nejen zdarma, ale také velmi jednoduché a rychlé.
Tento pristup umoziuje zkratit celkovy ¢as naborového procesu (Mytimi, 2023).

Reklamy na socialnich sitich jsou vysoce personalizované vzhledem k otevienosti
uzivateld, ktefi o sob¢ sdili spoustu informaci, a tak miizeme spravné zacilit zobrazovani reklam

(Prikrylova, 2019, s. 688-690).
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2.2.2.1 Facebook - Meta

Facebook, zalozeny v roce 2004 Markem m M t
Zuckerbergem a jeho spolupracovniky, je popularni e q
socialni siti, kterou od t¢ doby vyuzivalo vice nez dvé
miliardy lidi kazdy mésic (Gil, 2021, s.61).

V roce 2022 patii stale k nejpopularnéjsim socialnim sitim. Na konci roku 2021 se firma
rozhodla piejmenovat a nyni figuruje na trhu pod ndzvem Meta. Tento novy nazev odkazuje
na Metaverse, coz je virtualni vesmir, kde se lidé mohou pln¢ realizovat, komunikovat a zit
dalsi zivot. Meta chce vytvorit digitalni svét, ktery doposud nemé obdoby, a umoznit lidem
stravit cas ve virtualni realité (Vorisek, 2021).

Facebook vyuziva vice nez 2,958 miliard uZivateld (Zakova, 2023). Podet uZivateli
starsich 16 let vyuZivajici Facebook je v Cesku v roce 2022 kolem 5 miliont (Buresova, 2022,
S.716-718). Platformu vyuzivaji skoro v§echny demografické skupiny v produktivnim véku a je
tedy mozné oslovit Sirokou vefejnost (Mytimi, 2023).

Facebook ma rozhodn¢ globdlni dosah a ftadi se knejvétSim technologickym
spole¢nostem na svété. Ma zna¢ny vliv na digitalni kulturu spole¢nosti a jeho inovace jsou
sledovany celym svétem. Statisticky jsou na Facebooku muzi zastoupeni 56,6 % a Zzeny 43,4 %
a z toho je nejvice zastoupena vekova skupina 25-34 let. Mésicné tam lidé stravi 19,7 hodiny
a zaroven 77 % uzivatelil Facebooku pouziva Instagram (Sité v hrsti, 2023).

Facebook se ¢asto pouziva pro naborové kampanéa hledani novych zaméstnanct.
Je mozné vytvaret cilené reklamy, které oslovuji specifické skupiny uZivateli na zékladé jejich
demografickych tdajl, z4jmi a chovani. Tento pfistup umoziuje zaméfit se na potencialni
zékazniky nebo uchazeée o praci, kteti odpovidaji danym pozadavkim (Facebook, 2024).
Mimo to nabizi Facebook néstroj Custom Audiences, ktery se mizZe vyuzit pro pokrocilejsi

cileni reklamy. To znamena, Ze se miZe reklama zacilit naptiklad:

¢ na databazi kontaktl, kterou ma organizace k dispozici
e nanavstévniky webové stranky
e na osoby, které provedly urCitou akci na Facebooku (shlédnuti videa organizace,

navstévnici profilu, navstiveni udalosti aj.)
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e vyuziti funkce Lookalite Audience, kterou se miize rozsifit okruh uZzivatelt —
sluzba najde dalsi uzivatele s podobnymi charakteristikami (BureSova, 2022,

5.843-851)

Dulezitou soucasti uspéchu reklamy na Facebooku je schopnost zobrazovat reklamy
na webovych strankach tietich stran, coz umoziuje rozsifit portfolio o nové sledujici.
Pti vytvafeni reklamni kampané se mize vybrat moznost zobrazeni reklam i na strankéch
partnert, ¢imz se zajisti vétsi viditelnost reklamy i mimo Facebook (napiiklad na Instagramu).
Tato sluzba je sice placena, ale umoziuje dosahnout SirSiho publika, které si lze specifikovat
podle potieb (Kawasaki, 2017, s. 60).

V piipad€ uvetejnéni inzerce by text mél byt strucny a ptehledny. Gil uvedl, ze: ,,Hned
V prvni vete uvedte, co nabizite.* (Gil, 2021, s. 65). Pokud prispévek hned nezaujme, lidé jdou
vétSinou dal béhem vtetiny. Idedlni rozsah jsou dvé az tfi véty. V priméru kolem 94 procent se
zvySuje pocet sledujicich v ptipadé pouziti obrazku ¢i grafiky (Kawasaki,2017, s.46-47).

Na Facebook Ize sdilet videa podobné jako na YouTube. Sekce zvana ,,Facebook Watch®,
umoziuje nahravat kratka videa, ktera zaujmou zakazniky, klienty nebo potencionalni uchazece
o praci. Dale je moznost v realném Case vysilat videa na platformé Facebook Live —neboli zivé
vysilani a predévat informace o zkuSenostech, odpovidat na otdzky a nabizet volna pracovni
mista pro sledujici uzivatele (Gil, 2021, s.63).

Aktivnim prvkem na strankach je prostor pro diskuse a poradnu. Dalsim pomocnikem
pfi budovani znaCky je také funkce automatickych odpovédi, kdy se dava najevo zijem
0 zékazniky/uchazeée a ujisti se, ze dostanou odpovéd’ co nejdiive (naptiklad do 24 hodin)
(Gil,2021, 5.66-68).

Gil uvedl: ,,Kdyz nékdo napise komentar na vasi strance, objevi se v kandlu prispévkii
pratel jeho pratel, Ze néco komentoval. Ihned poté, co nekdo komentuje vas prispévek, byste
proto meli na jeho komentdr reagovat a v pdr slovech napsat, jak si toho vadzite, a pak
k odpovédi pripojit odkaz na vase webové stranky.* (Gil, 2021, s.68).

V piipadé, Ze se potencionalni uchaze¢i budou kontaktovat pies messenger (coZ je
komunikacni prostor na Facebooku), je vhodné byt stru¢ny a nabidnout moznost kontaktu ptes

telefon nebo e-mail (Tegze, 2021, s. 521).
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2.2.2.2 LinkedIn

LinkedIn je platforma, kde lidé mohou vytvaret profesni profily,

sdilet pracovni uspéchy, hledat pracovni pfilezitosti, navazovat obchodni

vztahy a je orientovany na profesionalni sitovani.
Byl zalozeny v roce 2003 a od té doby ma vice nez 720 milionti uzivateld, z toho 40
miliont lidi pouzivé LinkedIn k hledani zaméstnani kazdy tyden. Je to platforma, kterd pomaha

vytvaret pracovni piilezitosti pro globalni pracovni silu a propojit profesionaly, aby byli jesté

Kawasaki uvadi, ze stovky milionti lidi vyuzivaji sit’ LinkedIn a chépou vyznam, ze
pro kariéru je tato platforma uzite¢na a hodnotna (Kawasaki, 2017, s.81). Na LinkedInu se
pohybuji lidé, ktefi jsou profesiondlové ve svém oboru a aktivné (ale mohou byt i1 pasivnimi
kandidaty) hledaji zaméstnani. Muzeme tak selektovat vybér na konkrétni kandidaty (Mytimi,
a zjednodusil ndborovy proces.

LinkedIn kombinuje pracovni nabidky s vyhledavanim kandidéti a zvetejnénim nabidky
prace lze ziskat kvalifikované uchazece. Diky klicovym slovim se aktivné vyhledavaji
kandidati, proto je doporu¢ovano mit profil bohaty na kli¢ova slova. Dalsi sluzbou LinkedInu
je interni email Inmail, ktery se vyuzivad na psani zprav uZivatelim, ktefi nejsou online

(Heathfield, 2020).

2.2.2.3 Instagram

Instagram je popularni socialni sit’, ktera umoziuje uzivatelim
sdilet fotografie a kratkéa videa, spolu s textovymi popisky a hashtagy.
Zakladatelé jsou Kevin Systrom a Michael Krieger vroce 2010,

nasledné roku 2012 byl Instagram odkoupen spole¢nosti Facebook.

Dnes neni pouze mistem online setkavani s ptateli a sdileni osobnich i pracovnich
momentu. Stal se kli¢ovym nastrojem pro podporu obchodniho ristu, online prodeje a budovani
znacky a povédomi v oboru podnikani (Groh, 2024).

Instagram je ctvrtou nejpopularnéjsi socialni siti a pouziva ji vice nez 1 miliarda uzivatelt
kazdy mésic (Sité v hrsti, 2023). V ftijnu v roce 2023 bylo na Instagramu pies dvé miliardy
uzivateld (Groh, 2024). Primérna doba, kterou uZivatel stravi na Instagramu, je kolem 11,7

hodiny/mési¢né (Sit¢ v hrsti, 2023). Na rozdil od Facebooku je na Instagramu nejveétsi
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procentualni zastoupeni ve vékové skupiné 18-24 let a to 32 % (Groh, 2024). Druhou nejvétsi
skupinou, ktera vyuziva platformu jsou lidé ve véku 25-34 let celkem 29,6 %. Pti shlédnuti
Stories od organizace navstivi jejich webovou stranku az 50% uzivateld (Sité v hrsti, 2023).
Pouziti Hashtagii spojuje ptispévky od lidi z celého svéta, a tak miize sdilejici upoutat pozornost
nesledujicich (Kawasaki, 2017, s.52).

Je idealnim mistem pro sdileni zazitkd, inspiraci a mnoho dal§iho. Tato platforma je velmi
Casto vyuzivana influencery, znaCkami, podnikateli i béznymi uzivateli po celém svéte.
Organizace zde miize zalozit bezplatny firemni profil, ale pouze v ptipad¢, pokud mé zalozeny

ucet na Facebooku. Platforma obsahuje fadu funkci:

e Funkce “Stories” umoznuje uzivatelim sdilet docasné prispévky, které zistanou
viditelné po dobu 24 hodin. Tato funkce je oblibena pro sdileni okamzitych
moment.

e Rezim “Reels” je pro vytvoreni kratkych videi (az 60 s), které 1ze doplnit hudbou,
efekty, texty a dal$im kreativnim obsahem.

e Funkce ,,Instagram video®, umoziuje nahrat dlouhé video orientované na vysku.
V ptipad€ vyuziti zivého vysilani, které je naplanovano, se zobrazi upozornéni

s touto informaci (Buresova, 2022, 5.892-901).

I Instagram ma funkci placenych reklam, pfesnéji to znamena, zpoplatnény piispévek,
ktery se zobrazi i uzivatelim, ktefi profil organizace nesleduji. Reklama se zobrazi uzivatelim
dle sociodemografickych charakteristik a dle jejich chovani na Instagramu (BureSova, 2022,
5.902-906).

2.2.2.4 YouTube
YouTube funguje na podobném vo UTu e

principu, jako vSechny socialni sit¢, ale pro recruitera je to jen prostiedi pro videa, ale sdileni
tohoto obsahu probiha jinde (Facebook, Instagram aj.).

Tato nejvétsi socialni sit” s videoobsahem vznikla v roce 2005 a zalozili ji Chad Hurley,
Steve Chen a Jawed Karim. Pozdgji byla odkoupena spole¢nosti Google a Géty uzivatelt jsou

dnes propojené.
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YouTube je druhou nejnavstévovanéjsi strankou hned po Google a jeji navstévnost
dosahuje pies 66 mld. mésicné. Lidé travi na YouTube nejvice svého ¢asu a to 23,4 hodin
mesicné, coz je nejvice ze vSech socidlnich siti. Uzivatelské slozeni je 54 % muzi a 46 % Zen.
V roce 2022 bylo uzivateli nahrano 500 hodin videi kazdou minutu. UZivatelim je umoznéno
nahravat videa, komentovat, hodnotit je a sdilet. Najdete zde nejvétsi spektrum videoklipt,
hudebnich klipti ¢i vzdélavacich videi s tutorialy (Sité v hrsti, 2023).

Tato platforma hraje vyznamnou roli pii naboru — vyuziva se k prezentaci firemni kultury,
predstaveni pracovnich pozic a k osloveni potenciondlnich uchazecl. Zaméstnavatelé tak
mohou vytvafet atraktivni a informativni videa, kterd detailn¢ popisuji pracovni ukoly
a pozadované zkuSenosti a vzdélani. Prostfednictvim zivého vysilani se uchaze¢i mohou
seznamit s pracovnim prostfedim a ziskat informace zodpovézenim otazek. Komentare
a hodnoceni pod videi poskytuje zpétnou vazbu, jak pro organizaci, tak jako recenze pro vhodné
kandidaty. Trpélivost a vytrvalost je dalezitym prvkem pfi vytvareni a budovani komunity
sledujicich (Gil, 2021, s.73). Celkové jde fici, Ze YouTube ma obrovsky vliv na online

komunitu a je kli¢ovou platformou pro sdileni obsahu, zabavy, vzdélavani a marketingu.

2.2.2.5 Platforma X

Platforma X, diive Twitter, je socidlni sit’ a mikroblogovaci
platforma, kterd umoziuje svym uzivatelim sdilet kratké zpravy

neboli tzv. “tweety”. Délka tweetli je 280 znaka (vCetné mezer)

a denni limit je 2400 tweetl (Tegze, 2021, s.521).

Byl zaloZen Jackem Dorseyem, Noahem Glass, Bizem Stoneem a Evanem Wiliamsem
v bieznu 2006 a spustén byl téhoz roku v ¢ervenci. V roce 2022 Twitter odkoupil Elon Musk
a Vv roce 2023 ho ptrejmenoval na ,,X*. V tomto roce presahl mésicni pocet uzivatelli socialni
sit€¢ X 540 miliont a v porovnani s rokem 2022 to bylo pouze 229 milionti aktivnich uZivateld
(Skvara, 2023).

X nabizi rychlé a efektivni propojeni s aktivnim online publikem, coz mize byt uZite¢né
pii naboru. Vyhledavani na X je byt dobrym zdrojem, jak na inspiraci (co sdileji ostatni
recruitefi) nebo také k nalezeni vhodnych uchazech. Diky hashtagu a vyhledavacimu
klicovému slovu se Ize spojit s vice lidmi a tweety jsou tak Iépe dohledatelné (Tegze, 2021,
s.521).

X umozZiuje propagovat piispévky, ke kterym jsou vloZeny akéni tlacitka pro pfimé
zahajeni konverzace (Ptikrylova, 2019, s. 182). Je popularni platformou pro sdileni informaci,
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nazort, novinek, zprav a vystupii od riznych osobnosti, medidlnich organizaci, spole¢nosti
a béznych uzivatell. Jeho charakteristickym rysem je omezeni délky tweetl, coz podnécuje
uzivatele k vyraznému a stru¢nému vyjadiovani. Stal se tak oblibenou siti pro uzivatele, ktefi

radi debatuji a maji vlastni nazor (Mytimi, 2023).
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3 Benefity

Soucast vyzkumnych otdzek je také problematika benefitl. Jsou nedilnou soucasti
odménovani pracovnikli a vV dnesni dob¢ také naborovym pomocnikem pro personalisty.

Zamgéstnanecké benefity jsou poskytovany zaméstnavatelem jako dodatecné vyhody,
které zaméstnanci ziskéavaji kromé svého zakladniho platu. Vyhody mohou byt bud’ finan¢niho
charakteru nebo jiného druhu (Machacek, 2021, s.15).

Tyto benefity maji za cil zlepsit celkové pracovni podminky, podporovat spokojenost
a motivaci zaméstnancu.

Je spousta typti benefiti, které¢ se mohou vyuzivat a mezi nejoblibenéjsi se fadi:

e Home office: neboli prace z domu je trendem posledni doby. Vyhody home office
jsou nasledujici:

o Pracuje se v dobu, kdy to vyhovuje potfebam zaméstnance, zejména to
oceni matky na matefské dovolené.

o Préce probiha ve znamém prostiedi, které¢ je vyhovujici pro zaméstnance,
mize se tak zvysit efektivita a pracovni vykon.

o Nikdo nevyrusuje s kazdou mali¢kosti a nestoji za zady jako kontrola.

o Nikam se nemusi cestovat a je tak vice ¢asu bud’ na praci nebo na sebe ¢i
rodinu.

o 0Od 1.10.2023 je stanovena vysSe pausalni ¢astky na nahradu nakladt za
praci na déalku na castku 4,60 korun za kazdou zapocatou hodinu prace
(Dolezelova, 2023).

e Flexibilita: pruzna pracovni doba a mozZnost prace na dalku jsou Casto vnimany
jako vyhoda zaméstnaneckych benefitl. Kazdému zaméstnanci vyhovuje jinad
pracovni doba a flexibilni pracovni rezim miize pomoci vyiesit tuto skute¢nost.
Neznamena to ale, Ze se nedodrzuje pocet hodin, které musi zaméstnanec
odpracovat.

e Sick days: v dnesni dobé dobfe znamy termin, kdy se jedna o dny volna navic
pti kratkodobé nemoci. Je velmi dobrym néstrojem, jak pfedchazet dlouhodobym

a zavaznym nemocem. VétSina zameéstnavatelll nabizi tfi az pét dni volna navic.
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Skoleni a rozvoj: Programy pro rozvoj zaméstnanci, véetné $koleni a dalsich
vzdélavacich prilezitosti, jsou také povazovany za hodnotné zaméstnanecké
benefity. Lidé ocenuji, ze se mohou zdokonalovat a vyvijet. Je to pomérné dost
finan¢né narocny benefit, ale pro budouci rozvoj organizace se vyplati do néj
investovat.

Wellness pobyty: G¢inny nastroj, jak piedchazet syndromu vyhotfeni nebo
nejruznéjs$im onemocnénim z prepracovani. Benefit mozno vyuzit bud’ na pobyty
nebo masaze a kurzy jogy aj.

Otcovska dovolena pro novopecené tatinky: nckteré firmy nabizi nad ramec
zakonné tzv. otcovské dovolené jesté dny volna navic (Adamova, 2021).
Prispévky na diichodové sporeni: oproti ostatnim benefitim je vyhodny
pro zajisténi leps$i budoucnosti zaméstnance.

Firemni automobil — v dnesni dobé velmi zadany benefit.

Cafeteria systém — zaméstnavatel sestavi bali¢ek sluzeb a zaméstnanec si vybira

sluzby podle svych potieb (Machacek, 2021, s.18-24).

Dalsi benefity, které jsou mozné vyuzit:

Stravovaci prispévky a zavodni stravovani
Naborovy prispévek

Zivotni pojisténi

Dny dovolené navic

Multisport karta (pro sportovni vyuziti)
Slevové karty a produkty zdarma
Stipendia pro studenty

Odkoupeni akcii spole¢nosti

Vyhodné mobilni pausaly

Trinacty, ¢trnacty plat

Jednorazovy finanéni bonus

Firemni $kolka

Prace na ¢asteény tivazek
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Kazda spole¢nost mize nabizet odlisné benefity v zavislosti na svych politikach a cilech.
Zaméstnanecké benefity jsou dilezitym faktorem pro ziskani a udrzeni kvalifikovanych
a spokojenych zaméstnancti (Adamova, 2021).

Machacek uvadi: ,,Spravné zvoleny system zaméstnaneckych vyhod spolu s optimalné
zvolenym systéemem odménovani zaméstnancii prispiva rovnéz ke zvyseni konkurenceschopnosti
zameéstnavatele na trhu prdce pri ziskavani a stabilizovani kvalifikovanych pracovniku firmy.*

(Machacek, 2021, s.15-17).
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4 Z.aveér teoretické casti

Moderni nabor je zcela jisté v dnesni dob¢ ovlivnén technologiemi a zménami v chovani
a oCekavani zameéstnanci. To, co plati dnes neznamena, ze bude platit za rok. Lidé ocekavaji
rychlou odezvu od personalnich oddéleni a nebavi je Cist dlouhé texty na inzerci. Personalisté
se musi adaptovat na tuto realitu a reagovat rychleji nez kdy diive.

Néborafi mnohem cCastéji vyuzivaji online platformy jako jsou Facebook, Instagram
a LinkedIn. Socialni média jsou tak dilezitym prostfedkem pro sdileni pracovnich nabidek
a budovani znacky zaméstnavatele. To zahrnuje vytvateni pozitivni firemni kultury, aktivni
zvetejnovani prispévkl, jak na webovych strankdch organizace, tak na socidlnich sitich,
benefitni programy a adekvatni finan¢ni ohodnoceni zaméstnanct. Navic, diky zapojeni umélé
inteligence, dochazi v persondlni praci k rychlym a zdsadnim zméném, které mohou mit velky
dopad na personalni praci.

Personalisté¢ aktivné vyhledavaji a oslovuji kandidaty, s pozadovanymi dovednostmi
a zkusenostmi a snazi se prizptsobit situaci na trhu prace. Jejich ¢innosti jsou tak v dnesni dobé
klicové pro uspésnost organizace, aby bylo zajisténo dostatek schopnym, kvalifikovanych
a talentovanych lidi. Zaroven se musi zaméfovat na individudlni poteby kandidatl a snazit se
najit rovnovahu mezi praci a soukromym Zzivotem, coZz je dualezitym prvkem pro mnoho
uchazec¢u. Dé&je se tak pomoci sniZzenych pracovnich uvazki anebo moznosti prace na dalku.

Moderni ndbor neni pouze o vyhledavani a obsazovani volnych pozic, ale také o budovani
dlouhodobych vztahil, vytvareni pozitivniho a motivaéniho prostfedi a soustfedéni se na

potieby lidi.
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5 Prakticka ¢ast

Praktickd c¢ast diplomové prace se zabyva vyzkumem modernich nédborovych metod
v konkrétnim zdravotnickém zatizeni. Kapitola je rozdélena do n¢kolika oblasti.

V prvni podkapitole je popsano zdravotnické zatizeni, ve kterém vyzkum probihal, druha
podkapitola popisuje benefitni program, ktery je zaméstnanctim v nemocnici k dispozici.

Tteti podkapitola zahrnuje cile diplomové prace, zkoumané vyzkumné otdzky a na to
navazujici dil¢i vyzkumné otazky, na které jsem se snazila najit odpovéd’ pomoci kvalitativniho
vyzkumu.

Poté je popsdna metodika vyzkumu, ktera byla pouzita na ziskani potfebnych dat a také

se vénuji popisu vybéru vzorku respondenti, sbéru dat a nasledné jeho zpracovanim.

5.1 Charakteristika zdravotnického zarizeni

Vyzkum probihal ve Vsetinské nemocnici a.s. se souhlasem ptfedsedy predstavenstva
a vedouci personalniho tiseku (pfiloha ¢.2).

Vsetinskd nemocnice a.s. se nachazi v centru mésta Vsetina. Nemocnice je akciovou
spolecnosti, kde zakladatelem a jedinym akcionafem je Zlinsky kraj. Vedeni nemocnice je
pfredstavenstvo, které ma tfi ¢leny a je voleno valnou hromadou.

Zajistuje diagnostické, 1écebné, preventivni a Iékarenské sluzby souvisejici
s poskytovanim zdravotni péde v souladu splatnou pravni tUpravou. Ridi se zikonem
¢.372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach a zdkonem ¢. 48/1997 Sb., o vefejném zdravotnim
pojisténi. Cinnost spole¢nosti jako obchodni korporace je pak upravena zakonem &.90/2012
Sb., o obchodnich korporacich.

Nemocnice se svou velikosti fadi mezi nejvétsi zaméstnavatele vsetinského regionu.
Zaméstnava vice neZ Sest set zaméstnancil a poskytuje jak ambulantni, tak lizkovou pééi. Uzce
spolupracuje se specializovanymi pracovisti krajské nemocnice a fakultnich nemocnic
ve vysoce specializovanych oborech péce. K dispozici je v nemocnici 311 lazek v 25
odbornostech. Nemocnice ma akreditované pracovisté pro vzdélavani 1ékaru — celkem Sest
zakladnich obort a dalSich Sestnact obort specializacniho vzdélavani 1ékara.

Roc¢ni hospitalizace je kolem deseti tisic pacientd, provadi se témétf ptl milionu
ambulantnich vySetfeni, na svét se piivede bezmala osm set novorozencu a je provedeno vice

nez tii tisice operaci. Dlouhodobé se nemocnice vénuje fizeni kvality a bezpec¢i zdravotnich
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sluzeb a v fijnu roku 2022 Vsetinskd nemocnice a.s. uspéSn¢ absolvovala externi audit
hodnoceni kvality a bezpeéi u Ceské spolecnosti pro akreditaci ve zdravotnictvi a ziskala tak

certifikat kvality na dalsi tfileté obdobi.

5.1.1 Benefitni program v nemocnici

Zaméstnanecké benefity Vsetinskd nemocnice pouziva K vytvaieni pozitivni firemni
kultury, podporuje to loajalitu a stabilizaci zaméstnancii v organizaci. Diky ekonomickym

vysledkim a efektivni spolupraci s odborovymi organizacemi nabizi momentalné tyto benefity:

e Cafeteria systém — obsahuje piispévek na zdravi do 1ékarny Vsetinské nemocnice,
sport, kulturu, rekreaci a vzdélavani
e 5 tydnd dovolené — v obtiznych ¢i rizikovych oborech, je to dalSich 5 dni navic
e Priplatky nad rdmec stanovené zadkonikem prace — prace za sménnost, vySsi
odména za pracovni pohotovost
e Odmény za pracovni vyroc¢i a za doporuceni nového kolegy nebo kolegyné
e Podpora stravovani — moznost stravovani v jidelné¢ v aredlu nemocnice
a pfispévek na stravu ve vysi 107 K¢
e Prispévek na doplitkové penzijni spofeni
e Piispévek na dité do 3 let véku
e Stipendia pro studenty — vSeobecné 1ékafstvi a nelékaiské zdravotnické obory
e Podpora vzdélavani — studium na vysoké Skole a vysS§i odborné Skole,
specializacni vzdélavani 1€kait a nelékatskych zdravotnickych pracovnikt
e Moznost ubytovani
e Ockovani proti chiipce
e Hokejové permanentky
e Slevy na ndkup zbozi a sluzeb
o Slevy na servisni sluzby v autodilné Vsetinské nemocnice
o Zvyhodnéné tarify ¢i sluzby (T-mobile, SychrovNet, Leo Express)
o Slevy ¢i zvyhodnéné ceny na ndkup zbozi (Adanito, Datart, PMT Mobil,
Prabos, Orange Optik)
o Zvyhodnéné uéty a bankovni sluzby (CSOB, Komeréni banka, Raiffeisen
Bank, UniCredit Bank)
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o Slevy na pobyty v laznich a hotelich (Lazné Slatinice, Hotel Freud, Hotely
Royal Spa, Resort Valachy)

o Slevy na zijezdy u cestovnich kancelafi (Alexandria, Cedok, Travel
Family)

e Spolecenské aktivity pro zaméstnance

o Zdravotnicky ples

o Adventni koncert v nemocni¢ni kapli

o Mikulas pro déti zaméstnanc

o Zaméstnanecky bowlingovy a badmintonovy turnaj

o Letni kino

5.2 Cil vyzkumu, vyzkumné otazky

Vysledky Setfeni by mély pomoci s prokazdnim odpovédi na vyzkumné otdzky,
ke kterym jsem se snazila najit odpovéd..

Cilem vyzkumu diplomové prace je tedy popsat, jaké jsou konkrétni metody naboru
zaméstnanct do zdravotnického zafizeni, zhodnotit i¢innost jednotlivych metod, jaké metody
se uplatiuji ve Vsetinské nemocnici a.s., a které jsou nejucinnéj$i pii hledani novych
zdravotnickych pracovniki.

Vysledky by mohly pomoci k dalSim krokdm personalisty a vyssi efektivit€¢ naborovych

metod a také k upozornéni na méné funkéni a neuspésné inzerovani.

Hlavni vyzkumné otazky:
1. Jsou socialni sit¢ hlavnim zdrojem pro moderni recruitment zdravotniki
ve zdravotnickém zatizeni?

2. Jsou nabizené benefity UspéSnym nastrojem pro nabor?

Diléi vyzkumné otazky:
1A Jsou elektronické formy inzerci u¢innéjsi nez v tisku?
1B Jsou i v dnesni dobé pracovni veletrhy Géinnym nastrojem pro osloveni novych
zdravotnickych zamé&stnanct?

2.A  Ovliviiuji nabizené benefity rozhodovani uchazeca?
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5.3 Realizace a metodika vyzkumu

Vyzkum byl realizovan ve Vsetinské nemocnici a.s. na zdkladé vydaného souhlasného
stanoviska Etické komise FZV UPOL (pfiloha ¢.1) a zaroven se souhlasem piedsedy
predstavenstva Ing. Martina Pavlici, MHA a vedouci personédlniho oddé€leni Ing. Mgr. Evy
Kurtinové (piiloha ¢. 2).

Ve sledovaném obdobi od roku 2021 do soucasnosti nastoupilo do Vsetinské nemocnice
a.s. par desitek zaméstnancii, ale n€kteti jiz ukoncili pracovni pomér anebo jsou na matefské
dovolené ¢i dlouhodobé pracovni neschopnosti. Proto vramci této prace je vyuzito
kvalitativniho vyzkumu, nebot’ pocet respondentli je omezeny. Sbirani dat se uskutecnilo
v obdobi od ¢ervence do listopadu 2023.

Pro tyto ucely byl vytvofeny polostrukturovany rozhovor (viz ptiloha ¢. 3) a ma 3
uzaviené otazky, 13 otevienych otazek a 3 otazky jsou dopliujici.

Oteviené otazky jsou specifické tim, Ze se respondent vyjadiuje vlastnimi slovy a lze se
dobrat k zajimav¢jsim odpovédim nez v ptipadé nabidky z nékolika moznosti a zabrousil do
jinych oblasti, které jsou pro vyzkum zajimavé.

Diky spolupraci s vedouci personalniho oddéleni Ing. Mgr. Evou Kurtinovou jsem méla
k dispozici seznam zaméstnancu, ktefi nastoupili ve sledovaném obdobi od roku 2021
a rozdélila jsem si zaméstnance na dvé skupiny: na lékare a na sttedni zdravotnické pracovniky.
Celkem bylo osloveno sest 1ékaii a deset stfednich zdravotnickych pracovnikii z riznych
oddé€leni nemocnice. Osloveni probihalo osobné nebo pies telefonni kontakt a domlouvaly se

schiizky na konkrétni datum a cas.

5.3.1 Kvalitativni vyzkum

Cilem kvalitativniho vyzkumu je odpovéd’ na otazku PROC a zaméfit se na hledani
motivi, pficin a postoji. Jak samotny nazev napovida, tak vyzkumny vzorek je tvoren mensi
skupinou respondentii nebo dokonce jednotlivct (Tahal a kol., 2017, 5.99-102).

Kvalitativni vyzkum je cCasto pouzivan v oblastech, kde je dilezité ziskat hlubsi
porozuméni subjektivnich zkusenosti, postojii a kontextu a jSou zejména soucasti sociologie,
psychologie, pedagogiky aj. Takovy piistup mize byt efektivni pfi zkoumani komplexnich

socialnich jevi a pfispiva k rozvoji teorii a porozuméni lidského chovani.
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Techniky, které pouzivame u tohoto typu vyzkumu jsou:

Diskuse

e Individualni hloubkové rozhovory
e Expertni rozhovory

e Etnograficky vyzkum — vyzkum c¢lovéka v jeho pfirozeném prostiedi (Tahal

a kol., 2017, 5.99-102)

Hendl napsal: ,,V typickém pripade kvalitativni vyzkumnik vybira na zacatku vyzkumu
téma a urci zakladni vyzkumné otdzky. Otazky muze modifikovat nebo dopliovat v pritbéhu
vyzkumu, behem sbéru a analyzy dat. Z tohoto diivodu se néekdy kvalitativni vyzkum povazuje
za emergentni nebo pruzny typ vyzkumu.“ (Hendl, 2008, s.48).

Pfi tomto vyzkumu fesitel vyhledava a analyzuje informace jakéhokoliv charakteru, které
pomahaji pfi vysvétleni vyzkumnych otdzek. Prace na projektu probihd v terénu, umoziuje
seznamit se s novymi lidmi, i kdyz ¢asovy interval pro sbér dat a analyzu je del$i. Zavére¢né
informace o kvalitativnim vyzkumu popisuji: popis mista zkoumani, citace zrozhovort
a poznamek, které si vyzkumnik v prib¢hu zaznamenaval.

Vmém piipadé jsem zvolila individudlni hloubkovy rozhovor, ktery je
polostrukturovany, to znamend, Ze rozhovor probihda pomoci navodu. Jeho charakteristika
spoc¢iva v predem piipravenych otdzkach, které nemusi jit v pfipraveném potadi. Vyhodou je,
Ze tazatel ma vice volnosti a mtize se doptat na dopliujici otazky (Reichel, 2009, s.112-113).

Takovy typ vyzkumu je zejména vhodny pro ziskani dileZitych odpovédi na otazky
spojené s problematikou prace a také pro pochopeni tématu a podstatnych zjisténi pro budouci
feseni (Hendl, 2008, s. 48-49).

Rozhovor probiha ve tiech fazich: faze uvodni, kdy dojde k predstaveni fesitele,
problematiky a udéleni souhlasu respondenta s vyzkumem, fdaze hlavni, ve které probiha
samotny rozhovor a je snaha zjistit co nejvice informaci ptinosnych pro nas vyzkum a posledni
faze ukoncovaci, kdy podékujeme za ti¢ast na vyzkumu a rozlouc¢ime se s respondentem.

Dilezité je naplanovat rozhovor tak, aby probihal v klidné mistnosti bez rusivych vlivli
okoli, bez telefonu a mezi ¢tyfma oc¢ima. Je dulezité, aby se vSichni Gcastnici rozhovoru citili

komfortné.
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Kvalitativni vyzkum mé své vyhody i nevyhody, ty hlavni popisuje tabulka ¢. 3.

Tab.¢.3 — Vyhody a nevyhody kvalitativniho vyzkumu

Prednosti kvalitativniho vyzkumu Nevyhody kvalitativniho vyzkumu
e Ziskava podrobny popis a vhled pii |e Ziskana znalost nemusi byt zobecnitelna
zkoumani jedince, skupiny, udalosti, na populaci a do jiného prostredi.
fenoménu. o Je tézké provadét kvantitativni predikce.
e Zkouma fenomén v piirozeném prostiedi. e Je obtizné&jsi testovat hypotézy a teorie.
¢ Umoziuje studovat procesy. e Analyza dat i jejich sbér jsou casto
e Umoziuje navrhovat teorie. ¢asove narocné etapy.
e Dobfe reaguje na mistni situace a |e Vysledky jsou snadnéji ovlivnény
podminky. vyzkumnikem a jeho  osobnimi
e Hledd lokalni (idiografické) pficinné preferencemi.
souvislosti.
e Pomahd pfi  pocatecni  exploraci
fenoménd.

Zdroj: Hendl, 2008, s.50

V tvodu byl respondent seznamen s feSitelem vyzkumu — kdo jsem, co studuji a jaké
mam téma diplomové prace, Sucelem, zaméfenim rozhovoru a dobrovolnosti na tomto
vyzkumu. Respondent svym podpisem informovaného souhlasu (viz. pfiloha ¢.4) souhlasi
s vyzkumem a zaroveii je upozornén, ze vyzkum je anonymni a ze z G¢asti na vyzkumu pro ngj
nevyplyvaji Z&dna rizika. Zachovani anonymity se tidi zdkonem ¢. 101/2000 Sb., o ochrané
osobnich udajii a 0 zméné nekterych zakont. Pokud se ucastnik rozhodne odstoupit z ucasti
na vyzkumu, miize tak uéinit kdykoli, i v prub&hu.

Rozhovor byl nahravany, aby nedochazelo k pierusovani ucastnika a aby rozhovor
probihal plynule. Respondenti souhlasili s pofizenim audionahravky.

V hlavni fazi se polozily pfedem pfipravené otazky, kde byly tfi uzaviené, tiinact
otevienych, tfi dopliujici otazky a prostor pro diskusi. Rozhovor netrval déle nez 20 minut.

Na zacatek je dobré zvolit co nejméné narocné otazky, aby se mezi feSitelem
a respondentem vytvotila dobra atmosféra a pfijemny komunikac¢ni prostor. Prvni tii otazky
byly uzaviené a zamérovaly se na: pohlavi, pracovni zafazeni a datum nastupu.

Dalsi otazky byly jiz otazkami otevienymi, ve kterych jsem se ptala na informace spojené
s hledanim nového mista, kde, na jakych mistech uchaze¢i hledali zaméstnani, jakou
komunika¢ni metodu vyuzili, aby se spojili se zaméstnavatelem a co bylo hlavnim impulsem,

kviili kterému se rozhodli nastoupit do Vsetinské nemocnice.
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Nasledujici otazky se tykaly benefitl, které nemocnice nabizela v dob&é naboru a jaké
benefity by naopak ocenili v dnesni dobé. Pomoci téchto otazek jsem se snazila najit odpoveéd,
jak velkou mérou se benefitni programy ucastni na naborovém procesu.

Informace, ktera je také dilezitd z hlediska dosahu inzerce znéla, z jaké vzdalenosti by
byli uchazeci ochotni do zaméstnani dojizdét nebo zdali by byli ochotni se prest¢hovat do mista
vykonavani zaméstnani. Tyto informace mohou nasméfovat personalisty, jaky rozsah dosahu
inzerce nastavit, aby ziskali potfebné kvalifikované uchazece.

Dalsi ¢ast rozhovoru byla zaméfena na webové stranky nemocnice a profily na socialnich
sitich: zda jsou stranky dostate¢né piehledné nebo by respondenti néco doplnili do obsahu
stranek, co navs$tévuji vice, jestli webové stranky nebo socialni sité¢. Na to navazovaly otazky,
jakeé socidlni sité jsou jejich oblibené a z jakého divodu.

V dotazniku jsou i otdzky zaméfené na inzerci v ¢asopisech nebo odborném tisku, zda
maji respondenti né¢jaké oblibené odborné casopisy a jestli se nékde docetli o volném pracovnim
miste.

Posledni otazka se tykala veletrhu prace, zda se respondenti nékdy zcastnili a jestli
informace, které dostali byly dostate¢né piinosné a uzite¢né.

Na zavér rozhovoru byl prostor pro volnou diskusi K tématu, co povazuji v dnesni dobé
za u¢inné a na co by se naopak personalisté méli vice zamé&fit anebo naopak zménit ve své
strategii.

Po uskutecnéni rozhovoru byla data piepsana do elektronické podoby do programu
Microsoft Word a poté byla nahravka smazana. Dotaznikim byly pfidéleny ciselné kody —
Vv ptipadé 1ékart je to rozmezi L1-L6 a v piipadé stiednich zdravotnickych pracovniki je to S1-
S10, byly vytisknuty a néasledovalo dalsi zpracovani.

Dotazniky a informované souhlasy jsou ulozeny ve slozce v po¢itaci, ktera je zabezpecena

ptistupovymi tidaji a heslem.
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6 Vysledky vyzkumu

Data z polostrukturovanych rozhovord byla zpracovana a roziazena do jednotlivych
kategorii. Rozd¢lila jsem si vysledky vyzkumu dle kliovych slov, které se tykaji oblasti

dualezitych pro ziskani odpovédi na vyzkumné otazky.

Kategorie 1: Informace o respondentech

Kategorie 2: Hledani zaméstnani

Kategorie 3: Benefitni program

Kategorie 4: Veletrhy, odborné ¢asopisy a jiny tisk
Kategorie 5: Webové stranky a socialni sité

Kategorie 6: Vnimani problematiky naboru

Diky respondentim jsem naSla odpovéd na vyzkumné otazky. Zakladni informace

0 respondentech mizeme vidét v tabulce €. 4.

Tab.¢.4 — Respondenti

RESPONDENT POHLAVI ROK NASTUPU | ZARAZENi
L1 Jena 2021 Lékar
L2 Jena 2022 Lékar
L3 Jena 2022 Lékar
L4 Jena 2022 Lékar
L5 Jena 2022 Lékar
L6 Jena 2023 Lékai
S1 muz 2023 Radiologicky asistent
S2 muz 2022 Radiologicky asistent
S3 Zena 2023 Farmaceuticky laborant
S4 muz 2022 Radiologicky asistent
S5 muZz 2023 Prakticka sestra
Sé6 Zena 2022 Porodni asistentka
S7 Zena 2023 Prakticka sestra
S8 Zena 2021 Radiologicky asistent
S9 Zena 2021 Vseobecna sestra
S10 Zena 2021 Vseobecna sestra

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.1 Kategorie 1: Informace o respondentech

V prvni kategorii jsem shrnula pracovni zafazeni respondentt a pohlavi.

Pracovni zarazeni
7
6
6
5
4
4
3
2 2
2
1 1
1 H B
0
Lékar Radiologicky  VSeobecnd Praktickd ~ Farmaceuticky Porodni
asistent sestra sestra laborant asistentka

Graf ¢.1: Pracovni zafazeni v nemocnici
Zdroj: Vlastni vyzkum

U novych lékatt, ktefi nastoupili ve sledovaném obdobi byl maly vybér respondenti,
nebot’ n¢ktefi z nich jsou na matetské dovolené anebo jiz nepracuji v nemocnici. Navic obména
z fad 1€kait neni tak vyrazna, jako u stfedniho a niz§iho pomocného personalu. Osloveni 1ékari
jsou ve vSech ptipadech absolventi a prace ve Vsetinské nemocnici pro né¢ byla novou
zkuSenosti.

Stfedni zdravotnicky personal je slozen z radiologickych asistentt, farmaceutického
laboranta, praktickych sester, porodni asistentky a vSeobecnych sester. U téchto profesi je

kombinace zaméstnancti jiz s praxi a absolventd.
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Pohlavi

0 2 4 6 8 10 12 14

Graf ¢.2: Pohlavi
Zdroj: Vlastni vyzkum

Mezi respondenty jsou Ctyfi muzi (stftedni zdravotnicky persondl) a dvanact Zen.

6.2 Kategorie 2: Hledani zaméstnani

1. Jakym zpiisobem jste hledal/a nové pracovni misto?

V kategorii dva jsem se zaméfila na otdzky spojené s hleddnim nového pracovniho mista,
co bylo impulzem k osloveni Vsetinské nemocnice. Hlavnim cilem bylo zjistit, zda respondenti
hledali misto podle vyvéSeného inzeratu nebo nasli misto jinym zpisobem.

V této podotazce rozd€lim respondenty na Iékate a stfedni zdravotnické pracovniky.

U dotazovanych L1 — L6 doslo ke zjisténi, Ze pét z nich si vybralo zaméstnani podle mista
bydlisté. Méli moznost nemocnici vyzkouset v dobé studia na pravidelnych stazich a znali jiz
pracovni kulturu na daném pracovisti.

V jedné odpovédi zaznélo:

., Hledala jsem misto podle oboru — chirurgie. Chodila jsem zde na pravidelné staze a libil
se mi pristup primare, ktery nedeélal rozdily, jestli jsem Zena nebo muz, protoze uz na vysoké
skole mi bylo pristiniovano, Ze Zena do chirurgie nepatri, ale tady jsem se citila komfortné, i co

se tyka celého kolektivu. *

52



Druhy respondent taktéz vybiral podle oboru a uvedl:

,Sla jsem cilené na chirurgii, tady se mi libilo a v mensi nemocnici mam veétsi Sanci, Ze

se mi budou vénovat a dostanu se na operacni saly. “

Dalsi respondent uvedl, ze nem¢l cilené¢ vytipované zdravotnické zafizeni, ale hledal
zamestnani podle recenzi od spoluzaki, ktefi vystiidali rizné staze, také podle recenzi na webu
a soukromych skupinach na socidlnich sitich.

Z prizkumu tedy vyplynulo, Ze lokalita nemocnice sehrala velkou roli u pfijatych
uchazecu.

Mezi stiednim zdravotnickym persondlem S1-S10 bylo v péti odpovédich zohlednéno

doporuceni od zndmého nebo kamarada, ktery jiz pracoval v nemocnici a informoval je
0 volnych pracovnich mistech.

Odpovédi byly podobné, viz:

Nynéjsi kolegyné o mé védéla, ze jsem na praxi v jiné nemocnici a nabidla mi pracovni

misto tady na Vsetiné, protoze v té dobé se zrovna hledala.*

»Pres zndmou, kterda ma v nemocnici manzela a diky ni jsem se dozvédéla, ze se tady
V lékarné uvolnilo misto.*

Byl jsem kontaktovan byvalou pani ucitelkou ze zdravotnické Skoly a ta mi nabidla, Ze je
tady volné misto.*

»O volném pracovnim misté na chirurgickém oddéleni jsem se dozvédéla od mé
kamaradky, ktera zde jiz pracuje.*

,Pracovni misto jsem nasla pres znamého, ktery v nemocnici uz pracoval.*

V tomto ptipadé¢ maji spokojeni zaméstnanci vyznamnou ulohu, protoZe jsou ochotni
nabidnout pracovni misto i svym znamym.

Dale z prazkumu vyplynulo, Ze pouze dva dotazovani v dobé hledani zaméstnani nasli
vyvéSenou inzerci na volné pracovni misto na strankach nemocnice. V jednom ptipadé byla
konkrétn¢ vyhledana sekce kariéra na webovych strankach a v druhém ptipad¢ byl inzerat
cilené dohledan az na upozornéni od kamaradky.

Ve dvou piipadech se respondenti obratili pfimo na persondlni oddéleni telefonicky

a e-mailem, spolu s piilozenym Zivotopisem, zda zrovna nebudou nabirat na konkrétni pozice.
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U jednoho dotazovaného bylo volné misto nabidnuto pii vykonu povinné skolni praxe,
aby po ukonceni studia zvazil moznost nastoupit na oddéleni.

Dalsi respondent pobiral studijni stipendium ve tfetim roc¢niku studia, ve kterém se
zavazal na tfi roky vykonu profese, po ukonceném studiu, a tim si zajistil uplatnéni ve svém

oboru.

2. Co jste preferoval/a jako prvni kontakt?

Prvni kontakt se zaméstnavatelem

E-MAILEM OSOBNI SETKANI TELEFONICKY TELEFONICKY A E-
MAILEM

Graf ¢.3: Prvni kontakt se zaméstnavatelem
Zdroj: Vlastni vyzkum

Dotazovani respondenti uvadéli, Zze oslovili zaméstnavatele osobné v péti piipadech, a to
bud’ pfimo primafe anebo vrchni sestru oddé€leni.

V péti piipadech byla prvotni komunikace pouze ptes e-mail.

Telefonicky kontaktovali zaméstnavatele tfi respondenti.

Ve dvou piipadech pouzili kombinaci telefonického kontaktu a e-mailu.

Ve vSech odpovédich probihala prvotni komunikace na trovni vedoucich oddé€leni a az
poté se domlouvala schiizka s personalistou, jednalo se zejména o sepsani dokumentd,
potiebnych k nastupu do zaméstnani.

Z odpovédi vyplyva, zZe personalista je az v druhé linii komunikace s nové nastupujicim
zaméstnancem, nebot’ vSichni respondenti se prvotné obratili na vedouci daného oddéleni

a s nim tesili otazky spojené s nastupem.
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V piipad¢ vyfizeni stazi nebo studijniho stipendia byla ve dvou pfipadech prvni
komunikace emailem s personalistou, ktery ma na starosti vzdélavani a poté se domlouvala

schuzka s vedoucim oddéleni.

3. Co pro Vas pri vybéru nového pracovniho mista ve Vsetinské nemocnici bylo

nejduleZzitéjsi?

Ve vétsiné odpoveédi zaznélo, Ze dilezity byl dobry kolektiv a dobra atmosféra
na odde¢leni, a to v deviti ptipadech. VétSina tu jiz absolvovala praxi na oddélenich, znala
pracovni kulturu na pracovisti, a pro rozhodnuti k nastup do nemocnice to bylo zasadni.

V sedmi piipadech pii rozhodovani byla dulezitd dojezdova vzdalenost a lokalita
nemocnice v mist¢ bydliste.

Respondenti také uvadéli ve svych odpovédich, zajem 0 pracovni podminky, moznost

profesniho riistu, kombinaci vice zamé&stnani anebo moznost zkraceného uvazku:

,Diilezita pro mé byla akreditace na pracovisti.

vvvvvv

., Nejdilezitejsi byl kolektiv, abych se tady citila dobre a kolegové by mi byli vzdy
napomocni. “
., Ze se mohu nékam posouvat, v chirurgii je dileZité umét operovat a tady mi to je

vvvvvv

., Ze si budu s kolegy rozumét, ale trochu jsem tusila, Ze budu hozend do vody, coz se taky
stalo.

., Aby bylo dostatek lékarii v tymu, abych se nedostala do situace, kdy se nemdam na koho
obratit a abych se v praci citila dobre, kdyz uz tam budu travit tolik casu. Ddle me zajimal pocet
sluzeb, zda pijdu po sluzbe domii a jestli je moznost se dale vzdélavat. *
abychom dostali oba misto a nebylo nutné podepisovat kvalifikacni dohodu, Ze chceme délat
V nemocnici kmen nebo atestaci (jak nekde jinde).

,»Moznost kombinace dvou pracovnich pozic — moji prace, kterou mam rdada a moznost
vykonavat ucitelku odbornych predmeétii.

., Ze se v blizké dobé ma oddéleni rekonstruovat a modernizovat a bude zakoupen novy
pristroj — magneticka rezonance.

vvvvvv

rodicovské dovolené a prispivaji na skolkovné, ditéti, které je mladsi 3 let.
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Mzdové podminky byly diilezité pouze u dvou dotazovanych, jinak nebyly smérodatné
pro rozhodovani.

Co se tyka l¢kart, tak je dulezité personalni obsazeni na odd¢leni, aby se v piipadé
potteby mohli obratit na starsi zkusenéjsi kolegy.

Mezi stfednimi zdravotnickymi pracovniky je diilezitd dojezdova vzdalenost a pracovni
doba (nepfetrzity provoz a moznost vybirani si nahradniho volna za pies¢asové hodiny anebo

moznost jednosménného provozu).
4. Z jaké vzdalenosti byste byl/a ochoten/ochotna dojiZdét do zaméstnani?

Do 30 kilometri je ochotno dojizdét sedm dotazovanych a dojezdova vzdalenost, tak byla
velmi dulezitym parametrem.

Ve tfech ptipadech byla odpovéd co nejkratsi nebo z zadné vzdalenosti. Respondenti
uvedli, Ze chtéji vice Casu na své déti, konicky anebo nejsou aktivnimi fidici.

V jedné odpovédi respondentka uvedla:

,»Aby byla moznost vyuzivat verejnou dopravu. Pro stavajici absenci parkovacich mist,

jak je tady, tak bych ve mésté nerada vyuzivala dopravu vilastnim vozem.*

Nad 35 kilometra odpovéd’ uvedlo Sest respondentli, kdy nejvyssi hodnota byla 50

kilometrti v pfipadé prace snl a vyborného profesniho zafazeni.

6.3 Kategorie 3: Benefitni program

Nemocnice nabizi celkem devatenact zaméstnaneckych benefitl pro svoje zaméstnance.
Proto jsem se zameéfila na otazky spojené s touto problematikou, zdali benefity hraji roli
V GspéSném naborovém procesu nebo nemaji zadny vyznam pro rozhodovani uchazecu. V této

kategorii jsem polozila dvé otazky zamétené na benefity.
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5. Jaké benefity Vsetinska nemocnice v dobé Vaseho rozhodovani nabizela?

Benefity v dobé nastupu
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Graf ¢.4: Nabizené benefity v dob¢€ nastupu
Zdroj: Vlastni vyzkum

Vsechny odpovédi respondentl byly zaznamenany do grafu. Ve tfinacti piipadech uvedli,
Ze v dobé nastupu, nemocnice nabizela Cafeteria systém (bodovy systém na benefitni karticku,
kterou lze vyuZivat dle nasmlouvanych organizact).

Ptispévek na stravovani uvedlo 6 dotazovanych.

V péti ptipadech zaznél ptispévek na doplitkové penzijni spofeni, které se odviji od poctu
odpracovanych let v nemocnici (az do vySe 500 K¢/mésic).

Ctyii ze viech dotazovanych si vzpomnéli na zvyhodnény mobilni pausal, ktery mohou
vyuzivat i rodinni pfislusnici.

Dalsi benefity jako moZnost ubytovani a prace na zkraceny tvazek uvedli tfi respondenti.

Pro tfi dotazované nebyly nabizené benefity rozhodujici a nemohli si vzpomenout, co vse
nemocnice nabizela.

V malém zastoupeni pouze dvou odpovédi uvedli: ndborovy piispévek, nemocni¢ni
obleceni, odchod po sluzbé domti, hokejové permanentky a pét tydnti dovolené.

Nejmén¢ si vzpomnéli respondenti na stipendium pro studenty, piispévek na dité do tii

let véku a podporu vzdélavani.
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6. Jaké benefity byste ocenil/a v dneSni dobé, kdybyste hledal/a nové pracovni

misto?

Z pruzkumu vyplynulo, Ze by polovina dotazovanych nejvice ocenila parkovaci misto
V nemocnici, nebot’ parkovani v okoli nemocnice je dost omezené.

Pro pét respondentl je moznost zvyhodnéného bydleni lakavym benefitem.

Pro Ctyfi dotazované je dulezité stravovani, ocenili by lepsi kvalitu jidel a vétsi moznost
vybéru.

Stejny pocet odpoveédi uvedli respondenti ohledné rozsiteni Cafeteria systému o dalsi
sluzby, jako sportovni vyuziti (posilovny, bazén, lyzovani, kulturni akce), wellness, dovolené
nebo lazenské pobyty. Na to navazuje odpovéd’, kterd se objevila ve tfech piipadech, ze by
V dnes$ni dob¢ ocenili Multisport kartu, kterou by vyuzili pro sportovni tcely.

Pro dojizdgjici z vétsi vzdalenosti by byl vyhodny piispévek na dopravu, ktery uvedli ve
tiech pfipadech.

Pouze ve dvou odpovédich zaznélo, Ze by ocenili volno navic — Sick-days, jazykové kurzy
nebo matefskou Skolku v misté vykonu zaméstnani.

Lepsi finanéni ohodnoceni, vys$i odménovani v Cafeterii systému a moznost nosSeni

vlastniho pradla uvedlo pouze po jednom dotazovaném.

6.4 Kategorie 4: Veletrhy, odborné ¢asopisy a jiny tisk

Tato kategorie je zaméfena na prezentovani nemocnic na veletrzich, zda se respondenti
ucastnili takovéto akce a jestli informace, které ziskali, mély néjaky pfinos pro budouci hledani
zaméstnani.

Ohledné odbornych casopisi/tisku mé zajimalo, zda se dotazovani setkali s inzerci

volnych pracovnich mist a jestli viibec maji néjaky oblibeny tisk, ktery pravidelné odebiraji.
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1. Navstivil/a jste veletrh prace? Pokud Ano, tak kde a byly pro Vas informace

prinosné, které jste dostal/a?

Ucast na veletrhu prace

0 2 4 6 8 10 12

Graf ¢.5: Navstévnost veletrhl prace
Zdroj: Vlastni vyzkum

Mezi jedenacti respondenty zaznéla odpovéd’ ne, ze zadny veletrh prace nenavstivili.
Zejména ve skupiné respondenttt S1-S10 to bylo 100 % respondentt, kteti nikdy nebyli na
zadném veletrhu prace. Dokonce v jedné odpovédi bylo tfeceno: ,,Co to je? To ani nevim,
Ze existuje.

V kategorii L1-L6 pét dotazovanych odpovédélo, Ze navstivili veletrh prace béhem

studia. Ctyfi z nich navstivili veletrh prace v Olomouci a hodnotili ho takto:

,, Predstavili se tam jednotlivé nemocnice, i to, co nabizeji pro absolventy.

., Veletrh poradali pratelé z vyssiho rocniku mediciny a byla tam predstavovana
| Vsetinskda nemocnice na jare roku 2021. Informace, které jsem dostala byly dostacujici,
nicmeéné jsem to uz vse vedela.

., Informace, které jsem tam dostala si uplne nepamatuji, ale asi mé to neodradilo, kdyz
jsem tady. TakzZe ani pozitivné ani negativné to na mé nezapiisobilo.

, Informace pro mé prinosné urcite byly. Méla jsem moznost si udélat jakysi prehled
0 nemocnicich, které se zajimaji o potenciondlni zaméstnance, jak velky zdjem maji, jake

benefity nabizeji, vyptavala jsem se na velikost oddéleni, ohodnoceni a vzdelavani. To jsem se
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vSe dozvédéla na jednom miste. I na zaklade téchto informaci jsem pak vybirala, kam piijdu na

‘

staz a na jaké nemocnice se zamérim podrobnéji. ¢

Paty respondent uvedl, ze navstivil veletrh prace v Bratislavé, ale informace pro néj
pfinosné nebyly a neposkytly mu dostateCnou oporu v rozhodovani se o budoucim

zamé&stnavateli.

2. Docetl/a jste se o volném misté v odborném casopise nebo jiném tisku? A mate

néjaky oblibeny odborny ¢asopis?

Z pruzkumu vyplynulo, Ze Zadny z respondentli nenarazil na inzerci na volnou pracovni
pozici, kterou by Vsetinska nemocnice inzerovala v ¢asopisech, avSak pouze sedm respondenti

pravidelné odebira odborny casopis. Devét respondentti nema oblibeny odborny casopis.

Mezi oblibenymi odbornymi ¢asopisy se objevily:

e Medicina pro praxi

e Rozhledy v chirurgii

e Tempus Medicorum od CLK

e Anesteziologie a intenzivni medicina
e Ceska radiologie

e Jednicka

e Prakticka radiologie

6.5 Kategorie 5: Webové stranky a socialni sité

Cilem této kategorie bylo prokazat, ze elektronické forma inzerci je G€innéjsi nez v tisku
a pokud uchazec¢i hledaji zaméstndni, tak navstévuji praveé strdnky nemocnic nebo socialni

profily a pravidelné sleduji aktivity téchto organizaci.
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1. Jak byste zhodnotil/a celkovou pi‘echlednost stranek Vsetinské nemocnice?

Devét respondentt uvedlo, ze vétSinou jsou stranky piehledné a jednoduché pro hledani
potiebnych informaci a jsou zde schopni nalézt vse, co potiebuji.

Ve dvou pfipadech, by stranky rozsifili o vice pfispévkll a vytvofili jednoduchy
rozcestnik pro navstévniky, jak z fad personalu, tak pacientl, pro lepsi orientaci. Momentéalné
je tato funkce schovana pod rozbalovaci liStou a neni to intuitivni.

Dalsi dva respondenti si mysli, ze by planek arealu mél byt na ivodni strance nemocnice
a pomoci hypertextovych odkazl by se 1idé proklikali na hledané informace o oddéleni a snaze
by nasli hledané kontakty.

V péti ptipadech respondenti stranky moc nenavstévuji, ale kdyz v minulosti néco hledali,
nasli v§e, co potiebovali, viz odpovédi:

,, Nedokazu uplné adekvatné odpovédet, jediné, co jsem tam hledala byly kontakty na pana
primdre, a to jsem nasla bez problému. “

., Na strankdch jsem se parkrat vyskytla, kdyz jsem hledala néjaky kontakt, ale asi dobry,
nemam moc srovnani s jinymi strankami. Nasla jsem, co jsem potrebovala bez problému.

,, Velmi vyjimecné navstévuji, ale cokoliv jsem hledala, bylo to prehledné.

., Velice malo navstévuji stranky, ale pokud jsem hledala néjaké informace, tak jsem nasla
vse.

,, Viibec stranky nesleduji, ale kdyz jsem tam byl kdysi davno, tak jsem nasel vse, co jsem

potieboval.

2. Chybi Vam néco na strankach nemocnice, co byste doplnil/a?

Z prizkumu vyplynulo, Ze osm respondentt je s kvalitou webovych stranek spokojeno,
Ze jim nic nechybi a Zadné informace by nedopliovali.

Dva dotazovani fekli, Ze nedokazou uplné¢ adekvatné odpoveédét a zhodnotit obsahovou
stranku webovych stranek.

V Sesti odpovédich zaznély rtizné navrhy, co by se dalo zlepSit nebo co jim tam chybi:

wJediné, co mé napada, zZe se pacienti moc lehce dovolaji na sluzebni telefon v bézné
pracovni dobé. Bylo by lepsi vice zdiiraznit, kde volat a smérovat je na jaké cislo miizou volat
akdy.

,, Urcité bych uvedla seznam lékarii na jednotlivych oddélenich, kdyz jsem hledala misto,

I3

tak mé zajimalo, jakd je situace s poctem lékarii na oddéleni.
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,Uvedl bych vice aktualnich informaci a jednodussi rozcestnik pro pacienty
a zaméstnance.

., Zpracoval bych trochu jednoduseji seznam telefonnich cisel, kam volat.

,, Urcité si myslim, Ze by to chtélo doplnit vicejazycnou verzi stranky.

,,Chybl mi sekce pro zaméstnance, kde by bylo vse na jednom misté — napriklad

S pristupovymi udaji (stravovani, mzdy, intranet, email, Cafeteria aj,).

3. Navstévujete vice webové stranky nemocnice nebo profil na socialnich sitich?

Instagr
1

Facebook

Sledovanost
Vsetinské nemocnice

Graf ¢.6: Navstévnost stranek Vsetinské nemocnice
Zdroj: Vlastni vyzkum

Sedm respondentti uvedlo, Ze nejvice navstévuji profil na socidlnich sitich, konkrétné
Facebookovy profil. Jako divod, ktery uvedli ve dvou ptipadech, Ze je tam vice aktualnich
prispévki, informaci o déni v nemocnici a moznych prilezitosti. Jako dalsi divody zaznivaly,
ze pouzivani Facebooku je bézna denni rutina, jsou v kontaktu s ostatnimi a maji v$e na jednom
miste.

Sest respondentii sleduje stranky nemocnice na webovych strankach, protoze je to
rychlé a ptehledné.

Vesmés tyto informace byly feCeny i v piipadé Instagramového profilu, respondenti
jsou na to zvykli, vyskakuji jim stranky dle svych preferenci.

Dva dotazovani uvedli, ze sleduji oba profily na socialnich sitich, nemaji vyhranény

pouze jeden z nich a jsou spokojeni s kazdodennim sdilenim pfispévkt nemocnice.
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V jednom pfipad¢ respondent odpovédél, ze obecné moc informace z nemocnice
nesleduje, ale ze se vSe dozvi z kolektivu nebo od nadtizenych, ale pokud nemocnici vyhledava,
tak na Facebooku.

4. Jaka je VaSe oblibena socialni sit’ a pro¢?

Oblibenost socialnich siti mezi respondenty znazornuje nasledujici graf.

Oblibenost socialnich siti
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Graf ¢.7: Oblibenost socialnich siti
Zdroj: Vlastni vyzkum

V ptipadé Facebookového profilu nékteré diivody zaznély jiz v pfedchozi otazce, ale bylo
doplnéno napiiklad, Ze jinou socidlni sit’ respondent nepouziva.

Dalsi diivod u dvou respondentii byl, Ze na Facebooku sleduji svoje stranky — CT24 a jiné
zpravodajstvi, prectou si tak aktualni zpravy kazdy den.

V ptipadé instagramového ucu jsou respondenti spokojeni s obsahem fotek a videi a Ze
aplikace nabizi vSe v jednom — komunikace ptes messenger a kontakt s lidmi.

Tti respondenti nemaji zddnou oblibenou sit’ a z toho jeden dokonce nema ani zaloZeny
Zadny profil.

Na sledovani zajimavosti a odreagovani ve volném case je pro jednoho dotazovaného
nejoblibengjsi TikTok.

V ptipadé YouTube je moznost si vybrat, co cloveék opravdu chee a zajima ho. Je mozZnost
sledovat cizi lidi, které chce, kdezto na Facebooku je plno znamych a reklam, které sledovat

nechce, jak bylo fe¢eno v jednom rozhovoru.
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Posledni zastoupeni mé sit WhatsApp, ktery je pro jednoho dotazovaného

nejpouzivanéjsim v celé rodin€, protoze ho zvladnou pouzivat i starsi rodinni pfislusnici.

6.6 Kategorie 6: Vnimani problematiky naboru

V zavéru rozhovoru byl prostor pro volnou diskusi k danému tématu. Respondenti se
mohli voln¢ vyjadfit k problematice naboru a jaké feSeni by v dne$ni dob¢ navrhli, aby zvysili
efektivitu pii hledani novych lidi.

VétSina respondentt se shodla v nazoru, Ze by mély byt pouzity ve vétsi mife motivaéni

faktory ve formé:

e vysSiho naborového piispévku,

e lepSi odménovaci systém pro zameéstnance, a to se tyka hlavné osobniho
odménovani a mezd,

e finan¢ni posun za odpracované roky v nemocnici,

e vyssi studijni stipendium, aby oslovili vice potencionalnich absolventt, ktefi po
skonceni studia nastoupi do nemocnice na dohodnutou dobu,

e smluvni plat,

e piispévek na dopravu,

e vEétsi moznost vyuziti zvyhodnéného bydleni.

Jeden respondent uvedl, Zze pokud by hledal absolventy, pouzil by urcité inzerci
na socialnich sitich a pokud by hledal starsi 1¢kate, tak by vyuzil inzerci v odborném casopise
(napiiklad Ceské 1ékaiské komory).

Dalsi respondent je toho nazoru, ze nejvice diilezité pro nové nastupujici lékate je
dostatek schopnych kolegli na oddéleni, aby kdyz vypadne jeden lékaf, tak ostatni nemuseli
za ngj slouzit plku mésice.

Dva dotazovani by se zaméfili spiSe na mladsi lidi a inzerovali na socidlnich sitich vice
nez kdekoliv jinde, protoZe to ma daleko vétsi dosah. Sami na sob€ pozoruji, Ze je mnohem vice
upoutd zajimavy obrazek nebo video nez jen holy text.

Jeden respondent by dbal na vétsi reklamu nemocnice, obménoval by vice ptispévky, aby
bylo vidét, ze se néco déje. Vice by navstévoval vysoké skoly a rozesilal nabidky o volnych

pracovnich mistech na studijni oddéleni fakult.
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Dalsi dotazovany si mysli, Ze by vyznam mélo zaradit inzerci i do regionalni televize
a tim oslovit lidi z okoli, ktefi nemaji pfistup k socialnim mediim. Také by nabizel misto uz
pii studiu a zménil by systém pro studenty z VOSky nebo vysoké koly, aby jiz pii vykonu

odborné praxe meli aspon z ¢asti néjak proplacené odslouzené hodiny.
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7 Diskuse

Diplomova prace se zabyvala tématem moderni recruitment ve zdravotnickém zatizeni,
obecné byla popsana prace personalisty, nalezitosti pro inzerci a jaké mame mozné metody,
pro efektivni naborovy proces.

Toto téma jsem si zvolila, nebot’ si myslim, Ze ndborové metody se pro kazdou profesi
lisi. Nabor do zdravotnického zafizeni je specificky sdm o sobé¢, je dulezitd pozadovana
kvalifikace personalu a vzhledem k nizké nezaméstnanosti se musi organizace piizpusobit
situaci na trhu préace.

Vyzkum diplomové prace probihal v konkrétnim zdravotnickém zafizeni — Vsetinska
nemocnice a.s., pomoci polostrukturovanych rozhovorti s celkem Sestnacti respondenty, ktefi
nastoupili ve sledovaném obdobi od roku 2021 — do zafi 2023. Osloveno bylo celkem Sest
lékatti a deset stfednich zdravotnickych pracovnikl — rizné pracovni zafazeni dle vzdélani (viz
tabulka ¢. 4).

Hlavnim cilem bylo zjistit, jaké jsou nejucinnéjsi metody pti hledani novych

zdravotnickych pracovniki a najit odpoveéd’ na vyzkumné a dil¢i otazky.

Hlavni vyzkumna otizka ¢. 1 — Jsou socidlni sit€é hlavnim zdrojem pro moderni

recruitment zdravotniku ve zdravotnickém zarizeni?

Otazka se zabyva vyuzivanim socialnich siti mezi respondenty a jejich G¢innosti pfi
inzerovani volného pracovniho mista.

Dotazovani respondenti uvedli v deseti ptipadech, Zze Vsetinskou nemocnici a.s. sleduji
na Facebooku a Instagramu, ostatni sleduji nemocnici na webovych strankach.

Celkové vsak ze vSech respondentil pouziva socialni sité tfinact dotazovanych. V Sesti
ptipadech je nejoblibenéjsi Facebook, ¢tyfi uvedli Instagram, poté po jedné odpovédi zaznival
TikTok, YouTube a WhatsApp. Ve tiech ptipadech byla odpovéd’, Ze nepouzivaji Zadnou
socialni sit’ a nejsou ptiznivci téchto skupin.

Celkové pfi zhodnoceni jednotlivych otdzek, bylo nejvice odpovédi na doporuceni
od znamého, to bylo v péti pfipadech. Pouze dva respondenti uvedli, Ze narazili na inzerci
na webovych strankach. Zadny z dotazovanych neuvedl, Ze v dobé rozhodovani by vidél inzerci

na socialnich sitich nemocnice. Otazkou je, zda inzerce na socialnich strankach byla k dispozici,

66



kdyz misto bylo nabidnuto jiz pfi vykonu praxe, pfi rozeslani zivotopisu anebo pii pobirani
stipendia.

Vétsina respondenti denné vyuziva socialni sité, ale vysledek mi nepotvrdil, Ze by
socialni sité sehraly velkou roli v naborovém procesu. Proto by bylo vhodné tyto pfispévky vice
zviditelnit a obnovovat, aby inzerce méla vétsi dosah mezi verejnosti a lidé se tak dozvédeli

0 nabidce volnych mist v nemocnici.

Dil¢i vyzkumna otazka ¢.1A — Jsou elektronické formy inzerci u¢innéjsi nez v tisku?

Na zaklad¢ poskytnutych odpovédi bylo zjisténo, ze respondenti nenarazili na zadné
inzerdty na volna pracovni mista vV odbornych ¢asopisech a jiném tisku, v dobé, kdy hledali
zaméstnani. Sedm respondentli odebird odborné casopisy: Medicina pro praxi, Rozhledy
v chirurgii, Tempus Medicorum od CLK, Anesteziologie a intenzivni medicina, Ceska
radiologie, Prakticka radiologie a Jednicka. V jednom ptipad¢ jeden respondent ¢asopis sleduje
online formou.

Vétsina respondentll sleduje profily nemocnice na socidlnich sitich a webovych
strankach. Sedm respondenti sleduje profil na Facebooku. Sest respondentii vyuziva webovou
stranku nemocnice k ziskani aktualnich informaci. Ve dvou ptipadech respondenti sledu;ji jak
profil na Facebooku, tak i na Instagramu a jeden respondent pouze na Instagramu. Nicmén¢
pouze dva dotazovani uvedli, Ze v dobé hledani zamé&stnani, vidéli inzerci na webovych
strankach nemocnice. Vyzkum tedy neprokdzal, Ze by jedna z forem inzerovani byla G¢inné;si
nez druha. Ale protoze jsou tisténé Casopisy v dnesni digitalni dobé na ustupu, elektronicka

forma inzerce ma jisté SirSi dosah a jevi se jako efektivnéj$i metoda.

Dil¢i vyzkumna otazka ¢.1B — Jsou i v dne$ni dobé pracovni veletrhy u¢innym nastrojem

pro osloveni novych zdravotnickych zaméstnanca?

Podle zjisténych informaci se v jedendcti pfipadech respondenti nikdy neucastnili
zadného veletrhu prace, a v jednom ptipadé¢ respondent dokonce nevédél, ze takové moznosti
existuji. Uvedlo to celkem deset stiednich zdravotnickych pracovniki a jeden 1¢kaf.

U Iékait je situace priznivéjsi, nebot’ celkem pét respondentl navstivilo veletrh prace,
a dokonce si pamatovali informace, které obdrzeli.

vvvvvv

ale u stiedniho personalu je ucast na veletrzich zcela netispésna.
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Hlavni vyzkumna otazka ¢. 2 — Jsou nabizené benefity ispéSnym nastrojem pro nabor?

Ziskand data od respondentli naznacuji, zZe nabizené benefity nejsou rozhodujicim
faktorem pfi vybéru zamestnani, ale spiSe jsou vnimany jako dopln¢k. VétSina respondentil se
rozhodovala podle svych pracovnich zkusenosti nebo doporuceni od znamych. Pro mnoho
z nich byl také dulezity kolektiv na pracovisti a poloha nemocnice ve vztahu k jejich bydlisti

nebo dojezdové vzdalenosti.

Diléi vyzkumna otazka ¢.2A — Ovliviiuji nabizené benefity rozhodovani uchazeci?

Urcité¢ respondenti oceniuji rizné benefity, jako je Cafeteria systém, moZnost
zvyhodnéného ubytovani, ptispévek na penzijni piipojisténi a podpora stravovani ve formée
ptispévku 107 K¢ za odpracovanou sménu.

Kdyz byli dotazovéani, co by je nejvice lakalo z oblasti benefiti v dnesni dob¢, néktefi
uvedli, Zze by ocenili moznost parkovani v nemocnici, protoze parkovani v okoli je velmi
omezené. Tti dotazovani zminili také zdjem o pfispévek na dopravu.

Pro dalsi respondenty by bylo atraktivni zvyhodnéné bydleni, protoze zacatky po
absolvovani skoly jsou finanén€ naro¢né.

Nékteti dotazovani vyjadrili zajem o lep$i stravovani v aredlu nemocnice, véetné vétsiho
vybéru jidel a kvality. Také by rozsifili sluzby Cafeteria systému, napiiklad o permanentky na
sportovni vyZiti, lyZovani a wellness.

Mén¢ casto byly uvadeény preference jako Skolka v misté¢ vykonu povoléani, jazykové
kurzy a sick days.

Ze ziskanych dat je tedy zfejmé, Ze nabizené benefity neovliviiuji rozhodovani uchazect

na volné pracovni misto.
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8 Zavér

Diplomova prace se v teoretické ¢asti vénuje personalistice a teorii naboru zameéstnanc.
Prvni kapitola se zamétuje na pracovni népli persondlni prace, konkrétné na tkoly personalisty
a zakladni pracovnépravni piedpisy, které musi dodrzovat. Déle je v této kapitole popsana
historie naboru a zdkladni kroky v procesu recruitmentu, ktery ma za cil zajistit dostatecny
pocet kvalifikovanych zaméstnancti pro organizaci.

Ve druhé kapitole jsou podrobngji popsany riizné metody recruitmentu a jejich
klasifikace. Zvlastni pozornost je vénovana online recruitmentu, coz je téma, na které navazuje
jedna cast vyzkumu diplomové prace.

Tteti kapitola se zabyva benefitnim programem, jako soucasti odménovani a motivace
zameéstnanci, coz je dalsi aspekt, ktery je zkoumany v praktické ¢asti diplomové prace.

Cilem vyzkumné ¢asti diplomové prace bylo zhodnotit metody naboru, které se uplatiiuji
ve Vsetinské nemocnici a.s. a zdali jsou benefity dilezitym prvkem pro rozhodovani uchazec¢t
o zaméstnani. Pro vyzkum bylo zvoleno sledované ¢asové obdobi od ledna 2021 do zaii 2023.
Celkem pro potieby vyzkumu bylo provedeno Sestnact rozhovort.

Kvalitativni vyzkum prokdzal, ze zaméstnanci si nové misto nasli diky doporuceni
od znamého nebo praxim a stazim. Lokalita nemocnice byla také dulezitd pro rozhodovani
uchazecl. Zaroven se ale neprokdzalo, ze by socidlni sit€ byly hlavnim zdrojem pro moderni
recruitment, nebot’” v dob& hledani zaméstnani uchaze¢i nenarazili na inzerci na profilech
nemocnice. Pouze dva respondenti uvedli, ze narazili na inzerat na webovych strankach
organizace. Z vyzkumu také vyplyva, Ze tfinact respondentti aktivné vyuziva socialni sité, z
nichz deset sleduje profily nemocnice na Facebooku a Instagramu.

Pouze sedm respondentii odebira odborny ¢asopis, avsak zddny z nich nezaznamenal
inzerci na volnou pracovni pozici.

Utinnost veletrhti prace se prokéazala pouze u 1ékait, ktefi tyto udalosti nav§tévuji, avsak
u stiedniho zdravotnického personalu tato strategie neni Gspésna.

Data také naznacuji, ze benefity nejsou rozhodujicim faktorem pfi vybéru zaméstnani, ale
spiSe slouZi jako motivace pro stavajici zaméstnance.

Na zdklad¢ zjisténych poznatkli doporucuji vyuzit stavajicich zaméstnanci k
doporucovani potencidlnich uchaze¢i a implementaci systému, ktery je bude motivovat k
aktivnimu doporuc¢ovéani a hledani vhodnych kandidati. Timto zpiisobem miiZze nemocnice

vyuzit vyhody nulové konkurence jinych nemocnic, nebot’ potencionalni uchaze¢i nejsou
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vystaveni vlivu komunikace jinych nemocnic. Miize to znamenat mensi diraz na inzerovani
pracovnich pozic a usporu ¢asu a moznost snizeni ndkladi spojenych s inzerovanim na
pracovnich/online portalech, Gfadech prace a veletrzich, kde, jiz uchazeCi jsou vystaveni
komunikaci s jinymi nemocnicemi. Je dulezité, aby personalisté rozsifili a aktivné propagovali
program doporucovani zaméstnancli v ramci organizace, ¢imz mohou dosdhnout vyssi
efektivity v procesu naboru. Muze se jednat napiiklad o vyplaceni odmény za pfiijatého
zaméstnance — napft. rozdélit odménu: pii podpisu pracovni smlouvy, pii ukonceni zkuSebni
doby nebo po odpracovani 1 roku.

Je také dulezité, aby personalni oddéleni pravidelné aktualizovalo a zvysilo viditelnost
svych pfispévki na socidlnich sitich. Tim udrzuji kontakt s vefejnosti a propaguji znacku
zaméstnavatele. Misto opousténi novych technologii je klicové hledat v systému takova feseni,
kterd jsou funk¢ni a G€inna.

Dalsi strategii by mohlo byt castéjsi navstévovani stfednich skol, vyssich odbornych skol
a univerzit, kde by prezentovali nabidku pracovnich pfilezitosti ptimo budoucim absolventim
a zaroven by mohli nabidnout moznost stipendii ¢i placenych brigdd béhem studia.

Vysledky vyzkumu by mohly slouzit jako zpétna vazba pro personalni oddéleni, ale také

mohou byt inspiraci, jaké benefity by zaméstnanci ocenili v dnesni dob¢.
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Prilohy

Pfiloha ¢.1: Souhlasné stanovisko Etické komise FZV UPOL

Fakulta
zdravotnickych véd

UPOL - 149673/FZV-2023

Viazena pani

Be. Iva Machalova
2023-05-25
Vyjadfeni Etické komise FZV UP

VéaZen4 pani bakalarko,
na zikladé Vasi Zadosti o stanovisko Etické komise FZV UP byla Vase vizkumnd
ast diplomové price posouzena a po vyhodnoceni viech zaslanych dokumenta Vam

sdélujeme, Ze diplomové praci s nazvem ,,Moderni recruitment ve zdravotnickém

zarizeni*, jehoZ jste hlavni feditelkou, bylo udéleno

souhlasné stanovisko Etické komise FZV UP .

UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI

S pozdravem, Fakalta 2dravaral

Mgr. Rendta Vaverkova \
predsedkyné
Etické komise FZV UP

Fakulta zdravotnickych wed Univerzity Palackého v Olomouci

Hnévotinska 3 | 775 15 Olomouc | T: 585 632 880
www.fzv.upol.cz
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Ptiloha ¢€.2: Povoleni vyzkumu ve Vsetinské nemocnici a.s.

B Vsetinsk3
nZ%lg‘cSnige

Potvrzeni o vyzkumu v ramci zdvérecné prace

PFijmeni a jméno studenta, titul:

Bc. Iva Machalova

Datum narozeni: 23.09.1990
Telefonni kontakt: 605850332
e-mail: Iva.machalova0l@upol.cz

Nazev Skoly, fakulta:

UP Olomouc, Fakulta zdravotnickych véd

Studijni obor, ro¢nik:

Organizace a Fizeni ve zdravotnictvi, 1 roénik

Typ prace:

diplomova

Téma:

Moderni recruitment ve zdravotnickém zafizeni

Jméno vedouciho prace:

PaedDr. Vladimir Vanéura, MBA

Pracovi§té, kde bude pruzkum provadén:

Personalni oddéleni

Metodika vyzkumu:

Kvalitativni vyzkum — strukturovany rozhovor

Obdobi vyzkumu (od — do):

1.7.2023 - 30.11.2023

Souhlas vedeni pracovisté s vyzkumem:

pouhlasiua /(w/[ ‘//

Jméno:

ﬁwﬂ Heatin Tawlica ( hHE - Fecutel

Razitko, podpis, datum:

—ﬂ Vsetinskd nemocnice a.s.
\/ Nemocnitni 955, 755 01 Vsetin

IC: 26871068 DIC: CZ 26871068
465 RS

& 571 818428

Beru na védomi, Ze moje vySe uvedené osobni udaje jsou ve smyslu €l. 6, odst. 1 b) Obecného
nafizeni o ochrané osobnich udaji (GDPR) nezbytné pro uzavieni smlouvy o odborné praxi -
vyzkumu se Vsetinskou nemocnici a.s., IC 26871068, ktera je bude zpracovavat po dobu

prubéhu praxe — vyzkumu.

Datum: /ﬂ : 3 P (/“/S'

~.

7

Podpis Zadatele:
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Ptiloha ¢.3: Polostrukturovany rozhovor

Rozhovor:

Pohlavi:
Pracovni pozice:

Datum nistupu:

1. Jakym zplisobem jste hledal’a nové pracovni misto?

2. Co jste preferoval/a jako prvni kontakt?

w

Co pro Vas pii vywbéru noveho pracovniho mista ve Vsetinské nemocnici bylo
nejdilezitéjsi?
Jake benefity Vsetinska nemocnice v dobé Vaseho rozhodovani nabizela?

Jake benefity byste ocenil’a v dneéni dobé, kdybyste hledal’a nové pracovni misto?

4
5
6. £ jake vzdalenosti byste byl'a ochoten'a dojizdét do zaméstnani?
7. Jak byste zhodnotil/a celkovou pichlednost stranek Vsetinske nemocnice?
8. Chybi Vam néco na strankach nemocnice, co byste doplnil/a?
9. Navstévujete vice webove stranky nemocnice nebo profil na socialnich sitich?
10. Doécetl/a jste se o volném misté v odbomeém Casopise nebo tisku?
Pokud ano:
o Vjakém?
11. Jaka je Vase oblibena socialni sif’ a proé?
12. Jaky je Vai oblibeny odbomy fasopis?
13. Navstivil/a yste veletrh prace?
Pokud ana-
o Kde?
o Byly pro Vas informace, ktere jste dostal/a na veletrhu pfinosné pro

vybér zaméstnavatele?
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Ptiloha ¢.4: Informovany souhlas s rozhovorem

Fakulta
zdravotnickych véd

Informovany¥ souhlas

Pro vizkumny projekt: Moderni recruitment ve zdravotnickém zafizeni
Obdobi realizace: cerven — listopad 2023
Resitelka projektu: Be. Iva Halmazfiova

VaFena pani, vaZeny pane,

obracim se na Vias se Zidosti o spolupraci na vyzkumném Setfend, jehoZ cilem
je zhodnotit Gfinnost jednotlivich metod pfi niboru zdravotnickych zaméstnanch,
jake konkrétni metody se uplatfinji ve Vaetinské nemocnici as. a jsou nejuéinnéiii
pfi  hledini novich zdravotnickich pracovniki. Vizkum ma formu
polostrukturovaneho rozhovorn, kdv odpovédi se zaznamenavaji do pfedem
piipraveného dotaznikn a rozhovor nebude trvat déle nef 20 minut. Z 0fasti na
vyzkumu pro Vas nevyplyvaji Zadné rizika Polmd s 0fasti na vyzkumu souhlasite,

piipojte podpis, kterym vvslovujete souhlas s nize uvedenym prohlaSenim.

Prohlageni i¢astnika vizkumu

Prohlasuiji, #e souhlasim s Gfasti na vise uvedeném vizkumu. Resitelka projektu mé
informovala o podstaté vizkumu a seznamila mé s cili a metodami a postupy, které
budou pfi vizkumu pouZivany, podobné jako s riziky, které pro mé z ufasti na
vyzkumu vyplyvajl. Souvhlasim s tim, Ze viechny ziskane Gdaje budou anonymné
Zpracovany, pouZity jen pro déely vizkumu a Ze vysledky vyzkumuo mehou bit
anonymné publikovany.

MELa jsem mofnost vie si fadné, v klidu a v dostatefné poskvtnutém fase zvaZit,

mél'a jsem moZnost se feditelky zeptat ma vie, co jsem povaZoval’a za pro mé

Fakulta zdravotnickych veéd Wniverzity Palackeho v Olomouci
Hnéwotinska 3 | 775 15 Olomouc | T: 585 632 580
www.fzv_upol.cz
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podstatné a potfebne vEdét. Na tyto me dotazy jsem dostal’a jasnou a srozumitelnou
odpovéd. Jzem informovan/a, Ze mam moZnost kdykoliv od spoluprace na wizkumu
odstoupit, a to 1 bez udini davedu.

Ozobni tdaje Géasinika vwzkumu budou v ramel vwelmmného projekiu zpracovina
v souladu 5 nafizenim Evropského parlamentu a Rady EU 2016/679 ze dne 27. dubna
2016 o ochrané fyzickych ozob v souvislosti ze rpracovénim osobnich udam a o
volném pohybu téchto adaj a o zrufeni smémice 95/46/ES (déle jen , nafizeni™).
Prohladuji, 22 bern na védomi informace obsaZens v tomto imformovaném souhlaszu a
souhlazim se zpracovanim csobnich udaji néasnila vizkumu v rozsahu a zpasohem

a za ufelem specifikovanim v tomic mformovaném souhlasu.
Tento informovany souhlas je vyhotoven ve dvou stejnopizech, kaZzdy s platnosti
origmaly, znich? jeden cbdrz Geasnik vizkumu (nebo zdkonny zastupee) a druby

feditel projekin.

Jméno, pifjmeni a podpis Gfasinika vyzkumu (zdkonnéhe zastupee):

W dne:

Iméne, prijmeni a podpis fefitele projelkiu:

Faloufa zdravednickych vad Univerzity Palackeho v Olomouci
Hnéwotinska 3 | 773 15 Olomaus | T: 585 632 880
W TZv.upol.cz
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