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Uvod

Tato diplomova prace se zamérfuje na proces elektronizace naborového procesu.
Toto zaméreni bylo zvoleno, jelikoz se jedna o aktualni téma vzhledem k rostoucim
moznostem zapojeni elektronizace do naborového procesu. Zatimco jesté na konci
20. stoleti pfevazovala papirova evidence a inzerce pfi realizovani naborového
procesu, dnes by bylo naopak tézké najit spoleCnost, ktera, alespon v jedné Casti
naborového procesu, elektronizaci nevyuziva. Elektronizace vyrazné urychluje a
zefektiviiuje naborovy proces, diky tomu zvySuje spole€nostem Sanci na nalezeni,
co nejvhodnéjsSiho uchazeCe pro danou pozici. Lidské zdroje patfi mezi
nejdulezitéjSi zdroje podniku, z tohoto duvodu Ize vyuZiti elektronizace vnimat jako
konkurenéni vyhodu pfi vyhledavani zaméstnancu. SpoleCnosti vSak casto
nevyuzivaji vSechny moznosti, které elektronizace nabizi. Tato diplomova prace
slouZi k zanalyzovani situace ve vybranych spole¢nostech, kdy v zavéru prace je

navrzeno nékolik opatfeni vedoucich k zefektivhéni naborového procesu.

Diplomova prace je Clenéna do 4 kapitol. Prvni kapitola je vénovana definovani
naborového procesu z teoretického hlediska. Cilem této kapitoly je predstavit
jednotlivé kroky naborového procesu. Prvnim krokem je definovani pozadavku na
pracovni misto, ktery se sklada ze specifikace a popisu pracovniho mista. Poté
nasleduje pfilakani uchazecu, které maze byt bud z vnitfnich, nebo vnéjSich zdroja.
Zaroven kazda z téchto moznosti obsahuje nékolik metod, které mohou byt pouzity.
PFi popisu metod je kladen dlraz na vyuziti elektronizace. Tretim zavéreCnym
krokem je vybér uchazecCe. Vybér obsahuje nékolik po sobé jdoucich krokd, pfi

kterych hraje elektronizace vyznamnou roli.

Druha kapitola se vénuje personalnim informacnim systémim, které umozniuji
spolecnostem efektivné feSit personalni ukoly. Nejprve jsou objasnény funkce
personalniho systému ve spoleCnosti. Kco nejlepSimu vybéru personalniho
systému je doporuceno dodrzet urcité kroky, tyto kroky jsou popsany ve druhé Casti
kapitoly. Zaroven jsou zde popsany zakladni typy rozdéleni systému. V posledni
Casti této kapitoly jsou popsany pfiklady vybranych systémi pouzivanych na

¢eském trhu.

Prakticka Cast prace se zaméfuje na analyzu vyuZiti elektronizace pfi naborovém

procesu u spole€nosti plsobicich na automobilovém trhu. Analyza probéhla pomoci



dotaznikového Setfeni ve vybranych spole€nostech pulsobicich v automobilovém
pramyslu. Zaroven bylo uskuteénéno druhé dotaznikové $etfeni u studentti SKODA
AUTO VYSOKE SKOLY o.p.s. (dale jen SAVS), jehoz cilem bylo zanalyzovat
oCekavani a zkusenosti studentl s elektronizaci naborového procesu. Cilem téchto
dotaznikovych Setfeni je ziskat komplexni pohled, jak ze strany zaméstnavatell

(spole€nosti), tak ze strany uchazecu (studentd a absolventl).

Zavérecna Cast pfinasi navrhy na zefektivnéni elektronizace naborového procesu.
Tyto navrhy vychazi z obou realizovanych dotaznikovych Setfeni. ReSeni jsou
navrzena s ohledem na praktické vyuziti a vzdy je zminéna jejich konkrétni podoba

a vysvétlen jejich pfinos pro spole€nost.



1 Naborovy proces

Naborovy proces je ukotven v SirSim kontextu personalni prace v podniku. Cilem
této kapitoly je definovat pojem personalistika a nasledné analyzovat jednotlivé
kroky naborového procesu. Pfi popisu jednotlivych krokG naborového procesu je
zminén pfipadny vliv elektronizace a jeji vyuziti v praxi. Kazda organizace ke svému
fungovani potfebuje soubor zdrojd. Nejéast&ji jsou v literatufe (SikyF, 2012)
zminovany 4 zakladni zdroje:

e Materialni zdroje

e Informacni zdroje

e Finanéni zdroje

o Lidské zdroje
Lidské zdroje jsou nékdy uvadény jako nejdulezitéjsi, jelikoz rozhodujici o vyuziti
zbylych tfech zdroja. Lidské zdroje na zakladé informacnich zdroju, které tvofi data,
znalosti a dostupné informace, rozhoduji o finan¢nich a materialnich zdrojich
(Koubek, 2003). Dulezitost lidskych zdroju v podniku vyzdvihuje také Armstrong
(2015), ktery uvadi, ze pokud organizace disponuje schopnymi motivovanymi
zameéstnanci, lidské zdroje se stavaji konkurenéni vyhodou, ktera odliSuje

organizaci od konkurence.

Odvétvi, které se zabyva lidskymi zdroji se nazyva personalistika (nékdy takeé
personalni prace). Koubek charakterizuje personalistiku takto: ,Rizeni lidskych
zdroju tvori tu ¢ast podnikového fizeni, ktera se zaméruje na vSe, co se tyka ¢lovéka
v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuZivani,
organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledkt jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonané praci, podniku
a spolupracovnikiim a v neposledni fadé jeho osobniho uspokojeni z vykonané

préace, jeho personalniho a socialniho rozvoj“ (Koubek, 2003, str.14).

Tato diplomova prace se zamérfuje predevS§im na zabezpeceni lidskych zdrojti,
které planuje potfebu lidskych zdroji s ohledem na budouci vyvoj a také zahrnuje
samotny nabor zameéstnancul. Planovani lidskych zdroji nejprve vytvaii predpovéd
budoucich potieb, ktera zavisi na planované produkci a dalSich ukazatelich. Po

stanoveni budoucich potfeb, nasleduje analyza pracovnich zdroju a jejich nabidky.
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Tato analyza zahrnuje monitoring trhu prace a poté sestaveni planu, ktery sladi

nabidku s poptavkou. Nakonec nasleduje realizace planu (Koubek, 2003).

Pokud planovani lidskych zdroja vyusti v identifikaci dalSi potfeby ziskani novych
pracovnikl, nastupuje v personalni praci proces ziskavani a vybéru. Ziskavani
a vybér zaméstnancl probiha ve tfech posloupnych krocich. Prvnim krokem je
definovani pozadavku, to znamena popis pracovni pozice a podminek pfijeti napf.
zda je nutna znalost ciziho jazyka a jeho potfebna uroven. Poté pfichazi na fadu
prilakani uchazecél. Do této faze spada vybér zdroju uchazecCu. NejCastéji se
rozliSuje mezi internim a externim vybérem zaméstnancl. Poslednim krokem je
samotny vybér uchazecu, do kterého spadaji pohovory, assesment centra a také

pfiprava pracovni smlouvy (Armstrong, 1999).

Elektronizace se tyka pfedevSim druhého a tfetiho kroku naborového procesu.
Elektronizace je popisovana jako vyuziti informacnich a komunikaénich technologii
(Greenstein, Vasarhelyia, 2003). S procesem elektronizace je Uzce spajata
digitalizace, ktera popisuje rostouci automatizaci Cc&innosti, ktera vede

k minimalizaci manualnich, rutinnich a pomalych praci (Strohmeier, Parry, 2014).

1.1 Definovani pozadavku na pracovni misto

Pfed samotnym procesem ziskavani pracovniku je nejprve nutné spravné definovat
pozadavky. Obr. 1 znazornuje vztahy mezi jednotlivymi kroky naborového procesu.
Definovani pozadavkd neboli popis a specifikace pracovnich mist, vychazi
z analyzy pracovnich mist, ktera je spoleCné s personalnim planovanim zdrojem
informaci pro ziskavani pracovnikl. Personalni planovani pfedvida budouci vyvoj
pracovnich mist, a to nejen jejich pfibytek, ale také pfeobsazovani Ci ubytek
(Koubek, 2003).
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Analyza pracovnich Personalni planovani

mist
Popis a specifikace Pocet jednotlivych
pracovnich mist (povaha pracovnich mist, ktera maji
prace, pracovni podminky, byt v uréitém obdobi
pozadavky na pracovnika) obsazena

4 Zdroje
Ziskdvini pracovniki Metody
¢ Dokumenty
Odpovédné osoby
Soubor vhodnych
uchaze&l

l

V¥bér pracovniki

Zdroj: Koubek, 2003, str. 123

Obr.1: Vztah mezi analyzou pracovnich mist, personalnim planovanim, ziskavanim a

vybérem pracovniku

Definovani pozadavkl se rozdéluje na dvé Casti:
e Popis pracovniho mista
e Specifikace pracovniho mista

Popis pracovniho mista se zamérfuje na charakteristiku Cinnosti, které pracovnik
na daném misté vykonava, na nazev pracovni pozice, umisténi v organigramu
spolec¢nosti, popis pravomoci, povinnosti apod. Specifikace se na rozdil od popisu
pracovniho mista zaméruje na to, jaké schopnosti musi pracovnik mit, aby mohl
vykonavat danou pozici. Obsahuje poZadavky na vzdélani, jazykové dovednosti,

dosavadni praxi, znalosti, dovednosti apod. (SikyF, 2012).

Jiz v této fazi ndborového procesu se nabizi vyuZiti personalniho informacniho
systému. Do systému se zanasi popis pracovniho mista a také specifikace
pracovniho mista. Ki¢ova a Sodomka (2010) zdUrazriuji vyznam systemizace, ktera

tvofi patef personalniho informacniho systému. Tento pojem oznacuje uspofadani
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jednotlivych pracovnich mist do aktualni a planované organizacni struktury
spole¢nosti. Kazdé misto obsahuje popis pracovniho mista a pak také specifikaci
pracovniho mista. Pfiklad pracovniho organizacniho schéma znazorfiuje obr. 2.
V pfipadé, Ze se jedna o planované misto, které je potfeba obsadit, muze dojit
k propojeni s evidenci uchazecl, ze které je podle pozadavkl vybran nejvhodné;jsi

uchazed.

.
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Obr. 2: Ukazka pracovniho organizacniho schématu podniku

1.2 Prilakani uchazeci
Po definovani pozadavku pfichazi na fadu pfilakani uchazecu, které je jiz soucasti
samotného procesu ziskavani pracovniku. Nejprve je potfeba rozhodnout o volbé

zdroje uchazec€u. Obecné jsou rozliSovany dva zakladni zdroje:

e Vnitfni zdroje

e VnéjsSi zdroje
Nabor z vnitfnich zdroju cili na zaméstnance dané organizace. Nékteré spolenosti
maji v korporatnich pravidlech obsazeno, Ze nejprve se musi nabor provest
z vnitfnich zdroju a az poté z vnéjSich (Doran, 2001). Mezi vyhody patfi nizSi
naklady na provedeni, jelikoZ organizace nemusi investovat velké sumy penéz do

inzerce. VétSinou stacCi umistit inzerat na nasténku ¢i na intranet. Interni nabor mimo
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jiné umozrniuje kariérni rst a mobilitu zaméstnanclt. DalSi vyhodou je jiz
zaméstnancova existujici znalost podnikové kultury. Je také snadnéjSi ziskat
reference o jeho pfistupu k praci a schopnostech. Na druhou stranu se spolecnost
muze ochudit o nové napady a myslenky, které by mohl s sebou pfinést uchazes
z vnéjSich zdrojli. Nabor z vnéjSich zdroji toto nabizi, ale je vice nakladny

a prodluzuje se doba vybéra (Hall, Taylor, Torrington, 2008).

Po identifikovani zdroje pfichazi na vybér konkrétni metody pfildkani uchazecu.
Metody Ize rozdélit na klasické a moderni zplsoby. Jednotlivé metody, které budou
v této praci popsany, jsou znazornény na obr. 3. Mimo tyto metody stoji outsourcing,
ktery pfenasi nabor zaméstnancu na jinou spolecnost, poskytujici sluzby v oblasti

naboru zaméstnancdu.

Piilakani uhazeéi

Vnitini zdroje Vnéjsi zdroje
Klasické metody Moderni metody Klasické metody Moderni metody
Tisténé materily Intranet - msm:;;w E-recruitment
Inzerce ve sdélovacich Socidlni sité a
prostiedcich profesni sité
i i
Il Outsourcing | UFady préce

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 3: Vybrané metody prilakavani uchazecu

Vnitini zdroje

Predstavitelem moderni metody pfilakavani uchaze€u je vyuzivani intranetu.
Intranet je interni webovou strankou spolecnosti, k niz ma pfistup omezeny pocet
uzivatell. Uzivateli jsou v tomto pfipadé mySleni zaméstnanci firmy. Vyhodou
inzerce na intranetu je rychlost zvefejnéni. Nékteré stranky umozruji automatické

zasilani novych nabidek prace stavajicim zaméstnancim. Zaméstnanci mohou tak
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ihned reagovat na nabidky prace a odeslat zadost. Proces odeslani zadosti mize
nékdy fungovat také jako tzv. pre-screening, kdy soucasti odeslani Zadosti je kratky
dotaznik. VypInény dotaznik je posléze automaticky vyhodnocovan a tfidén podle
odpovédi (Doran, 2001). DalSi vyhodou pouziti intranetu je uspora na nakladech za
tisknuti inzerce a s tim souvisejici ekologi¢nost. Naopak nevyhodou muze byt, Ze
ne kazdy zaméstnanec ma kazdodenni pristup na intranet. To se tyka predevsim

délnickych profesi.

V pfipadé vyhledavani uchaze€l pro nékteré pozice, jako jsou délnické, se nabizi
jako vhodny zpusob inzerce v tisténych materidlech. Tento typ predstavuje
zastupce klasickych metod pfilakavani uchaze€l. Mezi tisténé materialy patfi
nasténky a podnikové noviny. Nasténky jsou umistovany na frekventovanych
mistech v arealu podniku tak, aby pfilakaly co nejvice pozornosti. Pouziti nastének
je pomérné levnou metodou, jelikoz jediné naklady jsou spojené s tiskem. Jedna se
také o rychly zpusob, jelikoz inzerat na nasténku lze vyvésit témér okamzité.
Nevyhodou muze byt v pfipadé Spatného mista vyvésSeni, mala pozornost ze strany

zaméstnancl (Koubek, 2003).

V pfipadé pouziti podnikovych novin je nejvice problematicka doba, ktera je potrfeba
ke zvefejnéni. Podnikové noviny nej¢astéji vychazeji tydné €i mésicné a tim padem
nelze inzerat okamzité zverejnit. Tento zpusob se nehodi, pokud je potfeba pozici

obsadit v co nejkratSim ¢asovém useku.
Vnéjsi zdroje

Prvni vyuzivanou metodou v ramci modernich metod je e-recruitment, tedy nabor
zameéstnancu pres internet. Podle Hall, Taylor, Torrington (2008) jsou rozeznavany

2 zakladni typy inzerce na internetu:
e Webove stranky organizace
e Portaly prace

Spolecnosti inzerujici nabidky prace na svych webovych strankach, mohou
pouzivat 2 zpusoby umisténi inzerce. V prvnim pfipadé maji na hlavnich strankach
pouze vytvofenou zalozku s nabidkou pracovnich mist. Druhou moznosti je
vytvofeni specialni stranky vénované pouze inzerci volnych pracovnich mist.
Ptikladem takovych stranek je www.skoda-kariera.cz spoleénosti SKODA AUTO
a.s. Na portalech prace mohou spoleCnosti za urCity poplatek umistit inzerci.
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Nékteré portaly prace nabizi vytvoreni statistik, kde spole€nosti mohou vidét
informace o tom, kolik lidi si jejich inzerat zobrazilo. Mezi nejznaméjsi portaly prace

v Ceské republice (dale jen CR) patfi prace.cz, jobs.cz &i dobraprace.cz.

Vyhodou e-recruitmentu je podle Hopkins, Markham (2003) urychleni procesu
vystaveni inzeratu. Na rozdil od tiSténych medii, které vychazeji tydné Ci mésicné,
inzerat na webovou stranku muize byt umistény vramci minut. Hall, Taylor,
Torrington (2008) uvadi jako nevyhodu online naboru, pfijimani velkého mnozstvi
mnohdy nevyhovujicich Zivotopisi. Nicméné tento problém se da vyfesit
nastavenim softwaru, ktery podle zadanych informaci v dotazniku, tfidi Zivotopisy
na vyhovujici a nevyhovujici. Pokud uchazec¢ nebyl shledan jako vhodny adept pro
vhodnou pozici, spole€nost mize ulozit jeho kontakt do databaze a pozdéji ho

kontaktovat.

O rostouci oblibé e-recruitmentu svédCi vyzkum provedeny organizaci Chartered
Institute of Personnel and Development (dale jen CIPD) znazornény na obr. 4.
Organizace CIPD, ktera patfi mezi svétové leadery na poli lidskych zdrojl, pofada
kazdy rok vyzkum tykajici se planovani lidskych zdroji. Jednou ze zkoumanych

kategorii je efektivita jednotlivych metod pfilakavani zaméstnanc.

All Manufacturing Private sector  Not-for- Public
respondents  and production services profit services

Own P welk 7 59 73 83 82
Professional networking sites, for example Linkedin &0 55 73 40 50
Commercial job boards 58 51 67 53 46
Recruitment consultants 52 68 59 44 30
Social networking sites, for example Facebook 40 4 I8
Apprenticeships 29 35 27 23 34
Specialist journals/trade press 28 22 20 38 45
Links with schools/colleges/universities 28 27 30 27 25
Encourage speculative applications/word of mouth 27 n n 29 e
Professional referral schemes 26 24 36 4 13

al newspaper, online or in print 7 39
Search consultants 20 20 20 17 22

entre Plus 15 15 n 22 22
Secondments 14 B8 14 5 L]
National newspaper, online or in print 25
Alumni (previous employment) 10 8 3 10 6
Links with local organisations making redundancies 3 8 3
Local Employment Partnership (LEP) 3 3 3 1 4
Other 4 7 5

Zdroj: CIPD, 2017, str. 20

Obr. 4: Efektivni metody pro pfilakani zaméstnancu v roce 2017
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Vyzkumu se v roce 2017 zucastnilo 820 organizaci ze Spojeného kralovstvi (CIPD,
2017). Z vyzkumu vyplyva, Ze organizace hodnoti jako nejvice efektivni metodu
k pfilakani inzerci na korporatnich webovych strankach. Tuto moznost oznacilo jako
efektivni 74 % respondentd. Druhou nejefektivnéjsi metodou byla zvolena inzerce
na profesnich sitich jako je napf. LinkedIn. Treti pfiCku obsadily portaly prace.
Z vysledkl vyplyva, Ze podle zaméstnavatelt se mezi nejefektivnéjsi metody fadi
inzerce pres internetové stranky a tradi¢ni média, jako tisk a rozhlasova média,

ustupuji ve své popularité (CIPD, 2017).

DalSi metodou je vyuziti socialnich a profesnich siti, které slouzi organizacim
ke dvéma hlavnim u€elim. Prvnim z nich je propagace volnych pracovnich mist
a vytvareni povédomi o firmé jako atraktivhim zaméstnavateli. Druhy ucel je aktivni

oslovovani potencionalnich adeptu.

Nejznaméjsi a nejvétsi profesni socialni siti je LinkedIn.Ten mél k zaCatku letoSniho
roku pfes 610 miliond ¢lend (Linkedin, 2019). Na LinkedInu si ¢len vyplni svuij
osobni profil, ktery plni funkci Zivotopisu. Obsahuje informace o profesni kariéfe,
vzdélani, jazykovych a ostatnich dovednostech. Mimo to, je zde mozZnost,
poskytnuti referenci nebo potvrzeni uvedenych dovednosti od ostatnich ¢lent. Na
LinkedInu maji své profily i firmy, které LinkedIn vyuzivaiji, jako nastroj personalniho
marketingu. Prezentuji se zde jako zaméstnavatele a snazi se upoutat pozornost
potencionalnich uchaze€l. Jednou z nabizenych funkci Linkedlnu je inzerce
volnych pracovnich mist, zaroven, ale i naborafi mohou aktivné oslovovat
potencionalni uchazecCe. Kromé LinkedIlnu spoleCnosti ¢asto hledaji uchazece na
socialnich sitich, které k tomu nejsou primarné vytvofeny jako je Facebook, Twitter

Ci Instagram.

Vyhodou ziskavani zaméstnancu prfes socialni a profesni sité je stejné jako
v pfipadé e-recruitmentu moznost oslovit velky pocet uchazec€l a celkové zrychleni
naborového procesu. Nevyhodou je problematika uchovavani osobnich informaci
o uchazeci (Jackson, Mathis, Meglich, Valentine, 2016).

Oproti tomu zastupcem klasickych metod je inzerce ve sdélovacich prostredcich,
jenz patfi mezi jednu z nejstarSich metod, jak pfilakat uchazece. Inzerat ma tfi hlavni
cile. Prvnim z nich je upoutat pozornost. Aby tohoto cile mohlo byt dosazeno musi

byt inzerat poutavy a dobfe strukturovany. Druhym cilem je, aby dokazal upoutany
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zajem udrzet. Poslednim cilem je stimulace akce, coz znamena pfimét uchazece
k odpovédi (Armstrong, 1999).

Koubek (2003) uvadi, ze inzerovani patfi mezi nejrozSifenéjSi metody ziskavani
pracovnikl. NejCastéji se inzerce nachazi v tiskovinach, rozhlase, ale také televizi.
Televize patfi mezi nejdrazsi kanaly pro inzerci. V pfipadé potfeby, se mohou firmy
obratit na specializované agentury na inzerovani. Takové agentury nejen pomohou
s atraktivnim sepsanim obsahu inzeratu, ale poskytuji pomoc i s vybérem
nejvhodnéjSiho média k inzerci. Na rozdil od sluzeb headhunterl a konzultantd
v oblasti naboru, jsou sluzby agentur podstatné levnéjSi, a proto jsou Casto

vyhledavanou variantou (Hall, Taylor, Torrington, 2008).

Pokud firma hleda Cerstvé absolventy je vhodnym krokem spoluprace se Skolami.
Nabizi se spoluprace s ucilisti, ktera jsou zdrojem mladych manualnich pracovniku,
Ci spoluprace se stfednimi a vysokymi Skolami, které poskytuji mladé odborniky.
Vyhodou je, Zze absolvent Skoly muze pfinést do organizace nové myslenky.
Finan&ni ohodnoceni byva zpravidla niZz8i nez u seniornich pracovniku, s ¢imz na
druhou stranu souvisi méné profesnich zkuSenosti. Nevyhodou jsou také pevné
dané terminy ukonc&eni Skoly, zajemci nemohou nastupovat celoroc¢né. Organizace
Casto poradaji campus recruiting/career days, které Ize do Cestiny prelozit jako dny
kariéry. PFi téchto veletrzich se spoleCnosti pfedstavuji pfimo na padé vysoké Skoly

a maji moznost se osobné setkat s potencionalnimi kandidaty (Koubek, 2003).

Urady prace jsou &asto vyuzivanou metodou, jelikoz tento zdroj potencionalnich
uchazedd ma nizké naklady. Ufady prace poskytuji potfebné informace
o uchazecich a v ur€itych pfipadech zaméstnani kandidata z ufadu prace muze
prinést firmé finanéni pfispévek od statu. Nevyhodou je omezeny vybér uchazecu,

Casto se jedna o osoby s niZsi kvalifikaci (Koubek, 2003).
Outsourcing

Stejné tak jako se stal outsourcing IT servisu a ucetnictvi béznou zalezitosti, tak
i outsourcing naboru se té€Si oblibé. Vyhodou vyuZiti sluzeb specializované firmy na
nabor zaméstnancu je jeji lepsi znalost trhu prace, atraktivni tvorba nabidek prace
a schopnost zaujmout vétSi pocCet kandidatu. Outsourcing je vhodnou moznosti

hlavné v pfipadé naboru Spi¢kovych manazert a odborniku, jejichz vyhledani na
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trhu prace vyzaduje urcité znalosti (Koubek, 2003). Typickym predstavitelem firmy,
jenz outsourcingu muze vyuzit je menSi firma, pro kterou neni nabor pravidelnou
¢innosti a nema znalost o pracovnim trhu. Mezi nevyhody outsourcingu patfi
finan¢ni naro€nost, jelikoZ outsourcingové spole€nosti se snazi maximalizovat svUj

zisk.

1.3 Vybér uchazeci

Ackoliv postup pfi vybéru uchazeCe se muze liSit v zavislosti na pracovni pozici,
nékteré kroky zlstavaji neménné a jsou nezbytné. Jiné se daji z vybérového

procesu vyloucit. Koubek (2003) popisuje kroky vybéru zaméstnancu takto:
e Zkoumani dotaznik( a dalSich dolozenych dokument( — nezbytny krok
e Predbézny pohovor — doplnéni informaci, neni nezbytnym krokem

e Testovani uchazeCli - testy zpUsobilosti, assessment centra, neni

nezbytnym krokem
e Vybérovy pohovor — nezbytny krok
¢ Analyza zjisténych informaci — nezbytny krok
o Lékarsky prohlidka — zalezi na dané pozici
o Konecné rozhodnuti o vybéru uchazece — nezbytny krok
¢ Informovani uchazecu o vysledcich vybérového fizeni
Analyza dokumentti uchazece

Tento krok je prvni Casti vybérového procesu. Nékdy se tato faze oznacuje jako
pfedvybér. Mezi nejCastéji analyzované dokumenty patfi Zivotopis a motivacni
dopis. Zivotopis mizZe byt strukturovany do jednotlivych bodi &i nestrukturovany
tvorici uceleny text. Spole¢nosti z divodu prehlednosti Casto preferu;ji strukturované
zivotopisy. Mezi nejCastéji zohlednované udaje, na které se klade daraz, patfi
pracovni zkuSenosti, dosazené vzdélani a pfipadné schopnosti a dovednosti
(Kocianova, 2010).

Pfi analyze Zivotopist se Casto vyuzivaji systémy na tfidéni udaja v Zivotopisech.
Nejprve se zvoli kliCové udaje, kterymi mohou byt dosazené vzdélani, specifické

jazykové dovednosti, €i potfebné pracovni zkuSenosti. Systém poté provede
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analyzu zivotopisli na jejimz zakladé identifikuje nejvice vyhovujici Zivotopisy
(Armstrong, 1999).

PFi velkém mnozstvi uchazeCu se jevi jako vyhodné pouZiti biodat. Biodata definuje
Bélohlavek takto: ,Biografické udaje (biodata) jsou soubor informaci o dosavadnim
Zivoté Clovéka, které jsou relevantni vici uspésnosti v budouci praci® (Bélohlavek,
2016, str.46). Pod biodaty se neskryvaji pouze informace o dosazeném vzdélani, Ci
pracovnich zkuSenostech, ale také udaje, které souvisi se schopnostmi uchazece.
Mnoho z téchto udaju je citlivych, a proto se s nimi musi nakladat s opatrnosti, aby
nedoSlo K jejich uniku. Na zakladé biodat muize dojit k analyze Zivotopisu

a vytypovani nejvhodnéjSich kandidatt (Bélohlavek, 2016).

Motivacni dopis nékdy také oznacovany jako pruvodni, slouzi k vyjadieni zajmu
uchazeCe o dané pracovni misto. Jeho cilem je vzbudit pozornost a presvédcit
spolecnost, ze pravé tento uchazec je tim spravnym. Nékteré organizace pouzivaji
osobni a firemni dotazniky, které uchaze¢ musi odeslat spolu s Zivotopisem
a pfipadné motivacnim dopisem. Mezi dotazované udaje muze patfit bydlisté,
dosazené vzdélani, vlastnictvi Fidic¢ského prikazu ¢&i jazykové dovednosti
(Kocianova, 2010).

Interview

Podle Compton, Morrissey, Nankervis (2009) je interview nejCastéji vyuzZivanou
metodou vybéru uchaze€l a mlze byt pouzito pro téméF vSechny typy volnych
pozic. Sikyf (2012) dodava, Ze se jedna o osobni setkani personalistd &i jinych
zastupcu spole€nosti s uchaze€em. Nicméné v sou€asnosti jsou ¢asto vyuzivanou
formou telefonické pohovory €i pohovory po siti. Podle vyzkumu provedeného
organizaci CIPD vroce 2017, 65 % dotazovanych spoelCnosti ze Spojeného
kralovstvi pouziva béhém naborového procesu telefonické pohovory. DalSich 52 %

spoel€nosti ma zkuSenost s video/Skype pohovory (CIPD, 2017).

Armstrong (2007) rozliSuje zakladni typy interview na:

Vv wviw

¢ Individualni pohovory — pohovor typu 1 + 1, nejbéznéjsi typ, rozhovor mezi
Ctyfma oCima
e Pohovorové panely — pohovor je uskuteChovan minimalné dvéma zastupci

spolecnosti, ktefi dotazuji jednoho uchazece
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e \ybérova komise — pohovor provadi povéfena komise, jedna se o nejvice
oficialni zpusob
Compton Compton, Morrissey, Nankervis (2009) dale pak rozliSuji dva zakladni

styly vedeni interview:

e Strukturované — nejCastéji pouzivané, zahrnuje seznam specifickych otazek,
na které je uchaze¢ dotazovan. Tyto otazky se nejCastéji tykaji pracovnich
zkuSenosti, vzdélani a motivace k ziskani pozice. Jednou z vyhod tohoto
stylu je konzistentnost, jelikoz kazdy uchaze€ je dotazovan na stejné typy
otazek, je pomérné snadné vytvofit srovnani kandidatd. Tento typ interview
je také Casové efektivni z dlvodd nasledovani osnovy. Nevyhodou je mala

flexibilita z dGvodu nasledovani pfedem dané osnovy.

e Nestrukturované — zatimco strukturované interview je vedeno osobou majici
na starosti vybér uchazece, pfi nestrukturovaném interview naopak uchazec
urCuje smér otazek. Z tohoto dlvodu se uchazec pfi tomto typu citi vice
uvolnéné. Nevyhodou je, Ze néktera dulezita fakta mohou byt opomenuty,

tudiz vyzaduje vice zkuSseného tazatele.

Koubek (2003) jesté mimo tyto dvé formy uvadi polostrukturovany pohovor, ktery je
spojenim predeSlych dvou styld. V praxi to znamena, Zze ¢ast pohovoru je
strukturovana podle pfedem danych otazek nebo mohou byt dané cile pohovoru,

ale prubéh pohovoru neni definovan.

Pfi vyhodnocovani pohovorl je dulezité, aby tazatel byl co nejvice objektivni
a vyvaroval se chybam v hodnoceni uchazec€e. Jednou z téchto chyb je tzv. halo
efekt, kdy vznika zkresleni vnimani na zakladé prvniho dojmu z uchazece. DalSi
chybou jsou stereotypy, které jsou zaloZeny na predsudcich. Pokud dojde
k upfednostniovani kandidatl, ktefi se podobaji tazateli jedna se o efekt zrcadla.
Pokud jsou tyto negativni jevy omezeny jsou rozhovory efektivni metodou k vybéru

zaméstnance (Pechova, 2016).
Assesment centra

Assesment centra (dale AC) jsou Armstrongem a Taylorem definovany takto:
LAssesment centra vytvareji skupinu uchazecl a vyuZivaji fadu metod a jejich

posuzovani béhem vymezeného obdobi (jeden nebo dva dny) s cilem ziskat
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komplexnéjsi a vyvazenéjSi pohled na vhodnost jednotlivych ¢&lent skupiny”
(Armstrong, Taylor, 2015, str. 291).

AC je komplexnim nastrojem pro vybér zaméstnancu, ktery je soucasti testovani
uchazecu. AC se doporucuje ucCast 6-12 kandidatl, vétSi poCet by mohl ztizit
podminky pro hodnoceni. AC se ucastni vice pozorovatell z divodu, aby bylo
hodnoceni co nejvice objektivni. Cilem AC je najit kandidata, ktery bude co nejlépe
odpovidat pozadovanému profilu. Ktomu se pouzivaji ruzné ukoly, které maji
odhalit, zda je uchaze¢ vhodnym kandidatem pro danou pozici. Pfehled

pouzivanych metod znazorriuje obr. 5 (Pechova, 2016).

Metods i

Psychodiagnostika Zjistovani vykonovych s osobnostnich
charakteristik

Sociometrie Zjistovaniroli v tymu

Skupinova diskuse
Skupinové hry

Rolové hry

Individudlni prezentace
Tridéni doslé posty
Pfipadové studie

Esej

Ukdzky prace
Znalostnitesty

Rozhovors kandidatem

Zjistovani schopnosti prosadit se, aktivita
podobné

Zjistovani schopnostispoluprace, dle
podobné jako skupinové diskuse

Zjistovani, jak se jedinec chova v riiznych
situacich

Zjistovani komunikacnich dovednostia
pfesvédCivostijedince

Zjistovani Urovné time managementu a
Zebricku hodnot

Zjistovani schopnosti jedince fesit rizné
problémové situace

Zjistovani pracovniho stylu, peclivosti, ale
take tvorivosti

Zjistovani zviadani praktické ¢innosti
Zjistovani irovné znalosti z uréitého
okruhu

Doplnéni informaci o kandidatovia
celkového obrazu o ném

Zdroj: Pechova, 2016, str. 36-37

Obr. 5: Metody pouzivané pri AC

Vyhodou AC je, Ze jejich prostfednictvim firmy ziskavaji komplexni informace
o uchazecich. Nevyhodou je ¢asova a financni naro¢nost, proto jsou vyuzivany jen
pro obsazovani nékterych pozic. NejCastéji se jedna o manazerské pozice
(Pechova, 2016).

Specialni kategorii tvofi virtualni AC (dale jen VAC), nékdy také oznacovan jako e-

assessment. Jak uz nazev napovida VAC se odehravaji online a simuluji realné
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prostfedi (Pechova, 2016). VAC umoznuje vytvofit modelové situace, které by byly
v realném zivoté tézko proveditelné. DalSi vyhodou je Casova flexibilita, uchaze¢
muze test vyplnit podle svych ¢asovych moznosti. V pfipadé, ze VAC muize byt
vyplnéno mimo prostory spolecnosti, dochazi k uspofe €asu uchazece, ktery by
stravil na cesté do klasického AC. Zaroven dochazi k Casové uspore personalistu,
ktefi by museli stravit €as na AC spole¢né s uchazeci. Oproti klasickym AC, které
jsou naro¢né na finance, jsou VAC levné&jsi variantou (Kostic, Savkovic, Stankovic,
2013).

Na druhou stranu patfi mezi nejvyznamnéjsi zapory chybéjici osobni kontakt. VAC
se zaméfuje, jak na individualni praci, tak praci ve skupiné, ktera muze probihat
formou diskuznich for. Pokud uchazedi absolvuji VAC mimo prostfedi spoleCnosti,
muze dojit k zfalSovani vysledkl, kdy uchazeCovi mize nékdo pomoc
s vypliiovanim, proto se doporucuje VAC vyplfiovat pod dozorem odbornikl ze
spole¢nosti. VAC také vyzaduiji urCitou technologickou znalost, nicméné pozice, pro
které se VAC vyuzivaji pfedpokladaji uchazeCovu znalost prace na pocitaci.
Z tohoto duvodu tento duvod nelze povazovat za vyznamné negativum (Kostic,
Savkovic, Stankovic, 2013).

Na Ceském trhu plsobi nékolik spole€nosti, které nabizi sestaveni VAC na miru
potfebam spolecnosti. Vysoka flexibilita sestaveni VAC, umoznuje jeho vyuZiti pfi
naboru na rGzné pozice. VAC predstavuje vhodny dopinék naborového procesu u
pozic pozadujicich specifické kompetence a schopnosti. Zaroven umoznuje
efektivni testovani velkého mnozstvi uchazec€l. Pres vyhody, které VAC nabizi jej
vSak nelze povazovat za jedinou metodu, kterd by méla byt zvolena béhem

vybérového procesu (hrnews.cz, 2010).
Vybérové testy

Vyuzivaji v pfipadé velkého mnozstvi uchazell a jsou stejné jako AC soucasti
testovani uchazec€l. Z divodu usnadnéni vyhodnocovani testd Casto probihaji

online.
a) Testy inteligence

Nejstar§i a nejpouzivangjsi testy. Vysledky jsou vyjadieny pomoci ukazatele 1Q
neboli inteligenéniho koeficientu (Armstrong, Taylor, 2015).

b) Testy osobnosti
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Testy osobnosti si kladou za cil posoudit osobnost uchazec€e tak, aby z ni bylo

mozno odvodit jeho budouci chovani na pracovisti (Armstrong, Taylor, 2015).
c) Testy schopnosti

Tyto testy se dale déli na testy potencionalnich schopnosti a testy ziskanych
schopnosti. Testy ziskanych schopnosti se, jak uz nazev napovida, zaméfuji na
schopnosti, které si uchazec jiz osvojil napf. jazykoveé znalosti. Testy zamérfené na
potencionalni schopnosti si kladou za cil urcit, jak uchazec¢ je schopny naucit se

nove schopnosti (Armstrong, Taylor, 2015).
d) Testy zpusobilosti

Vysledky téchto testi by mély odpovédét na otazku, do jaké miry je uchazec

zpUsobily vykonavat urcitou pracovni pozici (Armstrong, Taylor, 2015).

Mezi méné pouzivané testy patfi podle Koubka (2003) testy grafologie (rozbor
pisma), detektor 1zi, i testy na drogy. Témér pfi vSech vybérovych metodach Ize
urCitym zplsobem vyuzit elektronizaci. At uz jde o prvnotni vybér, ktery predstavuje
prozkoumani zivotopisiu a jejich vyhodnoceni pomoci biodat, ¢i o testovani
uchazece, které ve vétSiné pripadud probiha online. Prikladem dokonale
elektronizovaného procesu vybéru zameéstnance by tak byl pfipad, kdy naborar
obdrzi zivotopisy uchazec€u spole¢né s osobnimi dotazniky v elektronické formé.
Tyto formulare poté necha vyhodnotit systémem na tfidéni informaci v Zivotopisech.
S nejvhodnéjSimi kandidaty provede video pohovor, nasledné doplnény online

testovanim ¢i virtualnim AC a poté jim elektronicky odesle své vyjadreni.
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2 Personalni informaéni systém

Pro spravny a efektivni chod organizace jsou kliCové rychle a snadno dostupné
informace. Informace jsou shromazdovany v informacnim systému (IS), ktery je
definovan takto: ,Pod pojmem ,informacni systém“ v soucasné dobé nejcastéji
rozumime soubor metod a technickych prostfedk( zajiStujicich sbér, prenos,
uchovavani, zpracovavani a prezentaci dat s cilem tvorby a poskytovani informaci
pfijemcGm zucastnénym na Fizeni a realizaci procest v organizaci (Zufan, 2012,
str.11).

V této kapitole IS predstavuje systém, ktery vyuziva automatizované procesy
a informace jsou uchovavany a zpracovavany v elektronické podobé. Takovyto IS
je tvofen softwarem (dale jen SW), hardwarem (dale jen HW) a podporujicimi
aplikacemi (Zufan, 2012). Oznag&eni HW se pouziva pro technické prostfedky, jako
jsou pocitaCe, nejruznéjsi pfidavna zafizeni a komunikacni sité. SW predstavuje
komplex programul a rozdéluje se na zakladni a aplikacni SW. Zakladni software
(dale jen ZSW) je zakladem pro fizeni kazdého pocitaCe, spole€né s technickymi
prostfedky, které jsou soucasti HW, je technologickou infrastrukturou informatiky.
Do ZSW spadaji operacni systémy, pfiklady takovych operaénich systému jsou MS
Windows ¢i Linux. Oproti tomu aplikacni SW predstavuje aplikace, které slouzi

k feSeni uzivatelskych potfeb (Gala, Pour, Toman, 2006).

Prvni vyuzivani technologii v ramci personalni prace se datuje od roku 1940. V této
dobé se technologie vyuzivaly pfedevSim ke zpracovani mzdové agendy, ktera se
personalistiky se zaCala vyuzivat, oproti ostatnim oblastem podniku, az pozdéji.
Duvodem k pozdéjsi automatizaci je komplexita a slozitost personalnich procesl
(Kavanagh, Johnson, 2017). SikyF definuje personalni informacni systém (dale jen
PIS) takto: ,Personalni informacni systém predstavuje souhrn personalnich tdaju
0 jednotlivych zaméstnancich, pracovnich mistech i personalnich ¢innostech, které
zaméstnavatel potfebuje k plnéni povinnosti vyplyvajicich z pravnich predpist

a zabezpedovani personalni prace v organizaci® (Sikyf, 2012, str. 166).

Kavanagh a Johnson (2017) dodavaji, Zze PIS nemusi nutné zahrnovat vyuZiti
pocitacd, jak je nékdy mylné domnivano. Nékteré menSi organizace stale preferuji

papirovou formu uchovavani informaci, a to predevsim kvdli nizSim nakladim. Je
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vSak tfeba podotknout, Ze ¢im dal vice organizaci dava prfednost softwarovym
feSenim, a to hlavné kvuli uspofe Casu a vySsi efektivité. V této kapitole je na PIS

pohlizeno jako na automatizovany systém.

Mezi zamérniované pojmy s PIS patfi Human Resource Management System
(HRMS) a Human Capital Management (dale jen HCM). Zatimco funkce PIS jsou
vyuzivany hlavné personalnim oddélenim, HCM kromé téchto obsazenych funkci
obsahuje informace o kariérnim rlastu a vzdélavani zaméstnancld. Tento typ
infromaci se souhrné nazyva talent management. HRMS se liSi od HCM tim, Ze
obsahuje informace o dochazce zaméstnancl a funkce urené k tvorbé mezd.
HRMS predstavuje nejvice komplexni feSeni a nachazi vyuziti napfi€¢ celou

organizaci (Mazenko, 2017).

PIS muze fungovat bud formou samostatné pocitacové aplikace, nebo v ramci ERP
systému. Formu samostatné pocitacové aplikace, ktera je nazyvana jako Best-of-
Breed fesSeni, voli firmy, které vyzaduiji detailni personalni informace a flexibilitu pfi
tvorbé softwaru. Mezi vyhody tohoto feSeni patfi snadné&jsi a rychlejsi aktualizace
systému. Nicméné hrozi pfipadné problémy s integraci a pfenosem informaci mezi
dalSimi systémy. ERP systémy jsou systémy, které se zamérfuji na planovani
podnikovych zdroja. Vyuziti ERP systému se nazyva All-in-One (Kl€¢ova, Sodomka,
2010). Ugelem té&chto systémi(i je sjednoceni jednotlivych funkci do jednoho
integrovaného celopodnikového systému. K pouzivani ERP systému doSlo v 90.
letech. ERP slouzi jako zdroj dat pro dalSi aplikace, jako jsou aplikace e-Businessu,
CRM aplikace vyuzivajici databaze zakaznik ¢i SCM. Na druhé strané ERP pfijima
tok informaci od e-Business aplikaci a CRM aplikaci (Gala, Pour, Toman, 2006).
Rozdil mezi fungovanim samostatné stojicimi pocitacovymi aplikacemi a ERP
znazorfiuje obr. 6. Z toho vyplyva, ze ERP vyuziva jednotnou databazi, zatimco

samostatné stojici aplikace maji vlastni databaze.

Modul
Rizeni
vyroby
FIS PIS CRM ERP
databaze [**| databaze [*®| databaze databaze

Modul
CRM Rizeni LZ

aplikace

Aplikace pro
fizeni LZ

FIS
aplikace

Zdroj: Zufan, 2012, str. 25

Obr. 6: Samostatné stojici aplikace vs ERP
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At uz se spole€nost rozhodne pro jakékoliv z vySe zminénych feSeni, pfinosy pro ni
budou znacné. Prvnim pfinosem je zefektivnéni personalni prace diky automatizaci.
Jelikoz PIS poskytuje pfesné a okamzité dostupné informace, dochazi k usnadnéni
personalnich rozhodnuti. Posledni vyhodou je podpora podnikové strategie. Firma
ma prehled o svych zaméstnancich a dokaze tak rychle reagovat na pfipadné vyzvy
(Kavanagh, Johnson, 2017).

2.1 Funkce personalniho informaéniho systému

Personalni informacni systém poskytuje nasledujici informace:
¢ Informace o pracovnicich
¢ Informace o pracovnich mistech
¢ Informace o personalnich ¢innostech
¢ Informace o vnéjSich podminkach (Koubek, 2003)

Mezi shromazdované informace o zaméstnancich patfi databaze osobnich udajt
a vedeni osobni slozky zaméstnance. Kazdy zaméstnanec ma svoji vlastni slozku
s osobnim spisem. Nalezitosti ohledné vedeni osobniho spisu zaméstnance
upravuje Zakonik prace, konkrétné § 312. V tomto paragrafu je mimo jiné feceno,
Ze zaméstnavatel je opravnén, nikoliv nucen, vést osobni spis zaméstnance (Sikyf¥,
2012). Do shromazdovani informaci o zaméstnancich zasahuje od 25. 5. 2018
General Data Protection Regulation (dale GDPR), coz je noveé nafizeni EU, tykajici
se ochrany osobnich udaju. Z tohoto nafizeni vyplyva pravo zaméstnance, byt
pisemné informovan o tom jaké informace o ném spole¢nost uchova. Zaroven ma

pravo védét, kdo k témto informacim ma pfistup a jak jsou tyto udaje zpracovavany.

Mezi informace o pracovnich mistech patfi detailni popisy pracovnich mist, které
obsahuji informace o jeho zafazeni v organizaCni struktufe, rizikovosti & mistu
vykonavané prace. Dale specifikace pozadavkl, téchto pracovnich mist, na
pracovnika. Informace o personalnich ¢innostech maji ve vétSiné pripadu
podobu dokumentl. Mezi pfiklady takovych dokumentl patfi pracovni
a disciplinarni fad, €i kolektivni smlouvy. Informace o vnéjSich podminkach
obsahuji popis situace na trhu prace, informace o vyvoji obyvatelstva ¢ mzdové
podminky (Koubek, 2003).
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Personalistika mGze byt chapana dvéma zplsoby. UZSi pojeti, pfedstavuje zakladni
evidenci informaci a pracovné pravnich dokumenttl. Sirsi pojeti zahrnuje popis
a specifikaci pracovnich mist, zaznamy o absolvovanych Skolenich Ci kariérni rist.

V této praci je na personalistiku pohliZzeno v SirSim pojeti, jednotlivé ¢asti procesu

jsou znazornény na obr. 7 (Kl€¢ova, Sodomka, 2010).
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Zdroj: Kl¢ova, Sodomka, 2010, str. 162

Obr.7: Rizeni lidskych zdroju jako souédst ERP koncepce

2.2
typy

Pfed samotnymi pfiklady nejCastéji pouzivanych personalnich

Postup pfi vybéru personalniho informaéniho systému a zakladni

informacnich
systému je potifeba definovat postup pfi vybéru systému a také jejich zakladni typy.
Pokud organizace zamysli pofizeni nového PIS, méla by vénovat pozornost témto

nasledujicim bodim:

1. Identifikace kliCovych potfeb systému — V tomto prvnim bodé by spolecnost
méla identifikovat, jaké pozadavky na systém klade. Za jak dlouho by mél byt
systém funkéni a v neposledni fadé, jaky rozpo€et ma na jeho provoz a koupi

vyhrazen.
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2. Zpétna vazba od zaméstnancu — PFi vybéru je dllezité neopomenout nazor
zaméstnancl, ktefi budou v systému na denni bazi pracovat. Tento krok

pomuze k upfesnéni specifikace ofekavanych funkcionalit systému.

3. Navrhy pfipadnych systému — Tento krok nasleduje po analyze nabizenych
systému. Pfi tomto kroku muaze dojit k vyuZiti sluzeb specializovanych
konzultantu, ktefi pomohou nejen s vybérem, ale také s implementaci

systému.

4. Testovani a vyhodnoceni — V tomto bodé& dochazi k testovani produktd
a kontaktu s dodavateli. Systémy jsou hodnoceny na zakladé spinéni
definovanych funkci. Pfed kone¢nym rozhodnutim se doporucuje konzultovat
finalni rozhodnuti, nejen svedenim spoleCnosti, ale také s oddélenim

lidskych zdroju.

5. Volba systému — AZ teprve v tom poslednim bodé dochazi k finalni volbé
systému. Od této chvile probiha implementace systému a jeho testovani

v provozu (Lauren, 2016).

Pfi vybéhu PIS dochazi k posuzovani kliCovych kritérii jako je definovani poctu
uzivatell, identifikace pozadavkd kladenych na systém, jimiz jsou napf. tvorba
mzdové evidence, ovladatelnost systému a jeho uzivatelska privétivost. DalSim
kritériem je potfebné programové a technické vybaveni, mezi které patfi aplikacni
software, zakladni software a hardware. Dale je nutné posoudit slozZitost
transformace personalnich udaji do systému a jaké naklady budou muset byt na
tuto Cinnost vynalozeny. Pro co nejvyssi efektivnost pouzivani PIS je nezbytna jeho
snadna integrace s ostatnimi informacnimi systémy a kancelarskymi aplikacemi.
Pokud spole¢nost pfistoupi na zavedeni systému, musi si odpovédét na otazku, zda
je ochotna pfijmout zmény, které sebou implementace pfinasi. Jelikoz PIS obsahuje
citlivé informace, musi byt systém dikladné zabezpecCeny proti ztraté, zneuziti Ci
zniCeni. PIS musi byt v souladu s legislativou dané zemé. Priklad legislativy, ktera
se zabyva ochranou osobnich udaju je GDPR, s nimz musi byt PIS v souladu.
DalSim kritériem jsou naklady, do kterych se pocita nejen cena, za kterou je systém
spoleCnosti poskytnut, ale také vedlejSi naklady jako je potfebné Skoleni Ci
poradentstvi. UzZiteCné muze byt i zjiSténi referenci od ostatnich uZivatell nejen na

nabizeny systém, ale také na dodavatele systému (Sikyf, 2012).
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Pfi volbé systému maiji spole¢nosti moznost zvolit On-premise fe$eni nebo cloudové
feSeni. V pfipadé On-premise feSeni, je software nainstalovan lokalné na
serverech, které patfi spoleCnosti. Cloud je misto toho nainstalovan mimo
organizaci, tim padem se spoleCnost nemusi starat o hardware. Aplikace jsou

formou sluzby poskytovany pomoci internetu (Ki€¢ova, Sodomka, 2010).

Tab.1: Porovnani Cloud vs. On-Premise Feseni

Cloud On-premise

Misto nakladui na investice se L L
o L Vysoké pocatecni investicni
jedna o vynalozeni pouze ] .
Cena . . L naklady, mohou byt nizsi
nizSich neinvesti¢nich _ _
neinvesticni naklady.

nakladu.
. Bezpeclnost zavisi na Bezpednost zavisi pouze na
Bezpecnost . . .
poskytovatelich Cloudu. spole¢nosti.
Pfistup je mozny odkukoliv, Dostupnost systému je

Offline provoz a _ ) o
. . ale pouze pokud je k dispozici | vSdude. Funguje i bez pouziti
pristup odkukoliv

internet. internetu.
PrizplUsobitelnost | Zalezi na poskytovateli Reseni jsou plné
systému Cloudu. pfizpUsobitelna.
Implementace Velmi rychla. Zpravidla ¢asové narocna.
Spravce a UZivatel je vlastnikem
udrzovatel Poskytovatel Cloudu. veskerého HW, tudiz ho
systému musi spravovat.

Zdroj: upraveno dle globema.cz, 2017, https://www.globema.cz/cloud-vs-premise-strucna-prirucka/

Konkrétni rozdily mezi cloudem a on-premise feSenim jsou vysvétleny v tab. 1,
z které vyplyva, ze nejde jednoznacné urcit, které feseni je vhodnéjsi. Vzdy zalezi
na konkrétnim podniku a jeho pozadavcich na systém. Cloudova feSeni se dale déli

na 3 hlavni typy, podle toho, co je zabezpeCovano poskytovatelem cloudu a co je
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v rezii uzivatele cloudu. Prvnim pfipadem je Infrastructure as a Service, kdy za
infrastrukturu je zodpovédny poskytovatel. Platform as a Service pfedstavuje
pfipad, kdy na uZivatele cloudu pfipada starost o aplikace a data. Poslednim
pfipadem je Software as a Service, kdy se 0 veSkerou spravu se stara poskytovatel
cloudu. V poslednim pfipadé uzivatel plati pouze za sluzby, které dany mésic vyuZil,
tento zpUsob je oznaCovany jako Pay As You Go. Specialnim pfipadem kombinace

cloudu a on-premise je hybridni integraéni platforma (Vasickova, 2014).

2.3 Priklady pouzivanych personalnich informacnich systému

v Ceské republice

CR zazila rozvoj PIS systému az v 90. letech 20. stoleti, kdy na trhu vznikly deské
firmy vénujici se softwarovym feSenim a zaroven na trh pronikly zahrani¢ni firmy
pfinasejici nova feSeni. Jelikoz neexistuje ZebfiCek nejpouzivangjSich systému
v CR, pro ugely této podkapitoly byly zvoleny tfi znamé spole&nosti nabizejici fe$eni
pro personalistiku. V jednom pfipadé se jedna o ERP systém, zastupuijici all-in-one
feSeni. DalSi dva pfipady jsou zastupci best-of-breed feSeni, tedy samostatné
stojiciho personalni informacni systém. V zavéru jsou tyto tfi systémy porovnany
pomoci portalu SystemOnLine, jehoz obsah je spravovan redakci ¢asopisu IT

Systems.

Jednou z nejvyrazné&j$ich spoleénosti na &eském trhu je spoleénost SAP CR, ktera
je dcefinou spole¢nosti némecké SAP SE sidlici ve Walldorfu. Zkratka SAP
oznacuje "Systeme, Anwendungen, Produkte in der Datenverarbeitung” neboli
"Systémy, aplikace, produkty v oblasti vypocetni techniky”. SAP SE na trhu pusobi
jiz vice nez 46 let a za tuto dobu poskytl sluzby vice nez 413 000 zakaznikim
z celého svéta. SAP CR na &esky trh vstoupil v roce 1992 a za tuto dobu ziskal
1 300 zakazniku (sap.com, 2019).

Vroce 2012 SAP odkoupil spolecnost SuccessFactors, ktera je americkou
spolecCnosti zalozenou vroce 2001, specializujici se na cloudova feSeni pro
personalistiku. Po tomto spojeni spole€¢nost nese nazev SAP SuccessFactors
a v soucCasnosti se jedna o jednoho z klicovych hract na trhu poskytujicich HCM
cloudova feSeni. Soucasti SAP SuccessFactors je komplexnim HCM systémem,
ktery se zamé&fuje na vSechny oblasti personalistiky. Zahrnuje moduly vénujici se

naboru, pfijimani zaméstnancl, jejich vzdélavani &i tvorbé mezd. Tento systém
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vyuziva Applicant Tracking Software, jenz usnadniuje vyhledavani a vybér novych
zaméstnancl. Automatizuje procesy spojené s tfidénim a hodnocenim Zivotopisu
a tim zefektiviiuje a urychluje naborovy proces. Modul Recruitmentu se zaméfuje

na tyto oblasti:

e Global Talent Sourcing (Globalni vyhledavani talentd) — moznost publikovat
nabidku prace, az na 4 000 portalech v 80+ zemich svéta. Portaly zahrnuji
I univerzitni nasténky prace a socialni sité. Prostfednictvim nabizenych
funkci dochazi k zacileni na vybranou skupinu uchazeCl a tim padem

k efektivnéj§imu a rychlejSimu vyhledani vhodnych kandidata.

¢ Candidate Engagement (Kandidatovo zapojeni) — moznost az 46 jazykovych

verzi, vytvoreni zacilenych naborovych kampani.

e Comprehensive Applicant Management (Komplexni fizeni Zadatel() - sprava
databazi uchazec, fizeni pohovoru, vytvareni reportl, vyuzivani e-podpisu
pro rychlejsi komunikaci, pouzivani mobilnich nastroja pro zrychleni procesu

naboru (successfactors.com, 2019).

O tom, ze SAP SuccessFactors patfi mezi SpiCku ve svém oboru svédci i fakt, ze
pro svoji HR transformaci si jej vybrala svétova spoleénost Microsoft. V CR mezi
zakazniky patfi AVAST, CSOB, Karlovarské mineralni vody &i v Cesku sidlici

spolec¢nost Foxconn (news.sap.com, 2018).

DalSi vyraznou spole¢nosti na Ceském trhu je spole€nost Asseco Solutions, ktera
poskytuje IS Helios. Podle prehledu, ktery tato spole¢nost ma na svych strankach,
ma 18 226 zakaznikG v CR. Spoleénost poskytuje IS pro vyrobni spoleénosti,
obchodni spole€nosti, sluzby, vefejnou spravu a malé firmy a Zivnostniky.
Spole&nost Asseco Solutions patfi mezi nejvétsi vyrobce podnikovych IS v Cesku
a na Slovensku. ERP systémy spole¢nost nabizi od roku 1990. ERP systém urceny
pro stfedni a velké spoleCnosti nese nazev Helio Green, ktery poskytuje podporu
pro strategické rozhodovani. Modul vénovany lidskym zdrojim nabizi pomoc

v nasledujicich oblastech:

e Personalistika — napojeni na personalni servery, sprava zivotopisl, sprava

pohovoru, evidence volnych pracovnich mist atd.
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e Mzdy - elektronické vyplatni pasky, platebni pfikazy, sledovani

insolvenc¢niho rejstfiku, vSe funguje v souladu s legislativou.

e Dochazka — nejen sledovani dochazky, ale také provazanost se mzdovymi

naklady.
e CRM — pomoc s planovanim schizek, porad a vytvarenim zapisu.

e Personalni Controlling — efektivita naboru zaméstnancu, veSkeré udaje

0 zaméstnancich (vék, vzdélani, Skoleni atd.) (products.helios.cz, 2019)

Mezi spolecCnosti, které tento ERP pouzivaji napfiklad patfi Seznam.cz, ASKO,
Dermacol a 2N TELEKOMUNIKACE.

Ceska spole¢nost PC HELP nabizi samostatné stojici personalni informaéni systém
plusPortal v ramci, jehoZz je k dispozici 8 modult: Personalistika, Nabor, Dochazka,
Volno, Cesty a vydaje, Odmény, Vzdélavani a Hodnoceni. Pro ucely této prace je

nejzajimavéjsi modul pro nabor. Tento modul nabizi vyuZiti pro:

e Personalisty — moznost publikovani inzeratd na internich i externich
strankach, vyhledavani informaci o uchazecovych aktivitach na socialnich

sitich, sprava databaze uchazecu, hodnoceni Uspesnosti inzerce atd.

e Manazery — moznost nahlédnout do uchazeCova Zivotopisu, probihajici

a ukoncena vybérova fizeni a informace o schvalovacich procesech.
e Radové zaméstnance — piehled vypsanych pozic a moZnost se na né
prihlasit.
e Tymovou spolupraci — sdileni informaci o uchazeci, planovani pohovora atd.
(plusportal.cz, 2019).
PlusPortal obsahuje vzory psychodiagnostickych testu, které byly vytvofeny ve
spolupraci se spolec¢nosti, ktera se pfimo specializuje na psychodiagnostiku
zaméstnanci. Tento HCM vyuZiva na Geském trhu napfiklad KPMG Ceska

republika, CEZ Energo a Autoklub Ceské republiky.
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Tab. 2: Porovnani SAP SuccessFactors vs. plusPortal vs. HELIOS Green

SAP HELIOS
plusPortal
SuccessFactors Green
Nabizené formy implementace
On-premise ne
ano ano
Cloud ano
ano ano
Funkénost systému
Planovani potreby
ano ano ano
pracovniku
Planovani pokryti potfeby ano
ano ano .
pracovniku (Castetné)
Plany ziskavani a vybéru ano
ano ano .
pracovniku (Castetné)
Plany rozmistovani ano
ano ano L
pracovniku (Castetné)
Planovani pracovnich
o ano ano ne
kariér a nastupnictvi
Uzivatelé v CR a SR
Pocet instalaciv CRa SR | 50 40 370
. ] 6  mésicd
Primérna doba instalace | Od 1 mésice 1-3 tydny
celé ERP

Zdroj: zpracovano dle systemonline.cz, 2019, https://www.systemonline.cz/prehledy-produktu

Z porovnani systému v tab. 2 vyplyva, Zze samostatné stojici aplikace nabizeji Sirsi
funkcionalitu. Ackoliv ERP systém HELIOS Green nabizi pomérné Siroké spektrum
funkci, nepokryva vSechny oblasti, jako obsahuji ostatni dva systémy. Vyhodou
ERP systému je vSak jeho provazanost v ramci vSech oddéleni podniku. S tim ale
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také souvisi jeho vétsi velikost a tim padem i delSi Casové obdobi, které je potfeba
k instalaci. V pfipadé HELIOS Green je potfeba k instalaci pfiblizné 6 mésicu.
Z hlediska potfebné doby k instalaci, vychazi jako nejrychlejSi plusPortal, ktery Ize
nainstalovat béhem 1-3 tydnd. Na rozdil od SAP SuccessFactors, jej lze

nainstalovat i v on-premise verzi.

Z prehledu uvedenych funkci oba systémy vychazeji shodné&, nicméné pfi bliz§im
porovnani jsou patrné rozdily. SAP SuccessFactors zahrnuje i naborovy marketing
(recruitment marketing), coz znamena, Ze modul umoznuje vytvaret externi kariérni
stranky prostfednictvim kterych mohou byt automaticky zvefejfiované inzeraty
s pracovnimi nabidkami. Systém umoznuje okamzity pfenos informaci, kdy
personalista je ihned informovan o novém kandidatovi (sophias.cz, 2016). Oproti
tomu plusPortal pouze umozfiuje automaticky sdilet inzeraty na pracovni portaly,

nikoliv tvofit vlastni kariérni stranky.

Z porovnani se neda jednoznacné urcit, ktery systém je nejlepSi. Kazdy systém je
specificky a vzdy zalezi na konkrétnich pozadavcich zakazniku. Dulezita je také
velikost spole¢nosti podle po¢tu zaméstnancu. Pokud nabor zaméstnancl probiha
Casto a bézné probiha vyhledavani zaméstnancu, na které jsou kladeny vysoké
kvalifikaCni pozadavky, vyplati se nakup specializovaného HR systému s Applicant
Tracking Software. Naopak pokud se jedna spiSe o mensi spoleCnost,
pravdépodobné bude stacit jednotny ERP systém, ktery poskytuje zakladni funkce

k personalnim Cinnostem.
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3 Analyza elektronizace naborového procesu z pohledu
vybranych skupin

Tato ¢ast diplomoveé prace je vénovana analyze elektronizace naborového procesu
z pohledu dvou skupin. Prvni skupinou jsou zaméstnavatelé a druhou skupinou jsou
potencionalni uchazeci o zaméstnani. V této kapitole je nejprve popsana pouzita
metodika vyzkumu, ktera zahrnuje charakteristiku vybranych vzorku respondent,
Casovy harmonogram a obsah vyzkumu. Poté nasleduji vysledky jednotlivych
dotaznikovych Setfeni doplnéné grafickymi vystupy. V zavéru této kapitoly je
uvedeno shrnuti obou vyzkumnych Setfeni spole¢né s hlavnimi body, které z Setfeni

vyplynuly.

3.1 Metodika vyzkumu

Ke sbéru dat byl zvolen kvantitativni vyzkum, ktery probéhl prostfednictvim dvou
dotaznikovych Setfeni. Tato forma byla shledana jako nejvhodnéjsi, vzhledem
k tomu, Ze cilem bylo oslovit co nejvice respondentl. Dotaznikova Setfeni byla

navrzena tak, aby mohlo dojit k porovnani jejich vzajemnych vysledku.
Dotaznikové Setreni zamérené na spolec¢nosti

Prvni dotaznikové Setfeni bylo orientovano na spole€nosti, které pusobi
v automobilovém primyslu. Toto odvétvi bylo zvoleno z dvou hlavnich davodd.
Podle AutoSAP, coZ je Sdruzeni automobilového pramyslu Ceské republiky v roce
2017 tvorili jeho &lenové (finalisté, dodavatelé a uéelové organizace) 9 % HDP CR.
Druhym diivodem je spjatost SAVS s automobilovym primyslem. Pravé studenti

a absolventi SAVS byli zvoleni jako vzorek pro druhé dotaznikové Setieni.

Podle databaze AutoSAP jsou nejpocetnéjsSi skupinou z finalistl, dodavatell
a ucCelovych organizaci dodavatelé, ktefi byli zvoleni jako skupina, na kterou je
dotaznik zaméfen (autosap.cz, 2018). Ke spolupraci bylo osloveno 40 spole¢nosti,
mezi kterymi byli zastupci velkych, stfednich i malych spole€nosti. Spole¢nosti byly
osloveny bud prostfednictvim telefonického hovoru, nebo emailu. Vzhledem k tomu,
Ze nékteré spoleCnosti potfebovaly vice €asu na vyplnéni dotazniku, Setfeni
probihalo od 1. 12. 2018 do 31. 3. 2019
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Dotaznik vychazi ze struktury 2. kapitoly a obsahuje 4 ¢asti, které nasleduji popsany
model naborového procesu. Prvni ¢ast je zaméfena na uvodni otazky, které se
tykaji obecnych informaci o spole¢nostech, jako je poCet zaméstnancu, vzdalenost
sidla od Prahy Ci existence na trhu. Druha Cast se zaméfuje na ziskavani
zaméstnancu. Cilem této Casti je zjistit jaké prostfedky pfi ziskavani zameéstnanct
spolecnosti voli a jaky je pomér mezi elektronickou a klasickou inzerci. Treti Cast se
zaméfuje na vybér zaméstnanci. Otazky v této Casti se tykaji pouzivanych
dotazniki a typl testovani. Posledni Cast se tyka personalniho informaéniho
systému. V pfipadég, Ze je systém vyuzivan, byly spole¢nosti pozadany o uvedeni

nazvu systéemu.

Dotaznikové Setfeni zaméfené na studenty a absolventy SKODA AUTO
VYSOKE SKOLY o.p.s.

Tento typ dotaznikového Setfeni prob&hl na studentech a absolventech SAVS.
Dotaznikové Setfeni probihalo od 5. 3. 2019 do 12. 3. 2019 prostfednictvim
facebookovych stranek sdruzujicich studenty a absolventy SAVS. Na tyto stranky
byl dotaznik umistén s prosbou o vyplnéni a zaroven zde byly uvedeny ucely, ke

kterym slouzi.

Dotaznik obsahuje 3 ¢asti. Prvni z nich se zaméfuje na obecné informace
o respondentech, jako je pohlavi a vék. Nasleduje sekce zaméfena na zplsoby
vyhledavani volnych pracovnich mist. Poté jsou uvedeny otazky tykajici se

vybérového fizeni, do ¢ehoz spadaji dotazniky a vybérové testovani.

3.2 Dotaznikové Setreni zamérené na spolecnosti pusobici

v automobilovém pramyslu

Pfed samotnym sbérem dat byla pfedem stanovena hranice 25% navratnosti
dotazniku, aby se vysledky mohly povazovat za spolehlivé. Tato hranice byla
pfekroCena a celkové se navratilo 35 % (14) vyplnénych dotaznikld. Vice nez
polovina respondentl uvedla, Ze si nepfeje, aby jméno spolecnosti bylo zminéno
v diplomové praci, proto jsou odpovédi anonymni. Obr. 8 znazoriiuje reakce viech
oslovenych spole€nosti, nej¢astéjSim didvodem zamitnuti vypInéni, byla citlivost

informaci a interni pravidla, ktera znemoznuiji tyto informace sdilet.
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Reakce oslovenych spolecnosti

16
14

12
| I I

Vyplnéno Vzhledem k citlivosti Bez vyjadreni Nedostatek casu
udaji neni mozno
informace poskytnout
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 8: Reakce oslovenych spole¢nosti na vyplnéni dotazniku

V prvni ¢asti dotazniku byly spole€nosti dotdzany na pocet zaméstnancu. Celkem

mohly volit ze tfi kategorii:
e Velké spole¢nosti — poCet zaméstnancu > 500
e Stfedni spole¢nosti — poCet zaméstnanci >250 < 500
e Malé spolecnosti — pocet zaméstnancui < 250

NejpocCetnéjSi skupinu tvofi velké spoleCnosti, kterych je 50 % (7), stfednich
spole€nosti je 29 % (4) a zastupcu malych spole¢nosti je 21 % (3). Vyzkumny vzorek
je pro zbytek této podkapitoly rozdélen na dvé stejné pocetné poloviny. Na velké
spole¢nosti (7) a na malé a stfedni spoleCnosti (7). Cilem tohoto rozdéleni je
prokazat €i vyvratit souvislost mezi velikosti firmy a vyuZitim elektronizace pfi
naborovém procesu. Spoleénym znakem vSech 14 spolecnosti je doba existence
na Ceském trhu, ktera je delSi nez 10 let. DalSim spoleCnym znakem je vzdalenost

sidla spole¢nosti od Prahy, ktera ve vSech pfipadech prekracuje 50 km.

Prvni otazka v ¢asti zamérené na naborovy proces se tyka identifikace pouzivanych
vnitfnich zdroju pfi naborovém procesu. Spole¢nosti mély moznost zvolit vice
variant. Z odpovédi vyplyva, Ze intranet pfevazuje nad papirovymi zdroji v pfipadé
velkych spoleCnosti. Malé a stfedni spole€nosti vyuzivaji predevSim papirové

zdroje. V jednom pfipadé nejsou vnitfni zdroje vibec vyuzivany. Jedna se o
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spoleCnost, ktera poskytuje specifické sluzby dalSim spole€nostem a soucasni
zameéstnanci nejsou vhodnym zdrojem pro hledani novych pracovnikl. Mezi jinymi
zdroji bylo uvedeno zapojeni stavajicich zaméstnanclt do vyhledavani vhodnych
kandidatl. Zaméstnanci jsou informovani na teamovych poradach, emailem Ci
prostfednictvim digitalnich tabulich o nabidce volného pracovniho mista.
Zameéstnanci pak prostfednictvim tzv. Word of mouth Sifi tuto informaci mezi své

okoli a pomahaji, tak najit pfipadné zajemce.
Vyuziti vnitfnich zdroj(

Papirové tiskoviny

Intranet

o

2 4 6 8 10 12 14

B Pocet zaméstnanct > 500 Pocet zaméstnancl < 500 B Nepouziva

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 9: Vyuziti vnitfnich zdroju

Po vnitfnich zdrojich podniku nasleduje otazka na vyuziti vnéjSich zdroju podniku.
Odpovédi na tuto otazku jsou znazornény na obr.10. Stejné jako u pfedchozi otazky
mohly spole€nosti volit vice moznosti. Z dotazniku vyplyva, Ze mezi vybranymi
kategoriemi nejsou znatelné vétsi rozdily. Pouze v pfipadé urfadl prace a profesnich
socialnich siti je patrny rozpor. Zatimco ufady prace vyuziva 86 % (6) velkych
spolec¢nosti, v pfipadé malych a stfednich spole¢nosti se jedna pouze o0 43 % (3).
Jesté vétsi rozdil je patrny u profesnich sitich, kdy pouze 29 % (2) malych
a stfednich spole¢nosti vyuziva profesni socialni sité. Spolecnosti mély moznost
uvést pfiklady jinych vyuzivanych zdroju. Jako jiné zdroje byly uvedeny u mensich
a stfednich spolecnosti pracovni agentury, vyuziti veletrhtl k naboru zaméstnancu

a spoluprace se stfednimi Skolami a ucilisti. V pfipadé velkych spole¢nosti byly
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taktéz zminény pracovni agentury a ucast na veletrzich i pofadani PR akci

uréenych k naboru zaméstnancu.

Vyuziti vnéjsich zdroju

Vlastni webové stranky
Portaly pracovnich nabidek
Socialni sité

Spoluprace s vysokymi Skolami

Utady prace

Profesni socialni sité (LinkedIn)

Jiné

Inzerce v tiskovinach

o
N

4

[e)]

8 10 12

[Eny
i

M Pocet zaméstnanct > 500 Pocdet zaméstnanci <500 M NepouZiva

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 10: VyuZiti vnéjSich zdroji

V pripadé portalu pracovnich nabidek vedly v obou dvou kategoriich dva pracovni
portaly. Prvnim z nich je jobs.cz, tento portal vyuziva 85 % (12) oslovenych
spole¢nosti. Druhym Casto pouzivanym portalem je prace.cz, ktera je vyuzitav 64 %
(9) pfipadech. Ostatni zminéné portaly obdrzely kazdy pouze jeden hlas. Mezi tyto
portaly patfi fajn-brigady.cz, jenprace.cz, pracezarohem.cz, knamdoprace.cz,
portal.mpsv.cz a dobrapace.cz. Mezi jedinou zminénou socialni sit' patfil Facebook.
Bez ohledu na pocCet zaméstnancu, ve vSech pfipadech prevazuje elektronicka
inzerce nad papirovou. V obou kategoriich 57 % (8) spolecnosti uvedlo, Ze vyuziti
elektronické inzerce pfesahuje 90 %. V tomto pfipadé nejsou spoleCnosti rozdéleny

do dvou kategorii, jelikoz mezi vysledky je zanedbatelny rozdil.

40



Pomér mezi vyuzitim elektronické a
papirové inzerce

\

mvicenez90% = 70%az8 % mw50%az69%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 11: Pomér mezi vyuzitim elektronické a papirové inzerce

Osobni dotazniky jsou ¢asto soucasti naborového procesu, jak potvrzuji odpovédi
znazornéné na obr. 10. Pouze 14 % (2) spole€nosti osobni dotazniky nevyuziva.
Tyto spoleCnosti spadaji do kategorie malych a stfednich firem. Spole€¢nosti mély
moznost oznacit vice odpovédi. Z odpovédi vyplyva, Ze spoleCnosti Casto voli
kombinaci osobnich a elektronickych dotazniku. V pfipadé velkych spole€nosti neni
znatelny rozdil v preferencich mezi témito dvéma typy dotaznikl. Malé a stfedni

spolecnosti vyuzivaji nepatrné vice papirové dotazniky.

Typy pouzivanych osobnich dotaznik(

Elektronické

PaplerVé _
0 2 4 6 8 10 12 1

B PocCet zaméstnancll > 500 ® Pocet zaméstnancl < 500 M Nejsou pouzivany

4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 12: Typy pouZivanych osobnich dotazniki
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Oproti osobnim dotaznikiim, které jsou béznou soucasti naborového procesu,
vybérové testovani neni mezi respondenty Casto vyuzivané. Pouziti jednotlivych
druht vybérového testovani znazornuje obr. 13. Z odpovédi vyplyva, ze 43 % (6)
spoleCnosti vubec nevyuziva testovani. NejvétSi rozdil mezi dvéma zvolenymi
kategoriemi je u testd zpusobilosti, kdy 57 % (4) velkych spolecnosti tyto testy

vyuziva, zatimco malé a stfedni spoleénosti tento typ testd viibec nevyuzivaiji.

Vyuzivané typy testu

Testy schopnosti
Testy zpUsobilosti GG
Testy osobnosti  INEEEG_—_
Jiné typy test(
Testy inteligence IR

o
N
B
[e)]
(o]

10 12 14 16

B Pocet zaméstnancli > 500
Pocet zaméstnancl < 500

B Pocet spolecnosti, které tento typ nevyuZivaji

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 13: Vyuzivané typy vybérového testovani

Znalost ciziho jazyka je u mnoha pracovnich pozic nezbytnosti, proto ovéfovani
jazykovych znalosti je v mnoha pfipadech soucasti pohovoru. Pouze 7 % (1)
respondentl jazykoveé testovani neprovadi. Z odpovédi respondentl znazornénych
na obr. 14 vyplyva, ze velké spolecCnosti preferuji ustni testovani, zatimco malé

a stfedni spolecnosti vyuZzivaji stejnou mirou ustni a online testovani.



ZpUsoby testovani jazykovych znalosti

0 2 4 6 8 10 12 14 16

M Pocet zaméstnanct > 500
Pocet zaméstnancu < 500

B Pocet spolecnosti, které tento typ nevyuzivaji

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 14: Zpisoby testovani jazykovych znalosti

Posledni ¢ast dotazniku se zabyva vyuzitim personalniho informaéniho systému.
Respondenti zastupujici velké spole¢nosti v 71 % (5) vyuZivaji PIS. V pfipadé
malych a stfednich spoleCnosti se jedna o 57 % (4). Respondenti byli pozadani o
uvedeni konkrétnich PIS, které vyuzivaji. Z tab. 3 vyplyva, Ze nejpouzivanéjSim

systémem, jak u velkych, tak malych a stfednich spolecnosti je SAP.

Tab. 3: Pouzivané personalni informacni systémy

Pouzivané PIS Pocet zaméstnancl(> 500 | Pocet zaméstnancl < 500
SAP 3 2

UMANTIS 1 0

PERM 0 1

HELIOS 0 1

SAP a PRO TARGET

SOLUTION 1 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni doplrikova ¢ast dotazniku se tykala vyuZiti Applicant Tracking Software
(ATS). V odpovédich byl znatelny rozdil mezi zvolenymi kategoriemi. Zadna z
mensich a stfednich spole€nosti ATS nevyuziva, zatimco u velkych spole¢nosti je

vyuzivan v 43 % (3) pfipadech. Jeden respondent ze skupiny malych a stfednich
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spole¢nosti uvedl, Ze v blizké dobé chysta implementaci ATS, konkrétné SAP

SuccessFactors, ktery je zminén v 2. kapitole.

3.2 Dotaznikové Setfeni zaméfené na studenty a absolventy SKODA
AUTO VYSOKE SKOLY o.p.s.

Stejné jako v pfipadé dotazniku orientovaného na spole¢nosti i pro tento byla
uréena minimalni hranice navratnosti. Ta byla stanovena na 50 vyplnénych
dotaznikd. Hranice byla pfekroCena a dotaznik vyplnilo 58 respondent(, z kterych
52 % (30) tvofili muzi a 48 % (28) respondentu byly zeny. Jelikoz prvni dotaznikové
Setfeni je orientovano na spole€nosti pusobici v automobilovém pramyslu, bylo
rozhodujici, aby i respondenti ztohoto Setfeni méli pracovni zkuSenost
v automobilovém pramyslu, pfipadné by v ném v budoucnu radi nasli uplatnéni.
Z 58 respondentl pouze 3 % (2) nikdy nepracovala v automobilovém pramyslu a
ani nemaji zajem v budoucnu najit uplatnéni v této oblasti. Odpovédi téchto
respondentl jsou z dotaznikového Setfeni vyfazeny. Pfehled jednotlivych odpovédi

je znazornén na obr. 15.

Pracujete v automobilovém
pramyslu?

50
40
30
20
10
0

Ano Ne, ale chtél/a  Ne, ale vminulosti  Ne a neplanuji

bych v ném jsem pracoval/a v ném pracovat

pracovat

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 15: Prdace v automobilovém primysilu

Po vyrazeni 2 respondentu se celkovy pocet snizil na 56, relativni pomér mezi
obé&ma pohlavimi zustal beze zmény. Nejvétsi podil respondentu je tvofen studenty
bakalarského stupné studia, tito respondenti pfedstavuji 64 % (36). DalSi skupinou
jsou studenti magisterského stupné studia, kterych je 29 % (16). Nejmensi pocetnou

skupinou jsou absolventi, ktefi tvofi 7 % (4).
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V Casti zaméfené na vyhledavani nabidek pracovnich pozic, byli respondenti
dotazani na zhodnoceni Cetnosti vyuZiti vnitfnich zdroji spolecnosti. Z odpovédi
znazornénych na obr. 16 vyplyva, Ze pfi sjednoceni kategorii velmi ¢asto a ¢asto, je
intranet nejbéznéji vyuzivany vnitfni zdroj mezi respondenty. Intranet pouZziva
k vyhledavani prace 64 % (36) respondentl. Mezi vyuzitim nastének a tiskovin neni
vetsi rozdil. Nasténky voli k vyhledavani prace 21 % (12) respondentu a tiskoviny
22 % (10) respondentt. Respondenti méli moznost uvést jiné vyuzivané vnitfni
zdroje. Jelikoz tato otazka byla nepovinna, odpovédélo celkem 20 % (11)
respondentl. Ve vSech pfipadech se jednalo o vyuziti Word of mouth, tedy o pfenos

informaci od pratel Ci kolegu.

Vyuziti vnitfnich zdroju
Intranet
Nasténky

Tiskoviny vyddvané spole¢nostmi

o
N
o
w
o
o
o
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o
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Velmi ¢asto Casto M Spie nevyuiivdm M Vibec nevyuzivam

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 16: Vyuziti vnitfnich zdroju spoleénosti dle cetnosti

Obr. 17 znazoriuje nejCastéji pouzivané vnéjsi zdroje. Z obrazku je patrné, ze
vedou hlavné 4 zdroje. Mezi nejCastéji vyuzivané zdroje patfi webové stranky
spole¢nosti, které k vyhledavani volnych pracovnich pozic pouzivda 86 % (48)
respondentl. Za nimi nasleduji pracovni portaly 79 % (44). Poté nasleduji profesni
socialni sité, které pouziva 73 % (41) respondentl. Poslednim €asto vyuzZivanym

zdrojem jsou profesni socialni sité, které uvedlo 64% (36) respondenta.
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Vyuziti vnéjsich zdrojli spolecnosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr.17: Vyuziti vnéjsich zdroju spoleénosti dle cetnosti

Respondenti byli poZzadani o definovani poméru mezi vyuzitim elektronické
a klasické inzerce. Z dotazniku vyplyva, ze 80 % (45) respondentl uvedlo, Ze z vice
nez 90 % vyuzivaji elektronickou inzerci, 20 % (11) respondentu uvedlo pouZiti
elektronické inzerce mezi 70 % az 89 %. DalSi otazka byla orientovana na
preferovany zplsob testovani v pfipadé osobnich dotaznik(. Z odpovédi byla

znatelna jasna preference elektronicke verze, kterou preferuje 75 % (42).

V pfipadé vybérovych testd méli respondenti moznost zvolit vice odpovédi.
ZkuSenosti s vybérovym testovanim ma 73 % (41) dotazanych. Nec€asté&jSim testem

je test osobnosti, ktery absolvovalo 54 % (30) respondenta.

ZkuSenosti s vybérovymi testy

M Test osobnosti
H Nikdy jsem nebyl
online testovan

M Test inteligence

B Test schopnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 18: ZkuSenosti s vybérovymi testy



Respondenti byli pozadani o uvedeni jazykovych testu, s kterymi se jiz setkali. Tim
padem mohli zvolit vice moznosti. NejCastéji se respondenti setkali s online
jazykovymi testy, které zvolilo 93 % (52) respondentd. O néco méné respondentu
se setkalo s pisemnymi testy, konkrétné 71 % (40) respondentl s timto typem ma

zkuSenost. Posledni moznosti byly ustni testy, s kterymi se setkalo 61 % (34)

respondentd.
ZkuSenosti s vybranymi druhy jazykovych
testl
Online test -
Papirovy test _
Ustni test ]
0 10 20 30 40 50

ZkuSenost  H Nemaji zkusenosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 19: Zkusenosti s vybranymi druhy jazykovych testi

Na tuto otazku navazovala dalSi otazka zaméfena na to, které jazykove testy
respondenti preferuji. Respondenti mohli znovu volit ze stejnych kategorii a jejich
odpovédi jsou znazornény na obr. 20. Nejvice preferovanym zplsobem testovani
jsou online testy, kdy tuto mozZnost zvolilo 61 % (34) respondentu. Relativné
vyrovnana je preference jazykovych testl, kdy papirové testy preferuje 21 % (12)
a osobni testovani 18 % (10). Je dllezité zminit, Ze preference online testl muze

mit i spojitost s faktem, Ze s té€mito testy ma nejvice respondentt zkusenost.
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Preference jazykovych test(

m Online test = Papirovy test Osobni test

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 20: Jazykové testy dle preferenci

3.4 Shrnuti vysledku dotaznikovych Setreni

Pfi porovnani vysledku obou dotaznik je patrné, ze jak spole€nosti, tak respondenti
ze SAVS preferuji elektronickou formu inzerce pted klasickymi zdroji. Z vice nez
90 % elektronickou inzerci vyuziva 80 % (45) respondentti ze SAVS a v pfipadé
spoleénosti 57 % (8) respondentd. Vy$§i vyuZiti z pohledu respondentti ze SAVS
muze byt zpasobeno tim, Ze se jedna o mladé respondenty, ktefi se vyznacuji vyssi
nez prumérnou kvalifikaci, tudiz se predpoklada jejich pozitivni vztah

k technologiim.

V pfipadé vyuZiti vnitinich zdrojd respondenty ze SAVS je znatelna preference
intranetu, zatimco tisténé materidly nejsou tak Casto vyuzivany. Z odpovédi
spolecnosti vyplyva, Zze vyuzivaji ve stejné mife inzerci na intranetu a tisténé zdroje.
Vysokéa preference intranetu na strané respondenti ze SAVS muazZe byt dana tim,
Ze respondenti maji pfistup na intranet, na rozdil od délnickych pozic a také
k intranetu maji pfistup jizZ béhem své praxe. Proto se neda jednoznacné urcit, zda

by spoleCnosti mély omezit tisténou inzerci.

Z rozboru odpovédi tykajicich se nejpouzivanéjSich vnéjSich zdroju vyplyva, ze
mezi nejpouzivanéjSi zdroje v obou skupinach patfi inzerce na vlastnich webovych
strankach a vyuzivani pracovnich portald. Rozpor je vSak patrny v pfipadé
profesnich socialnich sitich. A&koliv 64 % (36) respondentti ze SAVS, tento zdroj
pouziva k vyhledavani pracovnich nabidek, pouze 29 % (2) malych a stfednich

spolecnosti profesni socialni sité vyuziva. Z velkych spole¢nosti pouze 14 % (1)
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profesni socialni sité sité nevyuziva. Z odpovédi respondentl je patrna silna
preference elektronickych zdroja, kdy nasténky, inzerce v tiskovinach a urady prace
nejsou témér vyuzivany. Z odpovédi spole€nosti Ize usoudit, Ze i pfes preference
elektronické inzerce, dochazi k pomérné velkému vyuziti ufadu prace, jako zdrojl
potencionalnich uchazedl. Je nezbytné zohlednit fakt, Ze respondenti ze SAVS
patfi mezi skupinu uchazecl, ktera bézné vyuziva technologie, nicméné starsi
generace muze stale preferovat navstévu ufadd prace. Z tohoto divodu by ufady

prace mely byt i nadale zahrnuty mezi pouzivané zdroje pfilakavani uchazecu.

V pfipadé otazek tykajicich se samotného vybéru, je znatelny rozdil v pfipadé
jazykovych testl. Velké spole¢nosti jednoznacné preferuji ustni testovani, které
pouziva 86 % (6) spoleénosti. Oproti tomu respondenti ze SAVS preferuiji online
testovani v61 % (34) pripadech. Ustni testovani preferuje pouze 18 % (10)
respondentl. Dochazi tedy krozporu mezi preferencemi uchazeCl a velkych
spole¢nosti. Odpovédi malych spole¢nosti vice koresponduji s preferencemi

respondenttl ze SAVS, kdy online testovani vyuziva 43 % (3) spoleénosti.

Dotaznik orientovany na spole¢nosti obsahoval ¢ast tykajici se vyuZiti personalnich
informacnich systému. Z této Casti je patrné, Ze v pfipadé velkych spoleCnosti
dochazi k jejich vyuziti v 71 % (5) a v pfipadé malych a stfednich v 57 % (4).
Zatimco PIS jsou tedy relativné ¢asto vyuzivany, Applicant Tracking Software neni
témér vyuzivan, a to ani v pfipadé velkych spolecnosti. Pouze 43 % (3) velkych
spole¢nosti uvedlo, Ze tento software vyuziva. Malé a stfedni spolecnosti tento
software nevyuzivaji vabec. V jejich pfipadé je to vSak pochopitelné, jelikoz nabor
zaméstnancl pravdépodobné neprobiha tak ¢asto, tudiz by se investice do softwaru
nevyplatila. V pfipadé velkych spole¢nosti vSak vyuziti ATS mize byt vyhodnou
investici. Nejen Ze spoleCnost zrychli naborovy proces, ale také se zvySuje Sance

na pfilakani vhodnych kandidatd.

Z rozboru obou dotaznikd vyplyvaji 3 hlavni body, na které by se spole¢nosti mély
zaméfit, pokud chtéji zefektivnit naborovy proces. Prvnim bodem je zvysit vyuzivani
inzerce na profesnich socialnich sitich, pfedevsim v pfipadé malych spolecnosti,
které ji nevyuzivaji vtakovém rozsahu. Druhym bodem je optimalizace
jazykovych testl tak, aby vyhovovaly jak potfebam spolecnosti, tak preferencim
uchaze€l. Tento bod vychazi ze skuteCnosti, ze z dotaznikd vyplynula silna

preference online testld v pfipadé uchaze€l, nicméné spoleCnosti nejCastgji

49



vyuzivaji ustni testovani. Tretim bodem je pouziti Applicant Tracking Software,
které je nedostateéné u velkych spoleCnosti i pfes benefity které pfi naborovém

procesu poskytuje.
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4 Vlastni navrhy pro zefektivnéni elektronizace naborového
procesu

V této kapitole jsou definovany tfi hlavni navrhy, které vyplynuly z provedenych
dotaznikd. Prvni z nich je vyuZiti Linkedlnu jako nastroje k naboru uchazecu
v malych a stfednich spole¢nostech. Jsou zde podrobné& popsany dva prémiové
ucty zameérujici se na personalistiku, na konci této ¢asti jsou shrnuty hlavni poznatky
vyplyvajici z jejich pouziti. Druhym bodem je navrh na testovani jazykovych znalosti
uchazecu, tak aby odpovidal pozadavkim zaméstnavatelll i uchaze€l. Posledni
Cast této kapitoly se vénuje vyuziti Applicant Tracking Software v ramci velkych
spolecCnosti. Zaroven jsou zde navrzeny vhodné jiz existujici systémy, které

odpovidaji pozadavkim spole¢nosti.

4.1 LinkedIn

LinkedIn je profesni socialni sit’, jejimz poslanim je: ,Propojovat odborniky po
celém sveté, aby mohli byt produktivnéjsi a uspésnejsi ve své kariére” (Linkedin,
2019). Na siti se setkavaji profesionalové z riznych oborl a spole€nosti, které zde
diskutuji nad tématy z pracovniho prostiedi. SpoleCnostem slouzi sit nejen
k prezentaci produktu, ale také jako nastroj personalniho marketingu. Vize, ke které
LinkedIn svou strategii cili je: ,Vytvorit ekonomickou pfilezitost pro kazdeho Clena
pracovniho kontingentu na svété pomoci budovani nejvétsi svéetové sité v jeji
podobé Ekonomického grafu ” (LinkedIn, 2019).

Spolecnost LinkedIn byla zalozena v prosinci roku 2002 Reidem Hoffmanem a o rok
pozdéji byla uvedena na trh. V roce 2016 probéhlo odkoupeni spole¢nosti Microsoft,
ktera LinkedIn koupila za rekordnich 631 miliard korun. V sou€asnosti se jedna
0 nejpouzivanéjsi profesni socialni siti na svété. Udaje zvefejnéné na po&atku roku
2019 uvadéji, ze pocet aktivnich uctd je 610 milionu (Linkedin, 2019). Obr. 21
znazorfiuje pocetni rozlozeni ¢lenu dle zemi. Nejpocetnéjsi skupinou jsou Ucty ze

Spojenych statli americkych, kterych je pfes 157 milionu.
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Obr. 21: LinkedIn: Pocet registrovanych élent

V CR se LinkedIn také t&3i oblib&, o ¢em svédéi HR Intelligence Report spoleénosti
Recrutiment Academy, z kterého se da odvodit, Zze vroce 2018 existovalo 1,3
milionu ¢eskych uctu na této siti. Oproti roku 2017 pocet uzivatelu vzrostl 0 7,3 %
a i nadale se predpoklada rast v nadchazejicich letech (HR Intelligence Report
2019, 2019).

Vytvoreni profilu spole€nosti na této siti je velice jednoduché a obsahuje nékolik po
sobé jdoucich kroku, ke kterym je poskytnuta v pfipadé nejasnosti napovéda. P¥i
jednom z prvnich krokl jsou spole€nosti pozadany o vybér z nasledujicich kategorii:
mala firma, stfedné velka az velka firma, stranka produktu, vzdélavaci instituce
(stfedni 3kola, VOS nebo vysoka $kola) (LinkedIn, 2019). Linkedin nabizi dva
zakladni typy uctu:

e Z&kladni uCet — tento ucet je zdarma a je ur€en k vytvofeni zakladniho profilu
na webu. Vytvofeni této identity umozfiuje navazovat kontakty s ostatnimi
Cleny, zaroven vyhledavat a zobrazovat ostatni profily, pfijimat a odesilat

neomezeny pocet zprav, sdilet a tvofit prispévky.
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e Predplacené ucty Premium — tyto ucty nabizeji rozsahlejsi funkcionality a je
moznost zakoupit nasledujici ucty: Premium Career, Sales Navigator,

Premium Business, Recruiter Lite, Linkedin Learning (Linkedin, 2019).
Premium Business je ucet, ktery v sobé zahrnuje bali¢ek Recruiter Coporate, jenz
se zaméfuje na potfeby naboru. Druhym prémiovym uctem vyuzivanym pfi naboru
je Recruiter Lite. Rozdil mezi témito ucty predstavuje nejen cena, ale pfedevsim

nabizené funkce. Porovnani uctd znazorfiuje tab. 4.

Tab. 4: Recruiter Lite vs. Recruiter Corporate

Recruiter Lite Recruiter Corporate
Cena za mésic 109,99 EUR 1051,49 EUR
Vyhledavani talentovanych zaméstnancu
PiIny pfistup k celé siti LinkedIn v
Vyhledavani pod vedenim V4 v
Dalsi filtry vyhledavani Premium 15+ 30+
Upozornéni na nové vysledky z uloZzenych | 10 50
vyhledavani
Najdéte vice spojeni jako.... v
Vybrané
Zustante v kontaktu
Zpravy InMail 30 150
Kdo si zobrazil vas profil v v
Kontaktujte vice kandidata najednou v
Sprava databanky kandidata
Sprava a automatizace databanky v v
Mobilni pfistup v v
Vlastni workflow v
Tymova spoluprace v
Spoluprace s manazerem naboru v
Sledovani vykonu tymu v

Zdroj: zpracovano dle LinkedIn, 2019, https://www.linkedin.com/premium/switcher/recruiter
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Z prehledu vyplyva, Ze Recruiter Lite nabizi zakladni prvky pro vyhledavani
zaméstnancd, ale pokud firma vyzaduje komplexnéjsi bali¢ek je vhodnou volnou
spiSe Recruiter Corporate. Tento typ baliCcku je sice zhruba 10krat drazsi nez
Recruiter Lite, ale nabizi mnohem vice funkci. Obé feSeni jsou dale pfedstavena

v nasledujicim textu.

4.1.1 Recruiter Corporate

Recruiter Corporate je platforma, ktera nabizi personalistim pomoc pfi naboru
zameéstnancu, od jejich vyhledavani, az po tfidéni udaju o uchazecich. Platforma

v sobé zahrnuje 4 zakladni ¢asti:
e LinkedIn Recruiter
e LinkedIn Jobs Network
e LinkedIn Career Pages
e Work With Us Ads

Podle stranek LinkedIn 75 % naborafu uvedlo, Ze nabor je vice uspésny pfi pouziti
Linkedin Recruiter. Kromé vytvoreni talent poolu, ve kterém jsou shromazdovani
a tfidéni uchazeci, LinkedIn Recruitment umozrfiuje propojeni s ATS a tim zvySuje
efektivitu celého naborového procesu. Nicméné zatim s nim neni mozné propoijit
vSechny druhy ATS. V soucasnosti je propojeni mozné s 12 ATS, kdy v blizké
budoucnosti by mélo pfibyt dalSich 5 ATS. Ani jeden ze sou€asnych ATS neni
SuccessFactors, ktery byl zminén ve 2. kapitole. LinkedIn uvadi, Ze propojenim
s ATS Ize tydné uSetfit az 3 hodiny, které by jinak byly straveny hledanim informaci
v riznych systémech. Tim, ze dojde k propojeni systému jsou automaticky sdilena
data o zvefejnénych pracovnich nabidkach a data o uchazecich, jakou jsou
poznamky z jiz probéhlych interview. Propojenim téchto informaci vznikne jednotné
workflow (LinkedIn, 2019).

Linkedin Jobs Network pomaha k vyhledavani talentd, ktefi zrovna nehledaji
praci, ale jsou otevieni novym moznostem. Naborafi hodnoti kvalitu uchazecu
0 40 % vySSi pfi pouziti této platformy. Diky tomuto nastroji maji tak naborafri lepSi

pristup na talent market (LinkedIn, 2019).

Podle stranek LinkedlIn se Sance, Ze potencionalni uchaze€ zazada o praci zvysuje

1,8x, pokud uchaze¢ zna dobfe danou spole¢nost. K poznani spole¢nosti slouzi
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LinkedIn Career Pages, které slouzi pfedevSim k prezentaci pracovniho prostfedni
a organizaCni kultury. Tyto stranky nabizi moznost sdileni videi a fotografii
z pracovniho prostiedi. Dale na téchto strankach mohou byt uvedeny odkazy na
LinkedlIn profily lidi pracujicich ve spoleCnosti. Soucasti stranek by mél byt i odkaz
na soucasnou nabidku pracovnich pozic. Vyhodné je zapojeni stavajicich
pracovnikl, coz muze predstavovat jejich ¢lanky o praci ve spoleCnosti. Stranky
umoznuji pridavat i zaméstnanecké posudky, které se daji pfirovnat k recenzim.
Ukazka obsahu kariérnich stranek je zobrazena na obr. 22. Karierni stranky jsou
silné kastomizované. V praxi to znamena, ze pokud marketingovy specialista
navstivi kariérni stranky, zobrazi se mu nabidky pozic v marketingu. Kariérni
stranky tak nabizi vysokou miru flexibility. S kariérnimi strankami uzce souvisi
pojem Employer of choice, tento pojem oznacCuje zaméstnavatele, ktery nabizi
takovou pracovni a organizac¢ni kulturu, ktera pfilakava nové uchazeCe o praci.
Tento zaméstnavatel klade dlraz na spokojenost zaméstnancui. Kariérni stranky

pomahaji spolecnostem k tomu, aby se staly Employer of choice.

- 1
Q Search = =
s Messaging  Notifications

Company photos

L‘\ )ﬁreci‘

a5,

= PREMIUM
Employee perspectives

Massive Al: Hello India! Why engaging our employees Tackling Indian cities’ clean air
matters challenge

B Cheryl Viegas
Remi Daudin D o agement

&

Zdroj: LinkedIn, Faurecia, 2019

Obr. 22: LinkedIn: Ukazka kariérnich stranek

Recruitment ADS jsou reklamy, které upozorniuji na nabidky prace danych
spole€nosti. Potencionalnim uchaze&lm jsou zobrazovany po stranach v rozliSeni
300 X 250 pixell. Reklamy jsou primarné zobrazeny na domaci strance, s ohledem
na to, které stranky jedinec v posledni dobé navstévoval. LinkedIn uvadi, ze kliknuti

na tyto reklamy je az o 50 % vySSi nez v pripadé jinych typickych naborovych
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reklam. Vyhodou tohoto typu reklamy je, zZe ji Ize zacilit pouze na urcitou skupinu
lidi. Dale je mozné zablokovat reklamy konkurence nabizejicich praci pro soucasné

zaméstnance spolecnosti a tim zamezit odchodu zaméstnancu (LinkedIn, 2019).

4.1.2 Recruiter Lite

Recruiter Lite je premium ucet, ktery primarné slouzi k usnadnéni vyhledavani
vhodnych kandidatd. Tento typ Uctu Ize spustit na osobnim profilu, tudiz k nému ma
pristup pouze jeden uzivatel. Vyhodou je, Ze Ize na mésic uCet zdarma aktivovat a
bezplatné jej do mésice zrusit. Abych dokazala lépe zhodnotit uzivatelské prostredi

tohoto uctu, rozhodla jsem se vyuzit bezplatné mésicni verze.
Na prvni pohled tento ucet pusobi velmi uzivatelsky pfivétivé. Design je Cisty
a orientace v prostfedi je intuitivni. Uvodni stranka uétu, ktera je zobrazena na obr.

23 nabizi pfehled moznych funkci.

m RECRUITER LITE PROJECTS CLIPBOARD JOBS REPORTS MORE E F:l
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See more »

Zdroj: LinkedIn, Recrutiment Lite, 2019

Obr. 23: UZivatelské prostredi Recruiter Lite

V pfipadé vyhledavani kandidatl je umoznéno adepty tfidit podle 15 kritérii, jako
jsou pracovni pozice, lokace, dovednosti, sou€¢asna spole¢nost, rok promoce, skola,
odvétvi, kliCova slova Ci seniorita. Pomoci téchto filtr( je mozné efektivné nalézt uzsi
vybér vhodnych adeptl. Recruitment Lite umozniuje poslat mési¢né 30 Inmail zprav,
coz jsou zpravy, které Ize poslat ¢lenim s kterymi neni navazano pratelstvi. Je
mozno zobrazit statistiku téchto zprav a jejich uspésnost v InMail Analytics. Z této

analyzy je mozno vidét kolik odpovédi bylo pfijato a kolik zamitnuto. Zajimavé
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kandidaty je mozné oznacit a ulozit do seznamu z kterého je pozdéji mozno Cerpat

jejich kontakty.

Funkce projekt umoziiuje vytvofit definici projektu, ktery je potfeba splinit, projekt
predstavuje volné pracovni misto, které je potfeba obsadit. Tato funkce slouzi
k usnadnéni orientace a organizace béhem vyhledavani vhodného adepta. Funkce
Jobs slouzi k zvefejhiovani nabidek prace. Nicméné Job post nejsou soucasti
Recruitment Lite, a proto jsou zpoplatnény separatné. Platba Pay-Per-Click
Pricing pfedstavuje moznost nastaveni denniho finan¢niho limitu. V takovém
pfipadé probiha platba pouze za rozkliknuti nabidky uchazeem. Pokud dojde
k prekro€eni finanéniho denniho limitu, bude nabidka prace stopnuta a znovu
aktivovana dalSi den. Dale Recruitment Lite umozriuje nahlédnuti do seznamu lidi,
ktefi si zobrazili profil. Naborar tak okamzité vidi, kdo si prohlédl jeho profil a mize

dale nakladat s touto informaci.

4.1.3 Zhodnoceni uctu

Pfed samotnym zhodnoceni obou prémiovych uctd je potfeba pfipomenout, Ze
cilem tohoto porovnani je nalézt optimalni FeSeni pro malé a stfedni podniky. Z toho
vyplyva, Ze ackoliv Recruitment Corporate predstavuje komplexni nastroj jeho cena
muze predstavovat nadmérnou finanéni zatéz pro tyto spole€nosti. Recruitment
Corporate slouzi kromé aktivniho vyhledavani kandidatl jako prostfedek
personalniho marketingu. Oproti tomu Recruitment Lite je uréen predevSim
k aktivnimu vyhledavani kandidata. Mésicni cena 109,99 EUR, nepredstavuje vySsi
finanéni zatéz, proto mize byt vhodnéjsi variantou pro malé a stfedni firmy. Oba
produkty vSak predstavuji vyhovujici feSeni a zalezi na finan€nich limitech

spolecnosti.

4.2 Jazykové testovani

Z dotaznikll jednoznacné vyplynula preference jazykovych online testl ze strany
uchazec€u. Zaroven byl znatelny trend spolec¢nosti v pouzivani ustniho &i
telefonického testovani. Cilem této ¢asti je navrhnout takové feSeni, aby vyhovovalo
obéma stranam. V navrhu budou vyuzity principy z virtualnich assesment center,
ale pouze se zaméfim na jazykové testovani, které vyplynulo z dotaznik( jako

problematické.
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4.2.1 Video dotazniky

Video dotaznik je pomérné novym trendem v oblasti naboru zaméstnancu. Tento
typ dotazniku funguje na principu jednoduché webové aplikace, kdy personalista do
ni nahraje otazky a uchaze€ na né poté musi odpovédét. Odpovédi jsou nahravany
pomoci kamery, at uz v notebooku Ci telefonu a hlas je taktéz zaznamenavan.
Pokud spole¢nosti vyuziji video dotaznik v cizim jazyce, ziskaji tak pfehled nejen
0 uchazeCovych znalostech a postojich, ale také o jeho urovni ciziho jazyka.
Rozdilem mezi dotaznikem a video pohovorem je, Ze dotaznik neprobiha v realném
Case, to znamena, Ze naboraf nejprve nahraje otazky do systému a uchazec na né
teprve pak odpovi. Oproti video interview personalista neni omezen presnym
terminem, ktery by musel interview vénovat. Zaroveni uchaze€ muze vyplinit
dotaznik kdykoliv béhem dne. K video pohovorim je tak potfeba pouze zafizeni

s pfipojenim na internet, mikrofon a webkamera.

Na Ceském trhu pUsobi nékolik spolecnosti, které tvorbu video dotazniku nabizi.
Jednou z nich je Video Recruiting Solutions s.r.o., tato spole€nost nabizi produkt
Video Recruit, ktery je vytvoren pro sestavovani automatizovanych video dotazniku.

Proces tvorby a shlédnuti dotazniku probiha v jednoduchych tfech krocich:

e Pfiprava otazek naborafem, ur€eni Casoveého limitu na odpovédi a odeslani

dotazniku uchazedci.
e Uchaze€ odpovi na otazky a odesle dotaznik.
e Naborarf shlédne dotaznik (video-recruit.com, 2019).

Spole¢nost ma rozsahlé portfolio klientl, ktefi pasobi v riznych odvétvich. Mezi
nejznaméjsi klienty pati lékarny Dr. Max, Ceska spofitelna, AmRest & Danone.
Z pfistupnych recenzi na strankach spolecnosti lze vyCist, Ze klienti si na
dotaznicich nejvice cenni moznosti shlédnout dotazniky kdekoliv a kdykoliv,
zaroven je vyzdvihavana uspora financi a ¢asu. Diky tomu, zZe otazky v dotazniku
jsou stejné pro vSechny uchazece, je pro spolec¢nosti snadné porovnavat odpovédi
mezi sebou. Diky tomuto nastroji tak dochazi k naboru kvalitnich kandidatd.
Nejcastéji je video dotaznik pouzivan jako jeden z prvnich krokl naborového
procesu. Video dotaznik najde uplatnéni pfi naboru rlznych typu pozic, pfes trainee
program az po nabory Uzce specializovanych pracovnikd. Jeden z klientl Video

Recruitmetnu dokonce video dotazniky vyuZziva jako tréninkovy nastroj slouzici
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zameéstnancim spoleénosti. Konkrétné zaméstnancum prodeje k otestovani jejich

znalosti o novych produktech (video-recruit.com, 2019).

Cena produktu se odviji od jeho blizSi specifikace. Pfiblizna cena za vytvofeni
dotazniku k jedné pozici, kdy muze byt odeslan video dotaznik neomezenému poctu
uchazecu, se pohybuje kolem 2000 K¢. Pokud spole€nost vi, Zze dotaznik nebude
rozesilan velkému poctu uchazecu je vhodnéjsi nakup jednoho odeslaného video

dotazniku, kdy se cena pohybuje kolem 220 K& na jeden odeslany video dotaznik.

4.2.2 Test ciziho jazyka

Test ciziho jazyka muze byt bud v papirové, nebo elektronické podobé. Vzhledem
k tomu, Ze uchazedi preferuji testovani v elektronické podobé je zde popsano
elektronické testovani. Zatimco video dotaznik se zamérfuje na komunikaci v cizim
jazyce, testy jsou zaméreny predevsim na gramatiku. Komplexné vytvoreny test by
se mél zamérovat i na poslech a porozumeéni testu. Vyhodou elektronickych testu je
automatické vyhodnoceni a tim padem znacCna uspora Casu. Dochazi také
k eliminace zbyteCného tisténi, které jednak uspofi penize, ale také Zivotni

prostiedi.

Jazykové testy mohou byt nékolika typl. Bud se miuze jednat o testovani jedné
jazykové urovné, takovym pfikladem by byl specialné sestaveny test pro znalost A2,
jazyka a uchazec€ postupné prechazi na vyssi kategorii v pfipadé, Ze splni minimalni
pocCet spravnych odpovédi. Bodovani testd mize probihat bud tak, ze za Spatné
odpovédi jsou odecitany body a za spravné pricitany, nebo pouze jako pficitani

bodl za spravné odpovédi.
Aby byl jazykovy test co nejvic komplexni, mél by obsahovat tyto tfi Casti:

e Testovani gramatiky — napf. pouziti Casu, znalost kondicionald, slovosled ve

vétach.

e Test poslechu — cilem je zjistit, zda je uchaze€ schopny porozumét textu

a vyvodit z néj odpovédi na otazky.

e Test porozuméni textu — uchaze musi prokazat orientaci v delSim souvislém

testu.
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Nevyhodou elektronického testovani je moznost podvodu, pokud je test odeslan
uchazecCi k vyplnéni na doma. V takovém pfipadé je vSak vhodné uroven jazyka

ovefit jesté dodatecnym zpusobem.

4.2.3 Proces testovani ciziho jazyka

V predeslém textu jsou zminény dva zpusoby testovani jazykovych znalosti. V obou
pfipadech je vyuzita elektronizace, ktera je stézejni pro tuto praci. Nelze fici, ktery
zpusob testovani je vSak vhodnéjsi. V idealnim pfipadé by doSlo jak k vyuziti video

dotazniku, tak k vyuziti testu ciziho jazyka.

Oba druhy jazykového testovani jsou vhodné ke screeningu velkého poctu
uchazecu. Pokud je znalost ciziho jazyka nezbytna pro vykonavanou praci je
vhodnym krokem pouziti jazykovych testu jako prvniho kroku naborového procesu.
V pripadé nedosahnuti poZadované urovné si naborar usetfi €as, ktery by stravil na
pohovoru s uchazeem, ktery nesplfiuje pozadavky. U online testd je problematicka
moznost podvodu v pfipadé€, Ze by vSak byl pouZzit video dotaznik bylo by snadné

oVvéfit, zda uchaze¢ danou uroven jazyka opravdu ma.

Navrzeny postup by mohl vypadat takto. UchazeC je nejprve pozadan o vyplnéni
elektronického jazykového testu, ktery je zaloZen na principu zjiSténi urovné
jazykovych znalosti. Jazykovy test by obsahoval vSechny 3 zakladni oblasti pro
testovani — poslech, gramatiku, porozuméni textu. Tento test by mohl vyplinit
z pohodli domova, tim by uSetfil nejen svuj, ale i naborarav ¢as. Po vyhodnoceni
testu by naborar odeslal uchazeci video dotaznik, kde by otazky byly voleny
s ohledem na zjisténou jazykovou uroven. B&éhem video dotazniku by tak uchazec¢
nejen prezentoval své nazory a postoje, ale zaroven predvedl svoji jazykovou
vybavenost. Pfipadnou posledni ¢asti by mohl byt pohovor vedeny pohovor v cizim
jazyce, kde by uchazec€ prezentoval svoji schopnost vést dialog. V takovém pfipadé
by spoleCnost obdrzela komplexni pohled na jazykovou vybavenost uchazece
a mohla zhodnotit, zda je vhodnym adeptem na pracovni pozici. Navrh postupu

testovani znazorfiuje obr. 24.
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Pohovor v cizim
jazyce

Video dotaznik

ekomunikacni

Elektronicky test
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eporozumeéni textu
eposlech

dovednosti
eslovni zasoba

eschopnost vést dialog
v cizim jazyce

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 24: Navrh postupu testovani jazykovych dovednosti

4.3 Vyuziti Applicant Tracking Software

JApplicant Tracking Software (ATS) je software pouZivany spole¢nostmi k podpore
prace s lidskymi zdroji, pfi naboru zaméstnanci a k feSeni potieb spjatych
s naborem. Kazdy ATS nabizi jiny balicek funkcionalit, primarné je vsak tento
software vyuzivan pro potreby naboru, konkrétné k organizaci a tfidéni velkého
poctu Zadatell 1” (Shields, jobscan.co, 2017). Prvni pouziti ATS probéhlo na
pocatku 90.let a Uzce souviselo s rozsifovanim internetu do b&zného zivota. Cim
dal vice lidi si zakladalo emailovou adresu a rostlo vyuziti portall pracovnich
nabidek. Tyto okolnosti vytvofily idedlni prostfedi pro nastup ATS. V soucasnosti
ATS pomaha spoleCnostem efektivné zpracovavat velké mnozstvi uchazecu

a zaroven pomaha vyhledat toho pravého kandidata (jobscan.co, 2016).

At uz se spole¢nost rozhodne pro jakykoliv dostupny ATS na trhu, naborovy proces

ve vSech pfipadech vypada zhruba takto:
e Vytvoreni pracovni pozice v ATS.

e Automatické publikovani volného pracovniho mista na portaly prace
a kariérni stranky spolecnosti.

e Uchazeci odpovidaji na inzerat.

e Automaticky screening nejvhodnéjSich Zivotopist podle zadanych kli€ovych

slov.

1 An Applicant Tracking Software (ATS) is a piece of software used by companies to assist with
human resources, recruitment, and hiring needs. While each system offers a different package of
features, Applicant Tracking Softwares are primarily used to help hiring companies organize and
navigate large numbers of applicants.
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e NejvhodnéjSi kandidati pozvani na interview, automatické odesilani

informacnich emaild.
e Nabor kandidata (jobscan.co, 2019).

ATS nabizeji nepfeberné mnozstvi rliznych funckionalit, neexistuje vSak idealni
ATS pro vSechny spoleCnosti. Nicméné pokud ma dojit k navrzeni ATS pro
zkoumané spolecnosti z dotaznikového Setfeni, spole€nosti jsou charakteristické

urCitymi spoleCnymi znaky, jedna se o:
o Velké spoleCnosti
e Automobilovy pramysl
e Cesky trh
e VSechny tyto spolecnosti pouzivaji portaly prace

Z téchto udaju Ize odvodit, Ze idealni ATS bude poskytovat propojeni s portaly
prace, bude mit schopnost tfidit velké mnozstvi uchaze€u a preferované budou
Ceské ATS zduvodu snadnéjSi komunikace a poskytnuti poradenstvi. Jelikoz
spolecnosti nevyuzivaji vtento moment zadny ATS, jako vyhoda je vnimana
zkuSebni bezplatna doba, béhem které by se spolec¢nosti mohly rozhodnout, zda je

pro né produkt vhodny. Dale jsou vitany kladné recenze od dalSich uzivatelu.

4.3.1 Recruitis

Tento ATS patfi spolegnosti Cesky trh prace, coz je provozovatel pracovnich portalQ
s regionalnim zamérenim jako je pracevplzni.cz €i prace-brno.cz. Systém Recruitis
se soustfedi na nékolik kliCovych oblasti. Prvni z nich je nahrani odpovédi
uchazecu. Odpovédi uchazell jsou automaticky nahravany z portall prace jako
jsou prace.cz, jobs.cz, pracevcr.cz Ci profesia.cz. Diky této funkci odpada rucni
prepisovani odpovédi, které je Casové zdlouhavé a neefektivni. Workflow uchazec
usnadriuje organizaci jednotlivych krokd naboru a poskytuje okamzity prehled o tom,
v jaké fazi naborového procesu se uchaze€ prace nachazi. Referral modul se
soustifedi na zapojeni stavajicich zaméstnancl do vyhledavani novych kandidatd.
Tento modul funguje na principu odmérnovani zaméstnancu za to, ze doporudili
pracovni misto. Dulezitou soucasti Recruitisu je provazanost s kalendarem
naborafe a automatické odesilani odpovédi. Jak vypada hromadné zaslani pozvani

na pohovor znazornuje obr. 24. Funkce, ktera pomaha pfi tfidéni a rozeznavani
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kontaktnich a Zivotopisnych udaju se nazyva parsing. Dale systém nabizi moznost
vytvofit online dotazniky, diky kterym naboraf uSetfi Cas. Databaze Talent Pool
shromazduje Zivotopisy z pracovnich portald a LinkedInu, z této databaze je pak
mozné Cerpat uchazeCe na zakladé vybranych kritérii. ATS umozriiuje pouziti
systému vice uzivateli, toto umoznuje funkce Multi-User. Soucasti systému je
automaticka tvorba statistik a analyz béhem naborového procesu. Systém je plné
propojen s Facebookem, Linkedinem a Twitterem, podporuje tedy Social
Recruiting. Na kariérnich strankach se automaticky aktualizuji nabidky prace. Diky
tzv. chytrym emailim jsou automaticky sklonovany ¢leny v automaticky odeslanych
Sablonach emailu. Systém plné odpovida pozadavkiim GDPR a schranuje souhlasy

se zpracovanim osobnich udaja v pfipadé kontroly (pro-personalisty.cz, 2019).

Pletanrutom molele napid

schiizhu o il

L~ e

T

Zdroj: Recruitis.cz, 2019

Obr. 25: Odeslani pozvani na pohovor v systému Recruitis

Mezi zakazniky patfi firmy jako Seznam.cz, Penam ¢i Globus. Vyhodou systému je,
Ze nabizi k vyzkouSeni jeden mésic zdarma. V pfipadé, ze zakaznik zjisti, ze mu
systém nevyhovuje, je tak mozné bezplatné prerusit kontrakt. Pokud vSak shleda
systém vyhovujicim ma moznost volby z dvou cenovych nabidek. Prvni mozZnost,
ktera stoji 16 000 K& za mésic, je rozSifena varianta, ktera nabizi telefonicky servis
v Ceském jazyce, celodenni zaSkoleni uzivatelu, a pFedevSim propojeni ATS
s dalSimi systémy. V cené je zahrnuta také inzerce na pracovnich portalech, které
provozuje Cesky Trh Prace s.r.o. Druhou moznosti je varianta za 4 000 K& za mésic,
ktera nabizi pouze moduly, ale nezahrnuje inzerci, zaSkoleni a propojeni s dalSimi

systémy.
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4.3.2 Teamio

Teamio je ATS, ktery nabizi spole¢nost LMC s.r.o., ktera na Ceském trhu pusobi jiz
23 let. Ve svém portfoliu ma celkem 9 produktu, které se zamérfuji na personalistiku.
znamé produkty patfi Atmoskop, ktery slouzi k referencim zaméstnancu

o spole¢nostech &i Seduo, které je zamérené na vzdélavani.

Teamio na svych strankach uvadi rovnych 21 duvodud, pro€ by potencionalni
uzivatelé méli toto ATS vyzkouSet. Mezi uvedené duvody patifi moznost tvorby
Talent Poolu, kdy Ize mezi kandidaty, ktefi v minulosti projevili zajem pracovat ve
spolecnosti hledat vhodné adepty. Zajimavé adepty, lze jednodusSe oznacit
a v pfipadé potreby je rychle vyhledat. Funkce Inbox automaticky rozezna dulezité
udaje v zZivotopisech uchazeCl na jejichz zakladé vytvofi porovnani. Systém
umozniuje propojeni s kariérnimi strankami a umozfuje tak oslovit potencionalni
uchazece. Jobote je funkce, ktera se zaméfuje na mapovani procesu zapojeni
stavajicich zaméstnancl do naboru. Spole¢nost ma tak prehled, kdo jakého
uchazecCe doporucil. K dispozici je také databaze se Zivotopisy z portalu jobs.cz.
Spole¢nost ma pfistup k informacim o uchaze€ich, které svuj profil zverejnili
v poslednich 30 dnech. Zarovefi dochazi k propojeni inzerce na pracovnich
portalech a spoleCnost tak nemusi ru¢né zadavat inzeraty na jednotlivé servery.
Soucasti ATS je snadné rozesilani emailll o zamitnuti &i pfijeti uchazece. Obr. 25

znazornuje, ze Ize zvolit konkrétni datum pro odeslani emailu.

Vv Informovat uchazee e-mailem
® ihnedly
Zitra v 10:00

PFisti pondéli 15.10. v 10:00

dne | 12.10.2018 v 10:00

Zdroj: teamio.com, 2019

Obr. 26: UzZivatelské prostredi Teamia

Stejné jako Recruitis i Teamio nabizi moznost vyzkouSeni na 1 mésic zdarma, kdy

béhem tohoto mésice je vSak inzerce na portalech prace zpoplatnéna. Po skonceni
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této doby je uzivatel dotazan, zda chce produkt zakoupit, & o produkt nema zajem.
Na strankach Teamia je k dispozici Siroké spektrum recenzi od znamych
spole¢nosti jako jsou Sportisimo, Kofola nebo Zasilkovna. Z recenzi je znatelna

spokojenost zakazniku s produktem (teamio.com, 2019).

Teamio nabizi celkem 3 varianty produktu rozdélené podle funkcionalit a ceny. Prvni
variantou je FREE verze, ktera neni zpoplatnéna. Jedna se o aplikaci, ktera je
vhodna pro malé firmy s 2 nabory za rok. Funkce jsou velice limitované a zaméruji
se pouze na zakladni potfeby. Druhym jiz rozSifenym balickem je EASY verze, ktera
je vhodna pro stfedni firmy, které nabiraji zhruba 10 zaméstnancu ro¢né. Soucasti
této aplikace uz je funkce Inbox €i sprava GDPR souhlasu a dalSi funkce. Cena za
mésic je 475 KC. Nejvice funkci nabizi verze SMART, ktera je ur€ena pro velké firmy
s 20 nabory za rok. Tato verze nabizi funkce jako je automatické zamitnuti nebo

prehled o vice kolovych pohovorech (teamio.com, 2019).

4.3.3 Shrnuti

Oba zminéné ATS jsou vytvoreny pro podminky ¢eského trhu. Tvlrcem jsou v obou
pfipadech spoleCnosti, které zaroven provozuji pracovni portaly. Mezi stejné

nabizené funkce patfi:
e Tvorba kariérnich stranek
e Ceska podpora
e Meésic na vyzkou$eni zdarma
e Kladné recenze
e Rozsahla zakaznicka zakladna
e Propojeni s portaly prace
e Screening kandidatd
e Vytvofeni databaze kandidatl
e Automatické odesilani zprav
e Podpora zapojeni internich zaméstnancu

Nicméné Recruitis nabizi i propojeni s kalendafem naborare, tvorbu dotaznikd

a propojeni systému s dalSimi systémy. Je tedy mnohem komplexnéjSim nastrojem,
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¢emuz odpovida i vy3Si cena. Zalezi tedy na potfebach firmy, jakou verzi najde
vhodnéjSi. Pokud k naboru dochazi Casto, je vhodnéjSi Recruitis, ktery je ale
zaroven drazsSi variantou. V pfipadé, Ze nabor je pouze obCasnou zalezitosti

nevyplati se investovat vyS$si ¢astku do ATS.
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Zaver

Diplomova prace ,Proces elektronizace naborového procesu” je roz€lenéna do 4
kapitol. Prvni 2 kapitoly jsou vénovany popisu teoretickych vychodisek, poté
nasleduji 2 kapitoly soustfedené na praktické zaméreni. Cilem praktické Casti je
zanalyzovani vyuziti elektronizace pfi naborovém procesu u vybranych spolecnosti
a zaroven zanalyzovani ocCekavani a zkuSenosti potencionalnich uchazecu
s elektronizaci naborového procesu. Vychodiskem tohoto rozboru je navrh nékolika

opatreni, které povedou k zefektivéni naborového procesu.

V prvni kapitole diplomové prace je nejprve rozebran naborovy proces
z teoretického hlediska. Tato ¢ast slouzi k pochopeni naborového procesu od
definovani pozadavkl na pracovni misto, az po jednotlivé metody pfilakavani
a vybéru uchazecl. Zaroven je v této €asti zminéno i mozné zapojeni elektronizace

do naborového procesu.

Druha ¢ast se zamérfuje na personalni informacni systémy. Nejprve jsou vysvétleny
funkce personalniho informacniho systému v podniku. Je zde kladen dlraz na
benefity, které pouziti pro spoleCnost pfinasi. Poté nasleduje popis postupu pfi
vybéru personalniho informacéniho systému. Tento postup je doporu¢eno dodrzovat,
vzhledem k tomu, Zze pozadavky na systém se mohou riiznit s ohledem na odliSné
zaméreni a oCekavani spole¢nosti. Dale jsou zde vysvétleny dvé feSeni systému
a to on-premise verze a cloudova verze. V posledni ¢asti této prace jsou popsany
tfi pfiklady systém( pouzivanych na ¢eském trhu. Je zde poskytnuto porovnani

systému s ohledem na vybrané funkcionality.

Treti Cast prace je prakticka a orientovana na vyzkum. Vyzkum probéhl pomoci dvou
dotaznikovych Setfeni. Pomoci prvniho dotaznikového Setfeni je zanalyzovano
vyuziti elektronizace pfi naborovém procesu u vybranych spolecnosti pusobicich
v automobilovém pramyslu. Celkem bylo osloveno 40 spolecnosti, kdy udaje
poskytlo 14 spoleCnosti. Tyto spoleCnosti jsou rozdéleny na dvé stejné velké
skupiny, na malé a stfedni spolecnosti (7) a velké spole¢nosti (7). Dotaznikové
Setfeni obsahovalo 4 hlavni ¢asti. Prvni ¢ast pfedstavovaly uvodni otazky, které
slouzily k identifikaci prostfedi, ve kterém spole€nosti pusobi. Nasledujici dvé ¢asti
se vénovaly ziskavani a vybéru zaméstnancl. Duraz byla kladen na volbu takovych

otazek, které poskytnou prehled o vyuziti elektronizace. Zavérecna &ast byla
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orientovana na vyuziti personalniho informa¢niho systému a Applicant Tracking

Software.

Druhé realizované dotaznikové Setfeni se zabyvalo oCekavanimi a zkuSenostmi
studentd a absolventd SAVS s elektronizaci naborového procesu. Celkem bylo
ziskano 56 odpovédi. Obsah dotazniku byl zvolen tak, aby korespondoval s prvnim
Setfenim a vysledky byly navzajem porovnatelné. Diky realizaci obou dotaznikovych
Setfeni bylo umoznéno ziskat komplexni pohled na tuto problematiku. Vysledky
kazdého dotaznikového Setfeni jsou doplnény grafickymi vystupy s komentarem.
Z obou dotaznikovych Setfeni vyplynuly 3 oblasti, které maji nejvétsi potencial pro
ZlepSeni. Prvni oblasti je vyuziti LinkedIinu pfi naborovém procesu. Ackoliv tuto
profesionalni sit vyuziva 73 % (41) studenti a absolventl SAVS, pouze 29 % (2)
malych a stfednich spoleCnosti vyuziva tuto profesni socialni sit k naboru
zaméstnancl. Druhym bodem je forma jazykového testovani. Respondenti ze
SAVS jednoznaéné preferuji online testovani, kdy tuto moznost zvolilo 61 % (34)
respondentl. Nicméné pouze 29 % (4) spolecnosti vyuziva tuto formu testovani.
Vznika tak rozpor mezi preferencemi potencionalnich uchazell a pfistupem
spoleCnosti. Treti oblasti je vyuziti Applicant Tracking Software. Z malych
a stfednich spoleCnosti Zadna z oslovenych spole€nosti tento systém nevyuziva,
v pfipadé velkych spoleCnosti se jedna pouze o 43 % (3). Vzhledem k finan¢ni
nakladim Ize pochopit nevyuziti v pfipadé malych a stfednich spole¢nosti, nicméné
pro velké spoleCnosti by castky investované do tohoto systému nemély

predstavovat vyrazné zatiZeni.

Zavérecna kapitola je vénovana navrhu konkrétnich feSenich ke zminénych
problematickym oblastem, které vedou k zefektivhéni naborového procesu. Prvnim
z nich je vyuziti Linkedlnu, jako nastroje pro ziskavani zaméstnancl v pfipadé
malych a stfednich spoleCnosti. LinkedIn je nastroj, ktery je vhodny nejen pro velké
spolec¢nosti, ale nabizi zajimava feSeni i pro malé a stfedni podniky. V ramci svych
prémiovych sluZzeb nabizi hned 2 specializované ucty zaméfené na naborovy
proces. Funkce obou uétu jsou v této ¢asti prace popsany a porovnany, zavérem je

doporuceni pro spole¢nosti k volbé jednoho z téchto uctu.

Druhym feSenim je navrh provadéni jazykovych testl. Zatimco spoleCnosti preferuji
testovani pfi osobnich pohovorech, studentim a absolventim nejvice vyhovuje

online testovani. Navrh postupu testovani zohlednuje oba tyto pfistupy, zaroven
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klade diraz na komplexitu testovani. Vytvofeny model se zamérfuje jak na testovani
gramatiky, poslechu a porozumeéni textu tak na testovani komunikacnich dovednosti
v cizi fec€i. V modelu je zminéno vyuziti video dotazniku, které pfedstavuji moderni
metodu testovani uchaze€l a pfinasi mnoho benefitl jak pro uchazece, tak pro

spolecnost.

Posledni feSeni se zabyva pouzitim Applicant Tracking Software. Ackoliv velké
spole¢nosti pomérné ve vysoké mife pouZzivaji personalni informacni systém,
pouziti ATS bylo shledano jako nedostatecné. Cilem této Casti je pfedstavit vyhody,
které pouziti ATS pfinasi. K tomu slouZzi popis dvou konkrétnich ATS, které by mohly

predstavovat efektivni feSeni pro velké podniky.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik pro spoleé¢nosti

Uvodni otazky

1.

Pocéet zaméstnanct

e <250
e >250<500
e >500

Definujte prosim podil zastoupeni technickohospodaiskych zaméstnancu a

vykonneé slozky.

Uvedte vzdalenost podniku od Prahy.
e do 10 km
e 10 km az 50 km

e vice nez 50 km

Jak dlouho podnik existuje na ¢eském trhu?

o <5let
e >5let<10let
e >10let

Ziskavani zaméstnancU

1. Z jakych zdroju Cerpate o existenci potfeby obsazeni konkrétniho

pracovniho mista? (Jak poZadavek na obsazeni pracovni pozice putuje

podnikem.)

Jakou metodu pfi naboru z vnitfnich zdroju podniku pouzivate. (mozno
oznacit vice moznosti)

a) Intranet

b) Papirové tiskoviny

c) Jiné
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3. Jaké metody naboru z vnéjSich zdroju pouzivate. (mozno oznadcit vice
odpovédi)
e Vlastni webové stranky
e Portaly pracovnich nabidek — prosim uvedte konkrétni portaly
e Socialni sité — prosim uvedte konkrétni nazvy
e Profesni socialni sité (LinkedIn)
e Ufady prace
¢ Inzerce v tiskovinach
e Spoluprace s vysokymi Skolami

e Jiné

4. Definujte pomér mezi vyuzitim elektronické inzerce vs papirové.

Vybér zaméstnancuU

1. Jakeé typy osobnich dotaznikl( pouzivate. (mozno oznacit vice moznosti)
e Elektronické
e Papirové

e Dotazniky nepouzivame

2. Jaké typy vybérové testovani pfi naboru vyuzivate. (mozno oznadit vice
moznosti)
e Testy inteligence
e Testy schopnosti
e Testy osobnosti
e Testy zpuUsobilosti

e Testy nevyuzivame

3. Typy pouzivanych pohovorl. (mozno oznacit vice moznosti)
o Telefonické

e Osobni

4. Jakym zpusobem testujete jazykové znalosti uchazecu.

e Online test
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e Papirovy test

e Jazykové znalosti netestujeme

5. Jaké typy Assesment center pouzivate. (mozno oznacit vice moznosti)
e Virtualni AC
o Kilasicka AC

e AC nevyuzivame

Trendy personalniho managementu

1. Pouzivate personalni informacni systém
e Ano - uvedte prosim nazev
e Ne

2. Jaké typy informaci jsou v personalnim informacnim systému

obsazeny?
3. Jak feSite problematiku GDPR (napf. pokud uchaze¢ zazada o pozici na

webovych strankach musi potvrdit souhlas se zpracovanim osobnich
dat atd.)
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Pfiloha ¢&. 2 Dotaznik pro studenty a absolventy SAVS

1. Pohlavi:
e Muz

e Zena

2. Vzdélani:
e Student/ka bakalafského studia
e Student/ka magisterského studia
e Absolvent/ka

e Student/ka MBA programu

3. Pracujete v automobilovém prumyslu?
e Ano
e Ne, ale chtél/a bych v ném pracovat
e Ne, ale v minulosti jsem pracoval/a

¢ Ne a neplanuji v ném pracovat

4. Jak Casto vyuzivate nasledujici vnéjSi zdroje spoleCnosti k vyhledavani

pracovnich nabidek:

Velmi gasto | Casto Spise Vibec

nevyuzivam nevyuzivam

Webové
stranky dané

spolecnosti

Pracovni
portaly
(prace.cz,

jobs.cz..)

Profesni
socialni sité
(Linkedin,
XING.com...)
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Socialni sité

Ufady prace

Inzerce v

tiskovinach

Nasténky ve

vefejnych

prostorach

5. Jak Casto vyuZzivate nasledujici vnitfni zdroje spole¢nosti k vyhledavani

pracovnich nabidek:

Velmi &asto | Casto Spise Vilbec

nevyuzivam nevyuzivam

Intranet

Papirove
tiskoviny
vydavané

spoleCnosti

Nasténky

ve firmach

6. Vyuzivate kromé predeslych vnitinich zdroju (Intranet, tiskoviny, nasténky)

jesté néjaké dalsi zdroje?

7. Definujte pomér online a klasickych zdroji nabidek prace podle toho, jak je

vyuzivate:

8. Které typy dotaznikl preferujete:
e Elektronické

e Papirové

9. S kterym z online testu jste se setkal/a?

e Test inteligence
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e Test schopnosti
e Test osobnosti
e Test zpUsobilosti

o Nikdy jsem nebyl/a online testovan/a

10.Které zpusoby testovani na jazykové znalosti jste absolvoval/a:
e Online test
e Papirovy test

e (Osobni testovani

11.V pfipadé, Ze jste absolvoval/a vice testu, ktery Vam nejvice vyhovoval:
e Online test
e Papirovy test

e Osobni testovani
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