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Uvod

Divodem vybéru tématu Strategie personalni agentury pro mou bakalaiskou préci je
skuteCnost, ze jiz vice neZ rok pracuji jako specialistka lidskych zdroji. Diky profesiondlnimu
pusobeni v personalistice se mi tak dostdvd moznost zdokonalovat se v pé¢i o kandidaty
oslovené na jednotlivé pozice. Na pozici takzvaného Talent Sourcera je mym Ukolem najit
vhodné kandidaty na danou pozici za pouziti predevSim internetovych zdroji a nasledné

zpracovani jejich profili pro zaslani klientskym spole¢nostem.

Personalni spole¢nost s ndzvem GoodCall s.r.o0., pro kterou pracuji a ktera je stale povazovana
za start-up, musi Celit neustadlym zménam na trhu prace a pfizpiisobovat jim tak své praktiky
hledani a naboru lidskych zdroji. Zrychlujici se technicky pokrok totiz neustale ptichazi
S novymi nastroji a doplikovymi moduly internetu, které je vSak mozno velmi efektivné vyuZit.
Pokud dopliiky internetovych stranek umi personélni pracovnik spravné nastavit dle pozadavku
klientské spolecnosti, dostava se ke znatelné vétSimu mnozstvi potencidlnich zaméstnancii na
obdrZenou pozici. Chtéla bych tudiz popsat nabor a vybér kandidatli za pouziti modernich
zpusobt, které nabizeji socialni sit¢ jako LinkedIn, Facebook, Twitter ¢i Instagram. Kromé
toho, vzhledem ke skutec¢nosti, Ze na své pozici hledam pracovniky do IT sektoru, se takto
rozSifuje Skala internetovych stranek o ty méné znamé, zato dedikované specialistim pro

informacni technologie.

Prace tedy obsahuje analyzu jednotlivych krokt naboru a vybéru pracovnikii v ramci fizeni
lidskych zdroji se zaméfenim se na vyuziti modernich technologii v internetovém prostiedi.
Z tohoto diivodu se v textu zabyvam rovnéZz srovnanim sou¢asnych metod naboru pracovnich
sil stémi klasickymi a celkovou evoluci v oblasti recruitmentu, kterou jsme schopni
zaznamenat. Jednotlivé technologie v pisobeni personalnich agentur jsem se poté rozhodla
porovnat s témi, jez zastava spole¢nost GoodCall s.r.0., a tim analyzovat celkovou strategii
vybrané spole¢nosti, ktera je zaméfena na pokrok a digitalni prostiedi. Jelikoz se nachazime
v obdobi, kdy je nizka nezaméstnanost, z ¢ehoz vyplyva vysoka konkurence mezi personalnimi
spole¢nostmi, na zavér jsem vyvodila navrh moznosti pro budouci sméfovani spole¢nosti

s cilem si i nadale udrzet konkurenceschopnost.
Préce se sklada z péti kapitol, popisujicich vyvoj procest recruitmentu, obecna specifika fizeni
lidskych zdroju se zaméfenim na ziskavani zaméstnancii a aktualni nastaveni procest

recruitmentu v personalnich agenturach ve srovnani s konkrétni personalni agenturou



GoodCall. Pro tuto spole¢nost jsem na zavér vypracovala SWOT analyzu procesu hledani a

oslovovani kandidatu.

V prvni kapitole se zabyvam kli¢ovymi historickymi udalostmi pro nabor pracovnikti. Evoluci
recruitmentu se zaméfenim na jeji digitalizaci a automatizaci zduvodnuji technologickym
pokrokem a zkoumam jeho vliv na dnesni trh prace. Trh prace je rovnéz piimo ovlivnén také
ekonomickou situaci zem¢, a tak analyzuji, jak se jeji souCasny stav odrdzi v procentu
nezaméstnanosti Ceské republiky. V souvislosti s hospodaiskym ristem také zmitiuji, které
sektory jsou nejvice ovlivnény stavem nezaméstnanosti a kde je tak nejvyssi poptavka po
zaméstnancich. Poptavka po zaméstnancich plsobi na uroven kvality zaméstnanct, které jsou
spolec¢nosti schopny pfijmout, a tak tuto problematiku demonstruji na relevantnich tdajich.
Komentuji také vliv posledni udélosti, a to pandemie koronaviru a jeji vliv na trh prace. Ve
druhé kapitole se zabyvam teorii fizeni lidskych zdrojii a zplsoby jejich zabezpecovani. Treti
kapitola, ktera patii do teoretické ¢asti, pojednava o internich procesech personalni agentury —
konkrétné vyhledavani a oslovovani kandidatl na socialnich sitich. V této ¢asti se zamétuji na
rozbor souvisejicich procest S vyuzitim automatizaci a rozsifeni internetu se snahou o jejich
zefektivnéni. Ve ¢tvrté  kapitole tak srovndvdm vyuzivani technologickych trenda
V recruitmentu na soucasném trhu persondlnich agentur s témi vyuzivanymi spolecnosti

GoodcCall s.r.o.

Jako cil bakalaiské prace jsem si tudiz vyty¢ila zhodnotit strategii personalni spole¢nosti, kdy
se detailné vénuji a zaméfuji na hledani a oslovovani kandidati za pouziti modernich
technologii a digitalizace. Jako prostiedek zhodnoceni jsem zvolila SWOT analyzu téchto
procesu hledani a oslovovani kandidati na zakladé osobnich zkuSenosti z pozice, na které
pracuji a kterd se témto aktivitim vénuje. Na zavér jsem se rozhodla navrhnout piipadna
opateni ¢i zplisoby zlepSeni nastavenych procest sourcingu pro udrzeni konkurenceschopnosti

firmy a jejiho Gispésného smétovani do budoucna.



1. Vyvoj recruitmentu

Prvni historicky nabor lidskych zdroji neboli recruitment bychom mohli vidét jiz ve
starovékém Egypté, Recku a Rimé pii vybéru vojaki. V piipadé starovékého Egypta byli
pracovnici vybirani také z divodu, aby uspésné dokoncili projekt tykajici se postaveni pyramid,
nebo déle v ptipadé Ciny byli nabirani pro praci na masivnim projektu, jako je Velka Cinska
zed’. Za dalsi vyznamny okamzik V historii miizeme povazovat program na doporucovani
vojakt do armady z roku 55 pied Kristem, kdy Julius Caesar nabizel 300 staroveékych fimskych
minci kazdému vojakovi, na jehoz doporuceni pak skute¢né nastoupil dalsi vojak do armady.
Tento zpiisob doporucovani lidi ze svého okoli na nabizené pozice tak vyznamné urychluje

proces naboru, ato az o 55 %. (Josef Kadlec a Milan Novak 2019)
1.1.  Vyvojoveé faze personalni prace

Manazerské funkce personalniho fizeni v praxi i v odborné literatuie zmifiuji terminy jako je
personalni prace, personalistika, personalni administrativa, personalni fizeni ¢i fizeni lidskych
zdrojti, které jsou mezi sebou Casto zaménovany jako synonyma. Jedna se vSak o jednotlivé
vyvojové faze a rozdilné koncepce personalni prace. ,, Terminy personalni prace ci
personalistika se obvykle pouzivaji jako nejobecnéjsi oznaceni pro tuto oblast rizeni organizace
(...) a terminy personalni administrativa (sprava), persondlni rizeni a rizeni lidskych zdrojii
pak oznacuji jednotlivé vyvojove faze ¢i koncepce personalni prace a jeji postaveni v hierarchii
Fizeni organizace. “ (Koubek 2007) Personalni administrativa neboli sprava je viibec nejstarsi
koncepce personalni prace s poc¢atkem vyvoje zasazeného do roku 1915 a ponékud pasivni roli.
Obsahem tohoto pojeti bylo zajistit administrativni procedury, tykajici se zaméstnavani lidi a
prace s aktualizaci dokumentll o stavajicich zaméstnancich a reportovat veskeré informace
fidicim sloZkdm spolecnosti. Persondlni fizeni se zaCalo objevovat jiz pted 2. svétovou valkou
a zacalo prosazovat aktivni roli persondlni ¢innosti. Toto aktivni pojeti pohlizelo na pracovni
silu jako na ptivod konkuren¢ni vyhody, avSak nefeSilo organiza¢ni problémy zaméstnavani lidi
vné daného tutvaru. (Sakslova 2009) Pokud se bavime o praktikdch procesu naboru
zaméstnanctl, inspirovanych témi ze starovékého Egypta, Recka a Rima, dostavame se
k pocatkiim druhé svétové valky. Ve snaze zaplnit volnd mista v armadé dobrovolniky, ktefi
nebyli povolani k povinné vojenské sluzbg, zacaly agentury préce inzerovat a hledat tak mezi
nimi dalsi pracovni sily. Konec valky nasledné vyustil v ptiliv téchto vojaka, ktefi se vraceli
zpét ze své sluzby, a stali tak potencidlnimi pracovniky, navic obohacenymi o nové

technologické dovednosti. (Josef Kadlec a Milan Novak 2019)
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Jako nejnovéjsi koncepcei personalni prace povazujeme tizeni lidskych zdroji, kterd se zacala
formovat v prabéhu 50. a 60. let minulého stoleti ve vyspélych zemich. V pohledu na lidské
vyrobniho faktoru efektivnosti spole¢nosti. Prostiedky, které spole¢nost do ¢lovéka vlozi,
zacaly byt vnimany jako ndvratné investice, nikoli jako pouhé naklady. Spole¢nosti se tudiz
zabyvaly dlouhodobou perspektivou personalni prace, projevovaly vétsi zdjem o vnéjsi
ekonomické podminky a trh prace, a hlavné se personalni prace stala dilezitou manazerskou
roli. (Sakslova 2009)

1.2. Technologicky pokrok

Na pocatku devadesatych let, kdy se propojily dalkové sité ptes protokoly TCP/IP s pocitaci,
se internetu zacalo fikat internet. Ten dal za vznik dne$ni digitdlni generaci, ktera pfinesla
technologicky pokrok do oblasti recruitmentu s velkym zaméfenim na weboveé stranky firem,
socialni sité, ¢i naptiklad mobilni aplikace pro hleddni prace. Nabor pracovnikii je ve své
podstaté marketing v oblasti prace, coz je jednim z divodl, pro¢ by mél zaméstnanec
personalni agentury v dne$ni dob&é modernich technologii vé€novat pozornost vytvareni
prostiedi virtualniho recruitmentu. (Maurer a Liu 2007) Talentovani pracovnici, ktefi jsou
schopni takto prizplisobit své metody inzerovani, tvoii jeden z hlavnich faktorti Gspésné

personalni spolecnosti.
Metody ziskavani pracovniki

Obecné pracovniky ziskavame bud’ z vnitinich ¢i z vnéjsSich zdroji, kdy se spolecnosti ¢asto
neomezuji pouze na jeden zpusob, avSak moznosti vyuzivaji vice. Jakmile identifikuji potiebu
pro ziskavani pracovnikii a naleznou potencialni zdroje uchazecli, mohou vyuzit mnohych

podob ¢i metod jejich zajistovani. ,, Mezi nejcastéjsi metody patii ndsledujici:
e uchazeci o prdci se nabizeji sami
e na zakladé doporuceni soucasného pracovnika organizace
e primé osloveni vyhlédnutého jedince
e vvesky v organizaci ¢i mimo ni
o letaky vkladané do postovnich schranek
e inzerce ve sdélovacich prostiedcich

e spoluprdce mezi organizaci a vzdelavaci instituci
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e spoluprace s odbory za vyuziti jejich informacniho systému

o spoluprdace se sdruzenim odbornikii, stavovskymi organizacemi, védeckymi

spolecnostmi atd.
e spoluprace s urady prace
o vyuzivani sluzeb komercnim zprostiedkovatelem
o clektronické ziskdavani pracovnikii za pouziti internetu* (Koubek 2007)

Z ptedchoziho textu je mozno vidét, ze metody ziskdvani pracovniki tvoii Sirokou Skélu
moznosti, at’ uz se jedna o metody aktivnéjsi, pasivngj$i, zaméteny na vnitini nebo vnéjsi zdroje
¢i vyzadujici vyssi nebo nizsi ndklady. V fad¢ pripada spole¢nosti je doporu¢ovano se zameétit
na vhodnou kombinaci téchto metod, ktera bude nejvice vyhovovat jejim potiebam. (Koubek

2007)

Elektronické ziskavani pracovniki za pouziti po¢itatovych ¢i mobilnich siti je jednim z projevi
zmén v hledani prace. Nabor pracovnik zaznamenal faze tisténych médii, pracovnich portald,
zasilani emaili a hledani v databazich kandidatt, az se, jak jej zndme dnes, dostal do
internetové podoby, které nabizi rozsahly zdroj lidskych pracovnich sil — konkrétné na ¢etnych
socialnich sitich. Jiz dfive zminéna digitalni generace, ktera ovlada internet, dala za vznik
digitalnimu recruitmentu, pod ktery spada tzv. social recruitment neboli nabor zaméstnancii na
socialnich sitich. Zaméstnavatelé se stale vice orientuji na socialni sité také jako na nastroj pro
analyzu uchazeci o zaméstnani. Pouzivani socialnich siti poskytuje moznost socializace
Clovéka a umoziuje uzivatelim pouzivat jejich profil jako prostiedek sebevyjadieni, a tim
vytvaii socialni sféru Clovéka. Vyzkumné centrum Pew zvetejnilo studii uvadéjici, ze tfi
¢tvrtiny vSech milenialt neboli generace Y (mezi 18-29 lety) si vytvofily profil na socialnich
sitich jako prostfedek sebevyjadieni. Pouzivani internetu pro vysokoskolské studenty se zvysilo
a online socialni sit¢ rostly zrychlujicim se tempem. (Vicknair et al. 2010) Z toho divodu bych

se ve sve préci chtéla nejvice zamétit na socidlni recruitment.
Statistiky vyuZivani technologii v naboru

Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) zvetejnil v roce 2013 vysledky
pruzkumu, ktery se vénoval metodam ziskavani uchazeCi o zaméstnani. V oblasti online
recruitmentu byly velmi popularni vlastni webové stranky, které zaméstnavatelé vyuzili z vice

nez 60 %. Hned nasledujici pozici obsadily zprostfedkovatelské agentury, které si spole¢nosti



vybraly vtémét 50 %. (Armstrong et al. 2015) Na dalsi statistiky jsem se zaméfila nize

v kapitole o e-recruitmentu.

Soucasna aktivita pracovniki personalnich agentur je zaméfena predev§im na takzvané pasivni
kandidaty, ktefi se stavaji nejatraktivnéjSim cilem sourcerti. Nazev pasivni kandidati se odviji
od skute¢nosti, ze tito jednotlivci disponuji profilem na socialnich sitich, avSak se aktivné
socidlni sité¢ LinkedIn v roce 2002. Ackoli rst LinkedInu zprvu nebyl nejrychlejsi, v roce 2013
dosahnul pocet registrovanych uzivatelti az 225 milionu. (LinkedIn Corporation 2020 2020)
Dle statistik naboru od spole¢nosti LinkedIn je globalné¢ az 70 % pracovni sily tvofeno
pasivnimi kandidaty. (LinkedIn Talent Solutions 2015) V pfipadé Talent Sourcert je tudiz

strategické se na tuto ¢ast potencialnich kandidatt pii hledani zaméfit.

Teorie Casto zmifiovaného problému, tykajiciho se technologického pokroku, ktery je
zaClefiovan do procest spolecnosti, tvrdi, Ze je tento pokrok pfi¢inou Ubytku pracovnich mist
v kratkém obdobi. Historicka praxe vSak ukazuje, Ze vyvoj technologii zaroven vytvari velké
mnozstvi pracovnich mist v dlouhodobém horizontu. V dlouhém obdobi se rovnéz zvysi
poptavka po jiz existujicich pracovnich pozicich, které trh nabizi, a proto soucasné¢ roste
produktivita prace, ktera je jednim z hlavnich ukazateli vykonnosti podniku. (McKinsey &
Company 2017)

1.3. Soucasny trh

V soucasné dob¢ se nachazime v obdobi, kdy Ceskd ekonomika neustale roste. Rok 2018 jeji
vykon predcCil oc¢ekavani, kdy v primyslové produkci spolecnosti nestihaly vyrabét, jelikoz
doslo k rustu plati a mens$im Gsporam ze strany ¢eskych domacnosti. Mzdy meziroéné realné
vzrostly o 6,8 %, proto se ve druhém ctvrtleti roku 2018 vysplhala primérnd hrubd mésicni
mzda az na 31 851 K¢&. Mira nezaméstnanosti také ziejmé doséhla svého dna pii svem snizeni
az na hodnotu 2,4 %. (OECD 2018)

v v

Ceska republika se dokonce v prosinci roku 2019 stala ekonomikou s nejniz§i nezaméstnanosti
v Evropskeé unii, kdy se mira nezaméstnanosti dostala na 2 %. Na dal$ich mistech bychom nasli

Némecko, Nizozemi a Polsko. (Eurostat 2019)

Nicméné, co se tyka odhadi do budoucna na rok 2020 a déle, predpoklada se, ze se rlst
ekonomiky zmirni na 2 — 2,25 %. Cesky statisticky ifad na toto zpomaleni hospodaiského riistu
Jiz upozornil v pfedeslém roce, pfesto se zaméstnanci mohou jeste stale tésit z vysokého riistu

mezd a nizké zaméstnanosti. Dle predpokladi také spotieba domacnosti a vladni vydaje
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porostou, av$ak zasadnimi faktory jsou pomalu rostouci produktivita prace v kombinaci s
vn¢j$im sektorem. Jelikoz se aktivita hlavnich obchodnich partnert zpomaluje, dojde zaroven

ke snizovani se rustu investic, coz pfimo omezi ekonomicky rust. (OECD 2019)

Zprava OECD narazi na problémy, které se tykaji ¢eské populace a jejiho vnimani dobrych
Zivotnich podminek. Dle pouzitého indexu lepsiho Zivota si Cesi nevydélavaji penize, které by
odpovidaly stejné pozici v podminkach dalsich ¢lenskych stati této organizace. Index lepsiho

zivota bere v potaz 11 dimenzi, kdy kazda z nich se pocitd ze standardizovaného vzorce, a to:
(hodnota ukazatele — minimum) / (maximum — minimum) x 10 a ndsledné zpriimérovano

Jestlize porovname Ceskou republiku s primérem OECD, dostaneme se tak k predstaviteli
S nejhorsim vysledkem. Z toho divodu je v ¢eské ekonomice rist mezd znateln€ vyssi nez mira
inflace. Druhym problémem je nedostatek rekvalifika¢nich programd a nizka troven dopadu
vyzkumu a vyvoje na inovace V prosttedi firem na ¢eském trhu. Jiz zminéna produktivita prace
tudiz neni vysoka, jelikoz ¢eska aktivni populace necerpa z velkého mnozstvi vzdélavacich
programi, aby méla moZnost pracovat efektivnéji. Zatimco aktivni populace bude stale téZit ze
zvySovani mezd, pro personalisty bude hleddni kandidati z divodu méniciho se trhu ¢im dal
obtizngjsi. Nedostatek pracovnich sil se tak stava hlavni piekazkou hospodaiského ristu, se
kterou se recruitmentové agentury i samotné spolecnosti musi vypotradat. Mnoho firem je tudiz
nuceno reagovat snizenim svych kvalitativnich pozadavkii na piijimané zaméstnance. Pfijati
zaméstnanci tak Casto maji pouze zakladni schopnosti, které dana pozice vyzaduje. Naopak co
se platovych ocekavani tyce, naroky kandidatt, jez jsou osloveni, jsou ¢astokrat pro spolec¢nosti

nerealné k uskute¢néni. (OECD 2018)



Obrazek 1: Index lepsiho Zivota dle OECD — indexovd stupnice 0 (nejhorsi) aZ 10 (nejlepsi)

Income and wealth

Subjective well-being Jobs and earnings

Czech Republic

QECD Personal security Housing

~ CEE peers

Environmental quality Work and life balance

Civic engagement and govemance Health status

Social connections Education and skills

Zdroj 1: OECD (2017), OECD Better Life Index, www.oecdbetterlifeindex.org

Tabulka 1: Pieklad zvaZovanych dimenzi u obrazku & 1 jako indexu lepSiho Zivota

Czech republic

Ceska republika

Health status

Zdravotni stav

OECD

OECD

Education skills

Kvalifikace v oboru

CEE peers

Clenové OECD stiedni a vychodni

Evropy

Social connections

Socialni vazby

Income and wealth

Piijem a bohatstvi

Civic engagement and
governance

Obcanska angazovanost a
sprava

Jobs and earnings

Pracovni mista a vydélky

Environmental quality

Kvalita zivotniho prostfedi

Housing Bydleni Personal security Osobni zabezpeceni
Wogk and life Rovnovaha rrlem praci a osobnim Subjective well-being Subjektivni pohoda
alance zivotem

Zdroj 2: OECD (2017), OECD Better Life Index, www.oecdbetterlifeindex.org

Poptavka po zaméstnancich z hlediska struktury odvétvi byla na konci prvniho pololeti roku

2019 nejvétsi v oblasti zpracovatelského primyslu, zejména sféra obsluhy strojii a zatizeni.

Dalsi se umistilo stavebnictvi s nasledujicimi odveétvimi administrativy a velkoobchodu a

maloobchodu. (Ministerstvo prace a socialnich véci CR 2019) A proto, jak bylo jiz diive

avizovano, jelikoz je v oblasti zpracovatelského primyslu nouze o zaméstnance, spolecnosti

automobilového primyslu patii mezi ty, které sluzeb personalnich agentur vyuzivaji nejvice.

Tento fakt mizeme vidét na grafu nize, ktery ukazuje, jaky byl primérny pocet osob

pridélenych agenturami prace v roce 2016 s nejvétSim zastoupenim pravé zpracovatelského

pramyshu. (Mésiénik Ceského statistického tfadu 2018)



Graf 1: Pritmérny pocet osob piidélenych agenturami v roce 2016
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Zdroj 3: Kterym agenturdim prdce v Ceské republice rostou triby | Statistika& My — mésicnik Ceského
statistického uradu. Statistika& My — mésicnik Ceského statistického uiadu [online]. Dostupné z:
https://www.statistikaamy.cz/2018/02/kterym-agenturam-prace-v-ceske

Pokud se zamé&fime na &tvrté Stvrtleti roku 2019, dle Ceského statistického Giadu sektor
administrativnich a podplrnych ¢innosti vykazal snizeni trzeb primérné o 2,8 %.
Nejvyznamnéjsi pokles zaznamenaly agentury prace, které klesaly jiz Ctvrté Ctvrtleti v fad¢, a

na konci roku se tak trzby sniZily téméf o 10 %. (CSU 2020)

Jako shrnuti soucasné situace, miizeme se 0 ni z pohledu pracovnika bavit jako o nejlepsi mozné
dob¢ kdy zménit zaméstnani. Pokud vSak tato moznost neni pro pracovnika nejvyhodnéjsi,
s ohledem na srovnani s mezinarodnim trhem si zaméstnanec mtize rovnéz vyjednat zvySeni

platu.

1.4. Koronavirus

Virus s nazvem Covid-19 zptsobil koncem roku 2019 pandemii, ktera vypukla v ¢inském
mésté Wu-chan. Nasledné Sifeni po celém svété ma politické, ekonomické, socialni a
technologické dopady, které dnes jesté z divodu neustavajiciho $ifeni v populaci nemizeme

kvantifikovat. (World Health Organization 2020) Muzeme vidét dopad, ktery tato pandemie ma

NACE
kovodélnyeh-vyrobka 28), 7,484



na trh prace a jak jej vyrazné méni. Ackoli moznost home office neboli prace na dalku z domova
jiz delsi dobu funguje v mnohych personalnich agenturach a obecné recruitment spole¢nostech,
zménila se pouhd moznost na podminku tohoto zptisobu pracovniho vykonu. Pandemie miize
mit piiznivy vliv na préci personalistl, a to v podob¢ rozsifeni zdroji kvalitnich kandidata.
Dtivodem je plo$né propousténi zaméstnanct ve vSech sektorech na pracovnim trhu, na kterém
bude prevazovat poptavka nad nabidkou. Propusténi lidé tak tvoti zadouci lidské zdroje naboru
pro personalisty. Dulezitou roli bude v nésledujicim vyvoji trhu préce hrat také personalni
controlling. Ten se zabyvéa vyhodnocovanim personalu a ur¢ovani, kdo ze zamestnanct je pro
spole¢nost nepostradatelny a koho je mozno propustit. Pokles poptavky po lidskych zdrojich je
spojen s dobou, kdy mohou spole¢nosti dosahnout vys$§iho profitu snizenim personalnich
nakladf. Po zminéném propousténi v obdobi piredpovidané ekonomicke recese tak bude jeden
pracovnik pusobit na vice pozicich soucasné. (Top Vision 2020)(World Health Organization
2020)
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2. Rizeni lidskych zdroji

Procesy persondlni agentury a jejich nastaveni je zaloZzeno na uspésném fizeni lidskych zdroji,
které by v nejlepsim pfipadé mély z vlastniho ptesvédCeni generovat zisk spole¢nosti pii
naplitovani jejich cilti. Rizeni lidskych zdroji je nejobecn&ji definovano jako strategicky a
logicky promysleny ptistup k fizeni nejcennéjSiho statku organizace, kde jednotlivci i kolektivy
ptispivaji k dosazeni jejich vytyCenych cilt. Je to ptistup, ktery je mimo jiné charakterizovan
propojenim podnikatelské strategie se strategii lidskych zdrojt, kdy jsou zaméstnanci vnimani
jako cenné a opecovavané aktivum, ke kterému se pristupuje s divérou v to, ze jsou loajalni
organizaci a vypliuji jeji poslani. Do zaméstnanct je tedy tieba investovat v podobé jejich

vzdélani a rozvoje, aby tak vytvafeli konkurenéni vyhodu spole¢nosti. (Armstrong et al. 2015)

Jsme schopni definovat tfi cile strategického fizeni lidskych zdroji. Prvnim je dosazeni
vertikalni integrace mezi strategiemi lidskych zdroji, druhym je poskytovani jistoty v nestalém
podnikatelském prostfedi a tietim je proménovani strategie spolecnosti ve skutecnost
vyhledavanim a zhodnocovanim vyhod plynoucich ze silnych stranek lidskych zdroji. Pokud
bychom m¢li tyto cile kriticky zhodnotit, soulad mezi strategii spole¢nosti a strategii lidskych
jednd o problémy s integraci a odlisnostmi ve zptsobech a urovnich fizeni, komplexnosti
procesu vytvaieni samotné strategie ¢i uplné nevyjasnéné strategie organizace. Problémy
vétsinou prameni ze zaméfeni spolecnosti, které je nejasné vymezeno. Proto by se spole¢nost
méla zaméfit na konkrétni vymezeni svych cilti, jak jich bude dosazeno a jak dosazeni téchto
cili podpoti dosazeni cili organizace. (Armstrong et al. 2015) Samotna personalni prace se
takeé potyka s myty, které ji brani v adaptaci profesionalniho ptistupu. ,,Nova realita prichdzi
Se zpusoby Fizeni lidskych zdroju, které definuji profesionalni pristup persondlnich utvarii, a to

napriklad.:
e mistrovské ovlddani jak teorie, tak praxe rizeni lidskych zdrojii

e schopnost , prelozZit” svou praci do jazyka financniho vykonu pro zhodnoceni

produktivity
® poOMOC manazerum s angazovanosti pracovniki a uplatiovani tak politiky organizace

e wtvdreni postupu, které pracovniky délaji konkurenceschopnéjsimi, nikoli piisobeni

Jjako podnikova terapie a délani pracovnikii bezstarostnymi*“ (Ulrich 2009)
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S cilem zaméfeni se na konkurenceschopnost by se mély persondlni utvary spole¢nosti zaméfit
spiSe na ptinosnost jejich prace nez na to, délat svou praci Iépe, a métit vysledky spole¢nosti
spiSe z hlediska konkurenceschopnosti podniku nez z hlediska pohodli pracovnikt. (Ulrich
2009)

Muzeme vidét dalSich mnoho faktord, které ovliviuji uspésné fungovani spole¢nosti. Jako
nejcastéjSi uvadény predpoklad je povazovana kombinace materidlnich, financnich a
informacnich lidskych zdroju a jejich vzajemna koordinace. Nejnoveéjsi koncepce personalni
efektivnosti spolecnosti, tak poukazuje na dulezitost lidskych zdroju, jelikoz uréuji zptisob
vyuzivani ostatnich zdroji. (Armstrong et al., 2015) Tuto skute¢nost mizeme podlozit
prizkumem spole¢nosti Deloitte z roku 2018, ktery se tyka globalnich trendt v oblasti lidskeho
kapitalu, kdy vyslo najevo, ze vztah spole¢nosti se zaméstnanci ¢i zakazniky vyrazné nabyva
na svém vyznamu. Firmy zacinaji ménit sviij pfistup k zaméstnanctiim ze ttech hlavnich diivodd,

a to (Deloitte 2018):

e stoupajici naro¢nost uspokojeni jednotlivct spojena s generaci mileniald, ktera v praci
vyZaduje pocit osobni pohody neboli tzv. well-being

e nedostatek lidri ve spolecnosti, jelikoZ vyzaduji mit aktivni podil na feSeni problémi
spolec¢nosti

e technologickd zména, ktera prichdzi s ptilezitostmi, ale zaroven s nepiedpokladanymi

dasledky

Vsechny tyto globalni trendy budou vyzadovat spolupraci nejvyssiho vedeni organizace, kdy
budou spolecnosti muset komunikovat s vnéjSim prostiedim a vytvaret pro své zaméstnance
pracovni prostiedi podporujici nejen pohodu zaméstnancti, ale rovnéz prostiedi adaptabilni na

nové trendy tykajici se stale vyvijejicim se technologiim. (Deloitte 2018)
Strategie Fizeni lidskych zdroji

Pro ftizeni lidskych zdroji musi byt zvolena nejvhodnéjsi strategie jako systematicky ptistup
k personalnimu fizeni pii formulovani vlastni personalni a socialni politiky. V piedchozich
odstavcich byly zminény novodobé trendy ¢i doloZené zptlisoby, jak by si spole¢nost méla
vybrat svou strategii, ktera by byla splnitelna. Na této personalni strategii je nasledné zaloZena
personalni politika, ktera urcuje, jak pfi plnéni podnikovych cilii postupovat. Socidlni politika
se zase zabyva zasadami péce o pracovnika, pracovnimi podminkami a celkovou spokojenosti

personalu spole¢nosti. PInéni strategie fizeni lidskych zdroji pomoci prace s lidskymi zdroji je
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realizovano v podobé dil¢ich personalnich ¢innosti. Vyéty personalnich ¢innosti byvaji rizné a
jako jedny ze zé&kladnich mtizeme povazovat napiiklad analyzu ¢i vytvafeni pracovnich pozic,
prizkum trhu prace, hodnoceni a odménovani prace zaméstnanct, péce, vzdélavani, a jejich
osobni rozvoj a v neposledni fadé predchazejici ziskdvani a vybér zaméstnanca. Ziskavani
neboli vybér pracovniku jako ¢innost nasleduje po analyze a planovani pracovnich mist, které
popisuji a specifikuji pracovni misto a tim i zpisob ziskavani pracovnich sil. Efektivni
ziskavani a vybér pracovniki pfinaseji zadouci vysledky pii nasledném hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanctl, kterym rovnéz v budoucnu pfispiva kvalifikované vzdélavani téchto

zaméstnanci. (Kocianova 2010)

Vybér pracovnikil je slozity proces, ktery je podstatnou slozkou strategického napliiovani cila
spolecnosti, kterému ovSem musi ptedchazet peclivé promysSlené a strukturované ziskavani
pracovniki. Tato pfedchazejici ¢innost ma za tikol zajistit, aby volna pracovni mista v podniku
prilakala dostate¢né mnozstvi uchazect, s priméfenymi naklady a v potfebném terminu. Jelikoz
jsem si vytycila detailné rozebrat a analyzovat postupy personalni ¢innosti, kterd se zabyva

hledanim ziskdvanim zaméstnanci, zaméfuji se ve své praci na tuto ¢ast fizeni lidskych zdroju.
2.1. Zabezpecovani lidskych zdroju

ZabezpeCovani lidskych zdrojii pro organizaci strategickym zplisobem tvoii klicovou ¢ast
procesu fizeni lidskych zdroji. Jedna se v podstaté o nastavovani, spojovani a plné vyuzivani
lidskych zdroju v souladu se strategickymi a provoznimi pozadavky organizace. Tato aktivita
zahrnuje procesy od ziskavani novych zaméstnanct, pies jejich povySovani a nabizenou péci
po dobu jejich piisobeni ve spole¢nosti az po jejich uvoliiovani. Ve strategickém fizeni lidskych
zdroji hraje hlavni roli jejich planovani, které se obecné tyka slad'ovani lidskych zdroja
s podnikovymi potiebami v dlouhodobém horizontu. Planovéani lidskych zdroji ma tedy za
ukol zodpovédet na otazky: kolik lidi je potteba; jaci lidé jsou potieba? Je rovnéZ nutno rozlisit
mezi tvrdym a mékkym planovanim lidskych zdroji, kdy tvrdé bychom definovali jako
kvantitativni slozku, ktera ma zabezpeéit, aby v dany okamzik bylo k dispozici dostatek
zaméstnanct a mekka slozka zajist'uje, aby tito lidé méli spravny postoj, motivace a vykazovali
angazovanost ve spolecnosti. Cely proces planovani lidskych zdroji vychdzi ze strategie
organizace, ktera ma za cil ziskat spravny ,,material“ v podobé pracovnich sil, které jsou
vybaveny vhodnymi kvalitami, dovednostmi a znalostmi a oplyvaji potencidlem pro budouci

vzdélavani. Samotna organizace vSak poté musi byt dostatecné atraktivnim prvkem, ktery
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ptitahuje zadouci typ pracovnich sil, které si jej zvoli jako svého zaméstnavatele. (Armstrong

et al. 2015)
Rizeni talentt

Rizeni talentd neboli talent management neni jen jeden z novych zptsoba Fizeni v oblasti
lidskych zdrojt. Jedna se o obchodni strategii spoleénosti o vybéru a nasledném naboru, udrzeni
a rozvijeni téch nejtalentovanéjSich pracovnikii. Podstatou je hodnota, kterou tyto talenty
mohou pfinést do budoucna a vyplnit tak dlouhodobé cile spole¢nosti. Jedna se o jiz dfive
avizované aktivity, tykajici se ziskavani, udrzeni, motivace, angaZzovanosti rozvoje a planovani
naslednictvi talentt, které tvoii soudrzny celek. (Christensen Hughes a Rog 2008) Pocet
talentovanych jedinct je v populaci velmi omezeny, a tak by se spole¢nost méla snazit za
pouziti nejvhodnéjSich nastroji tyto omezené zdroje ziskat a co nejlépe vyuzit v zajmu vlastni
konkurenceschopnosti. Koncepce fizeni talentt je totiz odvozena od obratu ,,valka o talenty*,
kterd se objevila na konci 90. let jako vysvétleni problému, ktery mély organizace se
ziskavanim a udrzovanim talentovanych lidi. (Armstrong et al. 2015) Pro mnoho spole¢nosti
se tato metoda stala nezbytné¢ nutnou implementovanou strategii. Dle vyzkumu spole¢nosti
McKinsey si az 75 % feditell spolenosti délalo obavy o nedostatek téchto talentii, kdy
spole¢nost Deloitte dokonce podala zpravu, Ze nejlepsi talenty jsou nejvétsi prioritou pro 87 %

dotazovanych HR specialisti. (Ashton a Morton 2005)

Jednou ze strategii ziskavani talentovanych jedinct je vytvareni dobré znacky zaméstnavatele,
kterou bychom mohli popsat jako uplatiiovani stejnych marketingovych zéasad jako pii praci se
zakazniky. Dalsi metodou je stat se atraktivnim zaméstnavatelem neboli ,,zaméstnavatelem
volbou®. Obsahem je nabidnout svym zaméstnancim vyborné pracovisté, které je spojeno
s faktory jako naptiklad zajimavé a ocenované prace, pfileZitostmi pro vzdelavani, mirou
jistoty, uspokojujicimi pracovnimi podminkami ¢i odménovanim konkuren¢ni vysi mzdy.
Posledni strategii, uplatiiovanou zarovein se dvéma piedeslymi, je cilevédomé ziskavani a vyber
pracovniki, kterd se zabyvd vyhodnocovanim vhodnosti kandidatii pro kulturu spole¢nosti.
Lidé by tudiz mé&li byt vybirani na zaklad€ postojii pred tim, nezZ budou zasvéceni do kultury
organiza¢ni jednotky. Dohromady tyto strategie tvofi schopnost firmy vytvaret hodnotu, ktera
je rozhodujici pro uspéch a jeho udrzitelnost. Podnik se nasledné snaZzi o stabilizaci a udrzeni
si talentovanych jedincli, coZ muiZe ovlivnit povést podniku, ziskdvani a rozmistovani
pracovnich sil, styl vedeni, ptilezitosti ke vzd€lavani ¢i uznavani a oceflovani. Pomocny prvek
stabilizace miZe zajistit strategie, ktera bere v vahu konkrétni slabosti organizace a stanovuje

cesty, jak snimi pracovat a souvisejicim problémim ¢elit. Problémy se mohou tykat
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nedostatecné sily viidcovstvi ze strany managementu, kdy miize nastat neschopnost s udrzenim
kritickych segmentt talentt napiiklad z divodu nedostatecné ptitazlivosti programi pro talenty
¢i nedostatecny rozvoj ziskanych talentii. Tato rizika tak vyzaduji ptislusnou analyzu, ve které
se identifikuji potencialni rizikové oblasti tykajici se odchodu kli¢ovych zaméstnancii. Analyza
rizika zobrazuje konkrétni informace o odchodech zaméstnanci pomoci Setieni postoji a

nazoru pro identifikaci objevujici se nespokojenosti. (Armstrong et al. 2015)

Jelikoz se firmy snazi zamétit na jeden z nejzasadnéjSich prvki pro sviij dlouhodoby uspéch na
trhu, je pro né stéZejni sbirat a analyzovat data o kli¢ovych lakavych prvcich pro talenty.
Vyzkum trenda v oblasti lidskych zdroju, ktery nabizi pohled na vyvoj oblasti prace s lidmi a
nabor v Ceské republice, se zabyval tématem talentovanych jedincii. Pro vydanou zpravu z roku
2019 shromazdil data 208 HR profesionali pracujicich v riznych sektorech s nejvice
zastoupenou oblasti pramyslu, vyroby, automotive a IT/technologii tvofici vice nez 40 %
vzorku. Jak pftilakat ty spravné lidi do spole¢nosti bylo primarnim zamérem tohoto vyzkumu.
Nize se muzeme podivat na vysledky, jakou dulezitost vzorek respondenti ptikladal

zvazovanym prvkum atraktivnosti pozice v roce 2019. (Honsova 2019)
Graf 2: Kli¢ové prvky p¥i lakdni talentu

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

konkurenceschopny bali¢ek ohodnoceni  [INNEENEGEGEGEES

flexibilni moznost prace/work-life
balance

silna znacka zaméstnavatele

velmi atraktivni employee value
proposition

jasné a smysluplné poslani

velka jistota prace

dostateéné moznosti mezinarodniho
rastu

jiné

Zdroj 4: Honsovd (2019), HR Trends Research 2019, publikace Randstad Ceské republika

Spolecnosti by se dle vysledkl statistik spole¢nosti Randstad mély zaméfit prfedevSim na
konkurenceschopny plat, ktery stale tvoti nejdiilezitéjsi prvek nabizené pozice talentim. Déle

by mély byt schopny nabidnout flexibilni pracovni podminky s dulezitosti na téméf stejné
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urovni jako reprezentovat silnou znacku své firmy. (Honsova 2019) Mtizeme tedy konstatovat,
ze talentovani lidé si v dne$ni dobé uvédomuji svou cenu, kterou predstavuji spolecnost a za

sve kvality jsou hodni dostat nabidku, ktera je mimo to v souladu s jejich osobnim zivotem.
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3.Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancli je procesem, ktery obnasi vyhledavani a oslovovani lidi, které
spole¢nost potfebuje — V nejidealnéjsim piipadé takzvané talenty. Samotnému procesu musi
predchéazet definovani pozadavki na zaméstnance. Ty se objevuji v podobé popisti pozic ¢i
profili pracovnich roli s detailnimi specifikacemi. Tyto dokumenty davaji subjektim
informace, které umoznuji uvefejnit nabidku zaméstnani, oslovit zprostiedkovatelskou
agenturu nebo prozkoumat zpusobilost uchazecti na vybérovych pohovorech ¢i testech.
S informacemi o pozadavcich, nutnych na danou pozici, se spole¢nosti nabizi mnoZstvi metod

ziskavani potencidlnich zaméstnanct:

e online recruitment neboli e-recruitment

e inzerovani

e zprostifedkovatelské agentury

e ufady prace

e poradenské spolecnosti zamétené na ziskavani zaméstnancu
e poradenské spolecnosti zamétfené na piimé vyhledavani

e vzdélavaci instituce

e outsourcing procesi ziskavani zaméstnanct

Obvykle personalisté voli bud’ jednu nebo kombinaci rtiznych metod ziskavani uchazec¢t o
praci. Musi pii téchto rozhodnutich zvazit pravdépodobnost prilakani zadoucich uchazect,

rychlost jejich ziskani a naklady spojené s vybranou metodou. (Armstrong et al. 2015)
3.1. Vyuziti personalni agentury

Agentury prace jsou stejné jako Ufady prace CR ¢&i zaméstnavatelé spolenosti zaméfeny na
¢innost zprostfedkovani prace. Pod agentury prace poté spadaji persondlné¢ poradenské
personélni agentury. (Dvoifakova 2012) V nasledujicim textu se zaméfuji na personalni
agentury neboli takzvané agenturni zameéstnavani, které podléha Zakonu ¢. 262/2006 Sb.
Personalni agentury tak miZeme definovat jako ¢lanky pro zprostfedkovani prace, které ve
vétSin€ piipadl spolupracuji s organizacemi za ucelem pomoci nalézt nové zaméstnance za
odménu stanovenou v uzaviené smlouveé. Néaplni persondlnich agentur je predevs§im hledani
idedlnich kandidath pro své klientské spolecnosti, se kterymi jsou ve smluvnim vztahu.
Personalni agentury ziskavaji kandidaty ze zdrojt, které dle zvaZeni nejvice odpovidaji dané

pozici a pozadavkum Klienta. Klienti mimo to mohou ziskavat kandidaty pomoci jedné
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zZ nejviditelnéjSich aktivit, a to za pouziti inzerce volnych pracovnich pozic. Jestlize agentura
najde vhodného kandidata na pracovni pozici a klientska spolecnost jej zaméstnd, personalni
agentura ma takto narok na provizi za zprostfedkovani. (Zakonik préce 2020) Personalni
agentura tak pusobi jako zprostiedkovatelna prace pro své klienty, ale zaroven ziskava
zaméstnance pro své interni procesy. Agentura uchazefe o praci nezaméstnava, ale pouze

zprostiedkovava klientim, ktefi jsou kone¢nymi zaméstnavateli. (Armstrong et al. 2015)
3.2. E-recruitment

Vzhledem ke statistikdm, které hovoii o pfinosu technologického pokroku ve formé novych
zpusobl nabord zaméstnancid, je nezbytné se na tuto oblast zaméfit. Statistiky vyuzivani
technologii v naboru ukazuji pfedev$im pozitivni stranky spojeni recruitmentu s internetovymi
sitémi. Internetovée sit€ daly za vznik takzvanému e-recruitmentu neboli ziskdvani zaméstnanci
na internetu, ktery patii do vn¢jSich metod ziskavani pracovnikl. Z bézného uvetejnovani
nabidek volnych mist se vyvinuly strukturované systémy, obsahujici on-line databaze se
seznamem spolecnosti, jimi nabizenymi pozicemi a profily potencidlnich kandidati na tyto
pozice. Pokud spojime pokrokovost s recruitmentem, stava se tak schopnost organizaci piilakat
kvalitni zaméstnance a celkova efektivnost ndborového procesu v budoucnu vyrazné ovlivnéna

pokroky v online ndboru. (Cober 2004)

Hlavni vyhodou online recruitmentu je rychlost hledani a rozsifeni okruhi oslovovani
uchazect, navic s niz§imi naklady. UchazecCi o préci se také opacné mohou uchazet o praci ¢i
mohou byt testovani online. Nevyhoda e-recruitmentu vSak spociva v piilisném mnozstvi
nevhodnych kandidatt, kterymi se personalista musi probirat, nebo pouhé preferovani jinych

zpusobu hledani zamé&stnani. (Armstrong et al. 2015)
Do online recruitmentu spadaji tyto zptsoby zabezpecovani lidskych zdroju:

e inzerce pres webové stranky samotnych spolecnosti hledajici lidské zdroje
e pracovni servery fungujici jako databaze volnych pracovnich mist
e weboveé stranky zprostiedkovacich agentur

e socialni média za ucelem vyhleddvani uchazeci

V ndvaznosti na statistiky tykajici se oblasti online naboru, které vyzdvihuji pozitiva vyuZiti
socidlnich siti pro nabor se dale ve své praci zamétuji na hledani, oslovovani a vybér vhodnych
kandidatt na téchto platformach. Tato metoda vyuziva sourcing kandidatli ze socialnich siti

jako je LinkedlIn, Facebook, Twitter, Instagram ¢i YouTube. Pfi spravném nastaveni kritérii a
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specifik pozice Ize vyhledavat podle odvétvi, profese, specializace nebo lokality a nasledné na

platforméch vybrany okruh lidi oslovovat.

HR profesionalové v Ceské republice v dnesni dobé zjistuji, ze firmy musi mit strategii na
veét§im mnozstvi socialnich siti, coz také dokazuje fakt, ktery pfimou umeérou spojuje velikost
spolecnosti a pocet socialnich siti. Malé firmy do 50 zaméstnancti maji nejcastéji LinkedIn a
Facebook, v mnoha ptipadech i Instagram a druhy protipol, ktery zastavaji firmy s vice nez
2000 zaméstnanci vyuzivaji také Twitter a nejméné YouTube. Nejvétsi spolecnosti z hlediska
poctu zaméestnancl zaroven nejcastéji vyuzivaji zprostiedkovatelskych agentur pro ziskavani
pracovnikll. A to uz jen z toho divodu, Ze personalisté spole¢nosti vnimaji ¢asté&ji se objevujici
uskali pf1 vyuzivani socidlnich siti. Mezi ty nejcastéjSi patii negativni reakce oslovovanych
kandidatt, které mohou byt podpofeny ¢asteCnou anonymitou tvofenou virtudlnim prostredim.
Dutivodem negativnich reakci mize byt nedostacujici kreativita, ktera je v dnesni dob¢ tézce
dosazitelna, jelikoz Se standard piijemci obsahu kazdym dnem zvysuje. (Kozmova 2019) Je

tteba se prizplsobit trendu digitadlni generace a zvolit metodu s nejpfesnéjSim vyhledavanim

kandidatd na pozice v kombinaci s kreativnim oslovovani téchto potencialnich talentd.
3.3.  Vyhledavani kandidata na socialnich sitich

Proces vyhledavani kandidati za pouziti socidlnich siti je soucasti takzvaného social
recruitingu, coz je efektivnim nastrojem v oblasti ndboru, ktery vyuziva socialni média nejen
jako databaze kandidatu, ale rovnéZ k inzerovani pozic a budovani zaméstnavatelské znacky.
Co se tycCe statistik firem hledajicich zaméstnance, nejvice jich je aktivnich na LinkedInu,
Facebooku a nasledn¢ Twitteru. S uchazeCi o zaméstnani je to podstatné jinak, a to tak, ze
nejvetsi Cast jich je na Facebooku, poté na Twitteru a nejmensi procento jich najdeme na
LinkedInu. Jednotlivé proporce mizeme vidét na nasledujicim grafu. (Prax 2017) Vyplyvajici
zavéry nam tvrdi, Ze by se personalisté méli zaméfit na tento nevyuzity potencidl socidlni sit
tradiéniho Facebooku ¢i jinych netradiénich siti, kterym rostou ¢isla uzivateld a mohou tak

nabidnout rozsiteni lidskych zdroji pro hledani.
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Graf 3: Aktivita firem a uchazecit na socidlnich sitich
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Zdroj 5: Socidlni sité a recruiting | Ivo Prax. Ivo Prax [online]. Dostupné z: https://ivoprax.cz/socialni-site-a-
recruiting/

LinkedIn

Nejpopularnéjsi platforma pro recruitment, ktera je pouzivana 83 % HR profesionaly
k ndborovym aktivitam, je stale nejvyuzivanéjsi pro ptimé vyhledavani kandidata. Na této
profesni siti mé et jiz 1,3 milionu Cechii, a proto az 66 % personalistii hleda vhodné kandidaty
pravé na této socialni siti. Vyhovujici kandidaty je mozné vyhledat s velkou ptesnosti diky
spravné vyplnénym udajam, které prozrazuji tdaje o spolecnostech a funkcich jednotlivych
zameéstnani, lokalité, znalosti jazyki ¢i dosazenych certifikaci a v neposledni fadé zajmech lidi,
ktefi na LinkedInu maji svtij profil. Dle téchto sekci je mozno vyhledavat uzivatele Linkelnu,
a to napiiklad pomoci spole¢nosti, pro kterou pracoval ¢i Skoly, kterou vystudoval. Spravné
nebo Uplné vyplnénym profilem na LinkedInu v8ak disponuje pouze pétina vSech uzivateli této
socialni sité. Personalisté se z toho diivodu museji umét ptizplsobit a vyuzivat triky, které jim

umoziiuji se dostat ke nejvétsimu mnozstvi kandidata. (Josef Kadlec 2013)

Zakladnim stavebnim kamenem vyhleddvani kandidatl je vytvofit si tzv. ,,pool“ vhodnych
kandidatt k osloveni. Bavime se o celkovém poctu kandidatd, kteti jsou vhodni k osloveni.
Takovy pool si vytvofime pomoci vyhledavani v piikazovém tfadku s klicovymi slovy, ktera
jsou spojeny logickymi ¢leny. Nejcastéji jsou vyuzivany ¢leny AND (pro slouceni jevil), OR
(jako spojka nebo) ¢i NOT (pro vylouceni jevi). Nasledné piidame modifikatory klicovych

slov v podob¢ zavorek a uvozovek, aby se nam vytvofily celky v podobé logickych mnozin.
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Kombinaci zadoucich jevii v podobé kli¢ovych slov, které jsou uréeny témito ¢leny ndm vznika
,boolean* vyhledavani neboli zizené vyhleddvani kandidati jako strukturovany proces.
Personalista se tak miize vyhnout placenym verzim LinkedIn profilu diky spravnému nastaveni
vyhledavani na obdrzenou pozici. Boolean vyhledavani v podobé ptikazového fadku, ktery je

zadavan do hledani na LinkedInu, mize vypadat nasledovné:

(engineer OR programmer OR programator OR coder OR developer OR consultant OR
konzultant OR freelance OR zivnostnik OR inzenyr OR vyvojar) AND prague NOT (director
OR reditel)

Vyhledavani vsak neni tak jednoduché a mize ptinést nékolik komplikaci. JelikoZ neplacena
verze LinkedInu nabizi hledani s pouze omezenym poctem klicovych slov a logickych ¢lent,
platforma v tomto piipadé nedovoli zadat delsi piikaz. Omezeni se vSak da do jisté miry obejit
kuptikladu smazanim mezer nebo vymazanim ¢leni AND, které uz jsou automaticky obsazeny
Vv mezerach. Dals$i komplikace mize nastat, pokud uzivatel LinkedInu uvedl své klicové kvality,
na které je personalista zaméten, s preklepy. S tim si mohou personalni pracovnici poradit
pomoci zadavani i téchto preklept do ptikazového fadku svého hledani. Dalsi prekazkou mize
byt LinkedInem nastaven omezeny pocet nalezenych zobrazovanych profild. Ten se da se
zkuSenym pristupem vyiesit napiiklad pomoci vyrazovani skupin profili na zakladé lidi se
stejnym jménem. (Kadlec 2015) Problémd, které mohou pii hledanim vhodnych kandidata
nastat, je nespocet, proto je pro personalisty stéZejni se neustale vzdélavat v novych trendech,
které socialni sit’ nabizi, aby tak byli v dneSni dobé nizké nezaméstnanosti prvnimi, kteti

talentované kandidaty ,,ulovi®. (Josef Kadlec a Milan Novak 2019)
Facebook

Socialni platforma Facebook oplyva skoro 5 miliony uZivateli a z toho bezmala 2,3 milion
téch, ktefi jsou v nejproduktivnéjSim veku (26—65 let). Facebook uz stejné jako LinkedIn zacal
s inzerci pracovnich nabidek se svou funkci Facebook Jobs, ktera je ale dosud vhodna spise pro
mensi firmy pro recruitment zaméstnancti na stfedné nebo méné kvalifikované pozice. Nabidky
pozic jsou pro uchaze¢e mozné filtrovat dle mista, oboru nebo typu prace, ale také na zékladé
nabizeného Uvazku. (Kadlec 2013) Facebook vyuziva pouhych 43 % recruiterd k naboru, i kdyz

tato platforma nabizi az 67 % uchazeci o zaméstnani. (Turczynski 2020)

Na Facebooku jiz nemizeme ocekavat strukturovany profil s pfesnymi informacemi ohledné
profesniho Zivota, jelikoZ je 1idé na této platformé téméf nesdileji. Na druhou stranu disponuje

vétsi zékladnou lidskych zdrojii napfic¢ riznymi sektory, a tak se pro persondl naboru stale
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vyplati vyuzit. A to hlavné pfi ndboru pasivnich kandidatd, ktefi spliuji pozadavky na
obdrzenou pozici, avSak aktivné nereaguji na inzerci a v nejhorSim ptipadé ani nejsou

dosazitelni na jinych sitich nez na svém soukromém Facebookovém profilu. (Kraner 2018)
Ostatni platformy

Co se tyce lakani lidskych zdroji a jejich nasledny nabor, v dneSni dob¢ se pracovnikiim
lidskych zdroji nabizi mnohé zplsoby, jak tyto aktivity provadét. Recruitefi mohou dle
obdrZené pozice vyuzit obrovské mnoZstvi socidlnich siti nabizenych Vv internetovém prostiedi
pro hledani kandidatt ¢i pti hledani aplikovat rizné zplisoby a metody cileni. Jestlize
personalista pracuje v IT oddéleni a ma za tikol najit vhodné kandidaty na souvisejici pozice,
muze se pii své praci vénovat hledani na strankach, které sdruzuji IT profesionaly. Pokud ma
vSak personalista na starost pozice souvisejici s marketingem, mozna se zaméti na platformy,

kde se nejvice prezentuji specialisté marketingu.

V roce 2012 ptisla na trh mobilni aplikace Tinder, ktera umoznuje seznamovani lidi. (Tinder
2020) Ta dala za vznik novému kreativnimu zpasobu hledani lidskych zdroji. Dle
Hireconomics je profil uzivatele na Tinderu vétSinou propojeny s profilem na Facebooku. Ze
vzorku 400 muzi s vékem mezi 25-45 lety, ktefi se vyskytuji v Praze, jich mélo na Tinder
profilu uvedenou svou pracovni pozici nebo zaméstnavatele téméf polovina. Vzorek muzd,
kteti méli tyto tidaje v profilu uvedeny, ukazal procenta sektoru, ve kterych dani muzi pracuji.
Tyto proporce mizeme vidét na nasledujicim grafu. Z danych informaci nam vyplyva, ze
platforma Tinder muze byt velice vyhodna pro vyuziti personalisty, ktefi se zabyvaji

sourcovanim kandidatu v oblasti informac¢nich technologii ¢i inzenyrstvi. (Shershun 2018)
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Graf 4: Sektory dle povolani zaloZené na muZskych profilech na platformé Tinder
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Zdroj 6: How to Source Candidates on Tinder | HIRECONOMICS #1, YouTube. YouTube [online]. Copyright

© 2020 Google LLC [cit. 13.04.2020]. Dostupné z
https://www.youtube.com/watch?v=tX5s4ML1Bo4&list=PLj TpMOjE-Yt9A-7UjKeBDqg2qiV8JdpNt1l
3.4, Oslovovani kandidati

Pozitivni odezvu pii oslovovani kandidati na obdrzenou pozici mohou piinést nasledujici
kroky. V prvé fad¢ je nutné analyzovat silné a slabé stranky zpuisobi jejich oslovovani. Tim je
mySleno nejen zvazeni, zda personalista voli spravnou metodu ziskavani uchazeci ¢i zda jej
zbyte¢né neodradi, ale také zhodnoceni atraktivity zaméstnavatele a co je potencidlnimu
uchazeci o praci v jeho spole¢nosti schopen nabidnout. Uchazeci o zaméstnani se sice snazi
prodat své zkuSenosti a dovednosti, avSak vyménou za nakup kvalit spolecnosti. Vysledek
zkoumdani spole¢nosti tak mize vytvaret hodnotovou nabidku pro zaméstnance stejné jako
znacku zaméstnavatele, ktera se uchazeéum Iépe prezentuje. Nasledné je nutne se zaméfit na
poZadavky pro danou pozici, k ¢emu ndm ve vétSiné piipadi slouzi popis pozice s bliz§imi
specifiky ¢i informace od ¢loveka, ktery se podilel na jejim vytvoreni. Personalista se tak vyhne
situaci, ktera by mohla nastat, pokud by obdrzené pozici nerozumél a oslovil kandidaty naprosto
nevhodné na tuto obdrzenou pozici. Na zavér se voli, kde budou vhodni kandidati oslovovani
— zda to bude ve vlastni organizaci z vlastnich lidskych zdrojti, v databdzi organizace, ve

vzdélavaci instituci, jiné spole¢nosti ¢i na socialnich sitich. (Armstrong et al. 2015)
Jelikoz je LinkedIn do dne$niho dne globalné nejvyuzivangjsi socialni siti pro ziskavani

lidskych zdroji, co se tykd social recruitmentu, budu nasledujici podkapitolu vénovat
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oslovovéani kandidati na této platformé. V prostiedi LinkedInu je mozno kandidaty oslovit
nékolika zplsoby, a to pozvankou, zpravou, placenou zpravou InMail, e-mailem ¢i telefonem.
(Kadlec 2015)

Personalisté se musi s kazdym novym dnem potykat se zvySujici se rychlosti informaci na
internetu, se kterymi je spojeno i velké mnozstvi rozesilanych zprav zadoucim kandidatim.
Talentované lidské zdroje tak byvaji prehlcovany spoustou nabidek zaméstnani a umérné tomu
se zvySuji jejich naroky na to, jak by nabidka pozice méla byt prezentovana. At uz se jedna o
kreativitu jeji formulace, zajimavou pracovni napli ¢i lakavou finan¢ni nabidku, recruiteti jsou
nuceni se pfizptisobovat a zlepSovat v ¢innosti oslovovani. Trendy, tykajici se planovani nebo
samotného oslovovani talentti na LinkedInu jsou rtizné a kazdy recruiter mize preferovat rizné

Z nich, mezi ty nejhlavnéj$i bychom ale mohli uvést:

e fadné procist profil véetné zajmu a komunit, ve kterych se dany kandidat Gcastni

e vytvofit personalizovanou zpravu, ktera cili na kandidata za pouziti individualniho
ptistupu, ne pouhé pouziti generické zpravy

e rovnéZ nepusobit neosobné pii vyslovovani komplimentt kandidatovi za jeho dosazené
cile

e zpravu zformulovat stru¢né a vystizné, nejlépe do 150 slov

e neptat se jen na doporuceni, miize se to jevit neprofesionalné

e Vneposledni fad¢ psat zpravy gramaticky spravné

Jednoduse feceno, personalista by se mél pokusit vytvofit poutavou zpravu, nejlépe jiz prvni
vétou, kterd kandidata oslovi. Nasledné se doporucuje vznést Clovéku kompliment, ktery
odpovida dovednostem ¢i znalostem, které jsou na pozici pozadovany, ¢i jednoduse
personalniho pracovnika zaujaly. Neni dobré nadSeni ze zkuSenosti kandidata hrat, nejlépe
pusobi upfimny zajem ze strany personalniho pracovnika. Na zakladé¢ zmifiovanych minulych
zkusenosti na LinkedIn profilu je doporu¢ovano zpravou navazat na souvisejici pozadavky na
pozici, které tim talentovany ¢loveék spliuje. Pokud personalista ziska pozitivni reakci, je
vhodné aktivné nabidnout den skute¢né¢ho pohovoru ¢i telefonniho hovoru, aby se tak

s kandidatem mohl dostat dal z pouhého okna chatu na LinkedInu. (Wells 2018)
3.5. Monitorovani naboru

Podnikovy proces personalni agentury zaméfeny na méfeni, sledovani a vyhodnocovani plnéni
kli¢ovych ukazateld a jejich komparaci se stanovenymi cili se nazyva personalni controlling.

Dalsim jejim podnikovym procesem, ktery se zabyva pfedavanim informaci z personalni
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oblasti — pfedevsim téch o personalnich nakladech ¢i vysledcich jednotlivych personalnich
¢innostech apod. — se nazyva persondlni reporting. Spole¢nym cilem personalniho controllingu
a personalniho reportingu je poskytovani informaci manazerim pro budouci rozhodovani a
kontrolu personalnich procesti organizace a jejich efektivity. Dokumentace celého procesu
umoznuje vyhodnoceni efektivity vybéru véetné hledani a oslovovani. Procesy vyhledavani,
ziskavani a vyberu zaroven mohou provadét zaméstnanci v riiznych divizich, dokonce 1 s nizsi
kvalifikaci, jelikoz maji informace o stavu a postupuji podle stanovenych krokt. Monitorovani
vSech procesii naboru navic plsobi profesionalné a vytvari image organizovanosti podniku.
Problémem je velké mnozstvi informaci, které je nutno shromazdit a roztiidit, k cemuz
napomahd informacéni systém personalni spole¢nosti. Ten spoleCnosti zarucuje, ze stejné
informace budou chapany totozné a nasledné¢ mohly byt plosné prezentovany. (Horvathova et

al. 2016)

Vysledky studie, kterd se zaméfovala na U€inky riznych komponent fizeni podnikovych
procestt v kombinaci s informa¢nimi technologiemi na nabor lidskych zdroji ukazala, ze
pouzivani systémt sledovani zadateli snizuji nejen dobu cyklu naborového procesu, ale 1
celkové naklady na naborové procesy. Standardizace podnikovych procesti a v kombinaci
s informac¢nimi systémy pro sledovani kandidati a jejich celkova dokumentace mtize vyrazné

zvysit kvalitu celkového naboru spole¢nosti. (Christensen Hughes a Rog 2008)

Pro monitorovani procesii personalnich agentur se nejcastéji vyuziva takzvany Applicant
Tracking Systém, zkracen¢ ATS. Jedna se o softwarovou aplikaci, kterd umoziuje elektronické
zpracovani dat naboru a je vyuzivana spolecnostmi pro asistenci s oblasti lidskych zdroja. Dle
vyzkumu spolec¢nosti Capterra muzeme pozitiva vyuzivani softwarovych aplikaci

V recruitmentu podpofit nasledujicimi daty (Martic 2019):

e Systém je vyuzivan 75 % zaméstnanct v oblasti naboru.

e Az 94 % HR profesionalt tvrdi, Ze vyuzivani ATS pozitivné ovlivnil jejich ndborovy
proces.

e Témet 98 % nejbohatsich spole€nosti vyuziva ATS recruitment software.

e Vice nez tii ¢tvrtiny dotazovanych personalistd tvrdi, Ze zapojeni ATS zvysilo kvalitu

kandidat, které nakonec zaméstnaji.

Vyuziti ATS v organizacich vSak mize pfinést technické potize ¢i dalsi komplikace, které je
nutno zvazovat pii rozhodovani, zda tento systém vyuzit. Mezi negativa patii nasledujici

(Medved 2015):
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e Vice nez 80 % uchazecli o zaméstnani uvedlo, ze hledani zaméstndni online je stresujici.

e 60 % zarovenn neni schopno dokoncit online piihlasky o zaméstnani z divodu
technickym potizim.

e Kvili tomu bylo az 75 % kvalifikovanych uchaze¢li odmitnuto na pozici
z nerelevantnich divodi jako napiiklad Spatné naformatovani zivotopisu.

e V testu jedna spolecnost vytvorila dokonaly vzor Zivotopisu pro idealniho kandidata,
avSak ziskala pouhou 43% relevantnost.

e V dalSim testu jina spolecnost zjistila, Ze zivotopisy 3 z 5 jejich Spickovych inzenyra
byly automaticky vylouceny z ATS a oznaceny za nepodstatné.

Monitorovacich systémt pro oblast recruitmetnu je nespocet, proto pro porovnani jejich funkci

a kvalit spole¢nosti mohou vyuzit srovnavacich vyzkumt, které nabizeji internetové servery.
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4.GoodCall s.r.o.

Dle informaci z manualu zaméstnance byla spole¢nost GoodCall s.r.0. zaloZena v bieznu roku
2014. Spole¢nost se profiluje jako inovativni personalni agentura, ktera pracuje s modernimi
technologiemi za pouziti nejriznéjSich nastroji internetu, mobilnich aplikaci a jinych
netradi¢nich kanalt. Hlavnim pfistupem spole¢nosti GoodCall s.r.o. je jednak co nejlépe
zaméfeny sourcing a ndsledné kreativni zptsoby hledani a oslovovani kandidatu. Jeji vytyéeny
cil je tak pomahat klientim v kultivaci ndboru zaméstnancti za pouziti novych trendd, a ziskat
tak konkuren¢ni vyhodu na trhu. (HR tym spole¢nosti GoodCall s.r.0. 2019) Do dne$niho dne
ma spole¢nost Sest pobocek v Ceské republice, jednu na Slovensku a jednu v Polsku a celkové

sestava z vice nez 140 zaméstnancti. (Revoluce GoodCall | GoodCall)

Prazskd pobocka spolecnosti GoodCall s.r.o. je prvni zaloZenou a zéaroven nejvetsi ze
zminénych celkovych Sesti pobocek s 65 zaméstnanci celkove. Pobocka je dale rozdélena na

jednotlivé divize, a to:

e Commercial

e Engineering

e Finance
o IT
e Multilingual

e PeopleCare
e RPO

Kazda se vénuje ur¢itému profesnimu odvetvi, pro které umist'uje kandidaty na obdrzené pozice
a funguje jako Caste¢né nezavisla jednotka s jednim vedoucim tymu — hlavnim recruiterem.
Takzvana PeopleCare divize ptsobi nejen jako interni HR tym, avSak zajist'uje i administrativu

a celkovou podporu personélu. (HR tym spole¢nosti GoodCall s.r.0. 2019)

Mimo spole¢nost GoodCall s.r.o. je nutno zminit jeji sesterské spole¢nosti Recruitment
Academy s.r.0., ktera mimo jiné nabizi certifika¢ni Skoleni v oblasti sourcingu a recruitmentu
a Datacruit s.r.o., coz je vyvojafska spolecnost IT kolegt, ktefi podporuji interni procesy a
spravuji databazi spolecnosti. Datacruit s.r.o. také vyvinula aplikaci, kteréd tvofi databazi pro
evidenci kandidatt, klientd a ndborovych procest, a vytvafi tak prehledny software pro

sourcery, recruitery i nejvyssi manazery. Za myslenkou kultivovat prostfedi recruitmentu
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pomoci zaloZeni zminovanych spole¢nosti stali téi zkuSeni manazeti, kdy kazdy z nich je

jednatelem jedné ze tii sesterskych spole¢nosti. (HR tym spole¢nosti GoodCall s.r.0. 2019)

V bieznu letosniho roku zaroven vysla specialni zprava mezinarodniho deniku Financial Times,
ktera vychazi kazdym rokem a pojednava o tisicovce nejinovativnéjsich spole¢nosti. Jedna se
0 seznam evropskych spole¢nosti, které¢ dosahly nejvyssiho slozeného rocniho tempa ristu
piijma mezi lety 2015 az 2018 dle vyzkumné spolecnosti Statista. Spolecnost GoodCall s.r.o.
se tak mezi nimi umistila na 415. misté. (Kelly 2020) Co se tyka dalsich statistik, GoodCall
s.r.0. se zatim muze pysnit 1200 umisténi kandidatt za rok, které maji na starost sourceti, ktefi

tvofiaz 50 % vSech zaméstnanct a jsou zaroven rovnopravni recruiterim. (Kadlec 2020)

Dle rozhovoru s takzvanym PeopleCare oddélenim ma spole¢nost GoodCall s.r.o. osvézujici
pristup krecruitmentu a snazi Se zajistit ptatelské prostiedi S otevienou komunikaci.
Zaméstnanci na pozicich sourcerii pfes recruitery aZz po nejvyS$i management jsou sobé
navzajem Vv kancelafi stale na dosah ohledné veskerych dotazii pro vzajemnou pomoc. I pies
rozliSené pozice na nadiizené a jim podfizené spolecnost v§ak nedisponuje silnou hierarchickou
strukturou. Spole¢nost zaméstnava nejen pracovni sily s uréitymi zkuSenostmi v recruitmentu,
avsak velkou ¢ast zaméstnanci tvofi pfrevazné studenti. Mimo to se ve spole¢nosti angazuji také

maminky na matefské dovolené.

Pro interni komunikaci je vyuzivan email od spole¢nosti Google s doménou goodcall.eu se
soucasnou moznosti nahravani soubortt do Google disku, vyuziti Google kalendate a chatu od
Google Hangouts. Komunikace v pratelstéjsi podobé, tykajici se tydennich shrnuti, takzvanych
GoodNewsFriday, dotazli na vSechny cleny spolecnosti ¢i sdileni médii ze spolecnych akci

vyuziva spole¢nost Facebookové skupiny.

Mimo to spole¢nost dava prostor pro dotazy svym zaméstnanctim, aby tak zajistila maximalni
transparentnost pii potfddani tzv. GoodCall Town Halls. Pti této udalosti si vSichni Ctyfi
investofi spolecnosti sednou pied zaméstnance dané pobocky, kdy upfimné a oteviené¢ odpovi
na veSkeré vyslovené otazky. Zaméstnanci maji také moznost zachovat anonymitu v podobé

vhozeni svého dotazu do krabice. (Kadlec 2020)
4.1. Naborovy proces spole¢nosti

Spolecnost GoodCall s.r.o. se povazuje za persondlni agenturu, kterd si stavi na budovani
silného sourcingového centra. To je vidét také na jejich Cislech, kterd se tykaji proporci
personalu, kdy 50 % tvoii Talent Sourcefi. Tito jedinci v z&jmu optimalizovani a urychleni

procest naboru intenzivné vyhledavaji a oslovuji kandidaty skrze socialni sit€¢ a jind média.
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Spole¢nost se snazi rozdélit ndbor do mensich Casti a zajistit tak vétsi efektivitu celkového
procesu. Hlavnimi cili ndborového procesu je umisténi vice kandidati v krat$im ¢ase a zajistit
casteCnou ¢i plnou automatizaci jednotlivych aktivit pomoci vyuzivani inovativnich
technologii. V neposledni fade GoodCall nabizi také poskytovani uréitych ¢asti naboru jako
sluzbu — napt. longlist, shortlist ¢i techniky RPO a SPO (Recruitment/sourcing proces
outsourcing). Zakladem je tedy rozdéleni procesu na sourcing a nabor, kde maji Talent Sourceti
moznost kariérné rist a byt s recruitery, se kterymi spolupracuji, rovnopravni. Recruiteti
naopak maji na starost komunikaci pohovory s kandidaty a komunikaci s klienty, vedou

procesy své pridélené divize a sleduji reporty vysledki za urcita ¢asova obdobi. (Kadlec 2020)
Zadani pozice a jeji specifika

Préace Talent Sourcera ve spole¢nosti za€ina ptijetim informaci o konkrétni pozici do vybrané
spolec¢nosti. Dana klientské spole¢nost tak zadava préaci na pozici bud’ exkluzivné spolecnosti
GoodCall s.r.0., nebo na pozici mohou pracovat ve stejny cas také jiné personalni agentury. V
neposledni fad¢ se v hledani kandidatii na zadanou pozici miiZze rovnéZ podilet interni HR tym
klientské spole¢nosti. Samotné studovani pozice je logicky spojeno rovné€z s porozuménim
¢innosti spolecnosti, které Castokrat reprezentuje stézejni prvek atraktivnosti dané pozice.
Talent Sourcer tak musi rozumét jak specifikim obdrzené pozice, tak oblasti podnikéni a
samotnému profilu spole¢nosti. Informace, tykajici se obdrzené pozice ziskava Talent Sourcer
pomoci popisu pozice a pii nesrovnalostech komunikuje dotazy ¢i uptesnéni specifik pozice

s klientskou spolecnosti. (HR tym spole¢nosti GoodCall s.r.0. 2019)

Popis pozice, kterou Talent Sourcer obdrzi, musi spliiovat urcita specifika. Tento popis, ktery

zaméstnanec dostane bud’ v papirové nebo elektronické formeé musi obsahovat tyto informace:

e nazev pozice

e misto vykonu

e typ smlouvy — hlavni pracovni pomér, zivnostensky list aj.

e pracovni Uvazek

e pozadované znalosti a zkuSenosti — napf. minimalni dosaZené vzdélani, znalost jazyki

¢i prace s urcitymi technologiemi

Déle se v popisech pozic zmifiuji rovnéz zkusenosti, které jsou na pozici vyhodou, diky kterym
by kandidat mohl byt jistym zptsobem zajimavéjs$im oproti ostatnim ve vybérovém fizeni.
V neposledni fadé se uvadi také motivacni prvek v podobé zaméstnaneckych vyhod jako jsou

penézni bonusy, moznosti kariérniho ristu, flexibilita pracovnich hodin nebo firemni
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automobil, laptop ¢i mobil. Na zavér je nutné zminit kontakt na referen¢ni osobu, kterd ma

danou pozici na starost. (HR tym spole¢nosti GoodCall s.r.0. 2019)
Hledani kandidata a klicova slova

Zameéstnanci, hledajici kandidaty na pozice, musi znat obrovské mnozstvi nastroji, kanali a
technik, a proto je podle toho také nazyvame takzvanymi transhuman sourcery. Jakmile se
zaméfime na konkrétni ¢isla, vychazejici z databaze spole¢nosti pro evidenci kandidatt, klientt
a naborovych procest, v nasledujicim grafu mizeme vidét, kolik je nutno oslovit kandidatu,
aby spole¢nost mohla jednoho z nich umistit. Pro toto umisténi je tak potieba seznam az 97
kandidata. Z dalsich dat z databaze spole¢nosti mizeme rovnéz zjistit udaj, ze primérné pro

prezentovani kandidata do spole¢nosti potiebuje efektivni sourcer 6 az 13 hodin. (Kadlec 2020)

Obrazek 2: Schéma poctu oslovenych a dile zpracovivanych kandiddtii k umisténi jednoho kandiddta

Longlisted o7

N/ 83%

Approached 70
WV 51%

Responded 36
N 28%

10
Vv 52%

:
NV 24%

1,55
v 7%

1

Zdroj 7: GoodCall of Duty (2/2): 10 véci, které jsme se naudili p¥i budovdni nejvétsiho sourcingového centra
ve stiedni a vychodni Evropé - HRMixer.cz. Informace z moderniho recruitmentu a talent sourcingu -
HRMixer.cz [online]. Copyright © VSechna prdava vyhrazena

Pro vyhledavani Talent Sourcefi vyuZzivaji kli€ovych slov na zaklad& popisu pozice. Je rovnéz
oc¢ekavano, Ze za vyuziti internetu a znalosti jedinci vyuziji synonyma ¢i nejriiznéj$i modifikace
téchto slov a technologie podobné tém poZadovanym na danou pozici, aby se tak dostali
k vétsimu poctu nalezenych lidi. Diky Skolenim, které sourcery uci, jak pracovat také
S roz§ifenimi internetu, tak mohou ziskat v&t§i mnozstvi kontaktii, coZ jim umozni oslovit §ir§i
pool potencialnich kandidati. Diky statistikam, tykajicich se pfijatych kandidati, na jejichz

umisténi se podileli sourcefi spole¢nosti GoodCall, se tak hledani dalsich kandidatt zaklada na
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proporce uspésnosti jsou vyobrazeny v nasledujicim grafu. (Kadlec 2020)

Graf 5: Zdroje kandidatit generujici nejvice umisténi

3% 5% = Interni aplikace Datacruit
= LinkedIn
= Jobs.cz
= Doporuceni
Inzerce na vlastnich

webovych strankach
Ostatni

Zdroj 8: GoodCall of Duty (2/2): 10 véci, které jsme se naudili pii budovdni nejvétsiho sourcingového centra ve
stitedni a vychodni Evropé - HRMixer.cz. Informace z moderniho recruitmentu a talent sourcingu - HRMixer.cz
[online]. Copyright © Viechna prdva vyhrazena

Oslovovani kandidatua

Oslovovani kandidath ve spole¢nosti je viceméné subjektivni zalezitost. Kazdy ze sourcerti ma
svllj osobity a odzkouSeny styl, ktery je pro kandidaty atraktivni. Tato aktivita ma vSak
objektivni métitelnd pravidla, a tak je jejich ispéSnost posuzovana. GoodCall pravidelné potrada
setkani sourcerti, kde si navzajem predavaji své tipy a triky a hodnoti své oslovovaci praktiky.
Talent Sourcefi se tak uc¢i jeden od druhého, a i kdyz ma kazdy sviij osobity styl, vzdjemna

pomoc buduje jednotny tym s profesionalnim piistupem. (Kadlec 2020)
4.2. Vyuziti ICT ve spole¢nosti

GoodCall s.r.o0. je zamé&fen pfedev§im na sourcing pasivnich kandidatii s tymem sourceri, kteti
jsou vedeni k efektivni praci, ktera je z velké ¢asti zabezpeCovana aktivitami jako naptiklad
monitorovani ¢i reporting internich procesu. Ke kazdodennim aktivitdm jsou vyuzivany
internetové sité, které v dneSnim svété predstavuji kliCovy prvek bézného fungovani
spolecnosti, o to vice fungovani spoleCnosti, kterd je vyuziva téméf celou pracovni dobu.
Kli¢ova orientace spolecnosti, jak jiz dfive zmin€no, je sméfovana k inovativnim nastrojum,

které prostfedi ICT nabizi, a proto se v nasledujici kapitole vénuji jednotlivym zpiisobiim
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modernim technologii, které GoodCallu zajist'uji profil inovativni spole¢nosti. (GoodCall s.r.o.
2020b)

Personalisté na pozicich sourcerii pouzivaji internetové nastroje a webové stranky od zacatku
az do konce. Jiz ze startu maji nastroje vyuziti pfi zjednodusovani hledani vhodnych kandidatt
a tvorbé poolli. Pomoci zadéni kli¢ovych slov, ktera popisuji pozadavky na danou pozici, ¢i
pouhého zadani nazvu pozice a dale uvedeni lokality obdrzené pozice ¢i pozadovaného
vzdélani se tak sourcertim vytvotifada ptikazi spojeny logickymi ¢leny. Tuto moZnost nabizeji
webové stranky, které automaticky vygeneruji ptikazovy rfadek, ktery obsahuje také synonyma
¢i podobné nazvy pro pozici. Nasledné mize sourcer vyuzit svych znalosti dané pozice a fadek
roz§ifit jesté o jin€ vyrazy ¢i v neposledni fad¢ o preklepy. Dalsi webové stranky pro usnadnéni
hledani nabizi moznost, kdy po zadani veSkerych specifik na pozici se rovnou otevie seznam
profilit vybranych vhodnych kandidati na jednotlivych socidlnich sitich. Vyhodou mize byt
vetsi nabidka socidlnich siti, nez kterou sourcer ptivodné zvazoval. Nasledné se personalista
zabyva analyzou vygenerovanych profilt. Jelikoz pracuji v divizi, kde se se svymi kolegy
Pti prohledavani profilii na nejrtiznéjSich platformach mize nastat situace, kdy se personalista
setka kuptikladu s technologii, kterd mu nemusi byt dobfe znama. V tomto ptipad¢ je vyhodné
si do svého prohlize¢e stahnout plug-in, ktery na dané internetove strance funguje jako slovnik
IT terminologie, a tak pomaha se specifikaci dané¢ho profilu. Po kontrole vybranych profili a
vytvofeni longlistu s vhodnymi kandidaty nastava faze oslovovani, kterd je efektivnéjsi diky
nastrojim, které urychluji tuto cast procesu. MliZe se jednat tfeba o predem vytvoiené Sablony
zprav, které jsou zasilany lidem nalezenych profilt. Ty si vSak pfed zaslanim sourcer upravi,
aby se vyhnul zaslani generické zpravy. Internetova rozsifeni miazou plnit nejrtiznéjsi funkce,
které personalista na pozici sourcera zrovna potiebuje. Pokud bych méla vybrat rozsiteni, které
je nejvice potiebné a vyuzivané uvedla bych plug-in od sesterské spolecnosti Datacruit, ktery
je pfimo napojen na interni databazi, a tak zobrazuje informace o nalezenych kandidatech.
(GoodCall s.r.0. 2020c)

Interni ndborova aplikace Datacruit

Pro usnadnéni internich procesi spole¢nost GoodCall s.r.o. vyuZziva naborovou aplikaci, kterou
vyvinula jeji sesterskd spole¢nost Datacruit s.r.o. a kK dne$nimu dni ji pouziva pies 100
spole¢nosti. (Kadlec 2020) Takzvany ,,Applicant Tracking System®, zkracené ATS, je systém
vytvofen pro personalisty, ktery bézi bud’ jako aplikace Vv pocitaci, nebo snadnéji piimo v

zalozce na internetu. V tomto systému se shromazd’uji veskera data, tykajici se kandidatd na
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pozice a vybérovych fizeni s nimi spojenymi. Déale zde nalezneme seznam Kklientskych
spolecnosti a k nim pfifazené jednotlivé pozice, na které sourcefi hledaji zaméstnance a
V neposledni fad¢ také panel se statistickymi reporty vysledkli spole¢nosti a takzvanou zed’
kazdého ze sourcert, kterd je aktualizovana dle jeho aktivit. Recruiter, ktery spolupracuje
s jednim nebo n€kolika sourcery, tak mize sledovat jejich aktivitu, produktivnost a celkovou

efektivitu jejich Casu straveného hledanim kandidata.

v

Jedna z nejdulezitéjsich funkci této ATS aplikace je jeji propojeni se socialni siti LinkedIn.
Tato funkce spociva v tom, ze aplikace spolecnosti Datacruit s.r.0. v podob¢ rozSifeni internetu
zobrazuje relevantni informace z tohoto interniho systému. Roz$ifeni internetu spole¢nosti
Datacruit neboli plugin ma tak za cil udélat sourcing uzivatelsky ptivétivym. Pifimo ve
vyhledavani profild na socialni siti LinkedIn tak miizeme nalézt informace jako naptiklad (Josef

Kadlec a Milan Novak 2019):

e zda si sam sourcer dany profil jiZ prohliZel

e zda se jiz nékdo z jeho kolegti na dany profil dival

e jestli je kandidat jiz ve vybérovém fizeni (tudiz jej pak neni mozno ptidat do jiného)
e jaka je posledni komunikace s ¢lovékem, jehoZ profil se nam objevil

Pro shrnuti celkového procesu hledani kandidata je mozno z aplikace rovnéz generovat

nejriznéjsi reporty Vv prehlednych grafech. (Kadlec 2020)
Mobilni aplikace spole¢nosti GoodCall s.r.o.

Spolec¢nost GoodCall mimo jiné disponuje také mobilni aplikaci, kterou momentaln¢ vyuziva
pies 7000 uzivateld. Lidé, ktefi hledaji uplatnéni, se tak mohou ptihlasit bud’ na jiz uvedené
pozice, nebo jednoduse zadat parametry pozice, kterou by si piedstavovali, a dostat se tak do
rukou talentovanych sourcerii. Clovék ma rovnéz moznost si nabizené pozice prohlédnout
anonymné¢ bez registrace a ptihlasit se az v okamziku, kdy ma opravdu zajem. (GoodCall s.r.o.
2020a)

Internetova rozsireni

Talent Sourcefi, kteti se ve spolecnosti zabyvaji pfedev§im hledanim kandidatii na nejrizné;si
pozice, pro svou praci vyuzivaji pfedem zminéného social recruitmentu. Jelikoz je inovativnost
jednou z hlavnich charakteristik spolecnosti GoodCall s.r.o., u¢i své sourcery vyuzivat
externich ndstrojli, které posouvaji praci se socidlnimi sitémi o uroven vyse. Efektivnost a

spravné rozvrzeni pracovni doby a Casu straveného jednotlivymi aktivitami na této pozici tvoti
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dulezité faktory, proto personalisté vyuZzivaji rozsifeni internetu neboli plug-iny, které jim toho
umoziuji dosahnout. Vyuziti modernich technologii a neustale sledovani novinek v oblasti
recruitmentu tak reflektuje hlavni myslenku spole¢nosti, ktera se snazi o flexibilni reagovani
na zmény na trhu. Rozsifeni internetu totiz nemusi byt dokonald a jedno nemusi fungovat
zaroven s tim druhym, nebo nékteré nemusi fungovat viibec. Proto museji sourcefi neustéle
hledat jiné alternativy a zkouSet nova rozsieni, pokud k takové situaci dojde. Tyto zmény je
tteba brat jako soucast zivotniho cyklu sourcingu a ptizpsobovat se jim. (HR tym spole¢nosti
GoodCall s.r.0. 2019) Spole¢nost na zmény reaguje aktivnim testovanim roz§ifeni internetu,
kterd s dobou nove ptichazeji na trh. Tomu se vénuji vybrani personalisté z riznych divizi, ktefi
zkousi jejich funkénost a nakonec zhodnoti miru potiebnosti dan¢ho plug-inu pro spole¢nost.
Ta se na zakladé posouzeni rozhodne o jejich koupi. Jiz zakoupena rozsifeni internetu jsou
uvedena Vtakzvané ,vybavé sourcingu“ v internich souborech spole¢nosti, aby méli
personalisté pristup k piehlednému seznamu zefektiviiujicich prostiedkt pro svou préci.

(GoodCall s.r.0. 2020c)

Monitorovaci system

Jedna ze stézejnich aktivit efektivnich sourerti je monitorovani procesu, kterd méti mimo jiné
zapojovani se kandidatt do komunikace, takzvany engagement. Jeden z nejnovéjSich nastroj,
které spolecnost zakoupila, se vénuje kompletnimu ,,prodejnimu cyklu‘ spolecnosti. Pracovnici
GoodCallu ji vyuzivaji pro sledovani angazovanosti kandidatii, co se tyka faktu, zda jedinci
¢tou obdrzené emaily, kdy a jak Casto. Nabizi se také moznost, ktera v ptipadé neobdrzené
odpovédi ze strany kandidata zasle dalsi email, ktery si personalista vytvoii. Mlze si rovnéz
vytvofit pfedem sepsané ptfedlohy a Sablony mailovych zprav, které v systému v piipadé
potieby najde. Poté pti domlouvani pohovoru s kandidaty, kteti maji zajem se uchazet o pozici,
plug-in nabizi propojeni s kalendafem recruitera, kdy si kandidat mize vybrat z nabizenych
volnych terminu pro schiizku ¢i telefonni hovor. V neposledni fadé, pro lepsi vzhled zaslaného
emailu personalistou, toto rozSifeni umoznuje vkladat naptiklad nahledy map, webovych
stranek ¢i zaslanych soubort, ¢imZ se vytvoii email s lepSim designem. Timto se sourcefi snazi
zaujmout a upoutat tak pomoci kreativniho projevu talentované kandidaty. (GoodCall s.r.o.
2020c)

Pro zachyceni efektivnosti pracovnikli spoleCnosti slouzi dfive zminény interni systém
spolecnosti Datacruit, ktery monitoruje kroky a procesy kazdého znich. ATS pracuje
s ukazateli vykonnosti a klicovymi metrikami (zkracené KPIs), které mefi vykonnost a

naslednou uspésnost spolecnosti. Obsahem metrik jsou data o nalezenych kandidatech a dalsi
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interakce s nimi — napiiklad kolik jich je v systému ptifazeno k vybrané pozici, kolik jich je
osloveno ¢i kolik jich nasledné¢ GoodCall zasild do klientské spolec¢nosti pro zhodnoceni.
Veskera tato data jsou kazdy tyden prezentovana vSem pracovnikiim na takzvaném ,,Weekly
update®, kde nejen, Ze se zminuji informace o novych aktivitdich spole¢nosti, ale na zakladé

vysledku z databadze se navrhuje strategie pro nasledujici tyden.
4.3. Vzdélavaci programy

Jak bylo jiz zminéno vyse v textu, recruitment se v dnesni dobé vyviji kazdym dnem, kdy
hlavnim ptispévatelem je jednak momentalni stav ekonomiky s velice nizkou nezaméstnanosti,
tak zrychlujici se technologicky pokrok. Trendy, které se vSak v recruitmentu objevuji ¢im dal
Castéji a na které by mély personalni spolec¢nosti reagovat, jsou nasledujici (Josef Kadlec a

Milan Novak 2019):

e vyuZzivani ICT technologii

e GDPR

e HR analytika

e doporuceni zaméstnance

e sourcing talentl

e kolaborativni nabor zaméstnancti
e strukturované pohovory

e strategické usporadani spolecnosti

Aby spole¢nost méla moznost zacilit na tyto trendy a stat se tak vice konkurenceschopnou na
dnes$nim trhu, mize zvolit cestu proskoleni svych zaméstnancii pomoci nejriznéjsich kurzi.
V Ceské republice totiz miizeme vidét nejen nedostatek rekvalifikaénich kurzi, ale také nizké
procento Studentil s vSeobecnym vzdélanim gymnazialniho typu, ktefi by tak byli schopni se
snadnéji rekvalifikovat v budoucnu. Problém tedy prameni jiz z nedostate¢ného stiedniho
vzdélavani, které mize byt divodem nedostatecného financovani — méné nez 4 % celkového
HDP — ve srovnani s jinymi staty OECD. Tato fakta odrazi primyslovou strukturu ¢eské

ekonomiky, jejiz dynamika se viak v tomto oboru oslabuje. (Stanislav Stech 2017)
Recruitment Academy kurzy

Recruitment Academy s.r.o. nabizi zaméstnancim své sesterské spolecnosti GoodCall s.r.o.
certifika¢ni programy, workshopy, webinate a jiné nezavislé kurzy pro rtizné urovné ¢i

specializace naboru zdarma. Misi téchto kurzi je tedy vyskolit nejen své zaméstnance, a dostat
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je na uroven, kdy budou mit diky profesiondlnim znalostem konkuren¢ni vyhodu. Kurzy
predstavuji jeden z moznych nastroji zefektivnéni procesiti od hledani kandidatt, ptes jejich
zpracovani, az po jejich samotné umistovani. Diky poskytovani Recruitment Academy kurzi
svym zameéstnanciim se tak spole¢nost GoodCall s.r.0. stava zajimavejsi pro HR nadSence ve

vyznamu potencialnich zaméstnancu. (Josef Kadlec a Milan Novéak 2019)

Jmenovité kurz RACS neboli Recruitment Academy certifikovany sourcer, ktery jsem
absolvovala, se mimo jiné specializuje na nabor talenti pomoci socidlnich siti pti vykonu
takzvaného outbound recruitmentu. Outbound recruitment je typ naboru, ktery cili na pasivni
kandidaty, ktefi nerozesilaji své Zivotopisy, ale jakmile je recruiter oslovi, jsou otevieni novym
nabidkam. Jedna se tudiz o ndbor s procesem smérem ven, ktery vyZaduje jistou ¢ast kreativity

a originality ze strany sourcera.

Celkovou paletu nabizenych Skolicich programi spolecnosti Recruitment Academy dopliuje
také RACM (Recruitment Academy certifikovany manazer) a RACA (Recruitment Academy
certifikovany architekt), diky kterym je tato spolecnost vzdélavaci platformou nabizejici
profesionalni vzdélavani pro vSechny urovné pracovnikii v ndboru zaméstnanci. Mimo to
spole¢nost nabizi i¢asti na svych otevienych kurzech nejen pro ziskani inspirace v oblasti
nejnovejSich technik pii vyhledavani, oslovovani a vedeni pohovoru s talenty, ale rovnéz pro

rozvijeni své osobnosti a viid¢ich schopnosti. (HR tym spole¢nosti GoodCall s.r.0. 2019)
Interni tréninky

Krom¢ tivodniho Skoleni, certifikacnich programii a otevienych kurzii Recruitment Academy
spolec¢nost nabizi interni Skoleni zamétfené na sourcing, ,,Jloveni hlav* ¢i vhodnych technik pro
pohovor ve spojeni s behavioralni psychologii. Dale také tréninky tykajici se vyjednavacich a
prezenta¢nich dovednosti ¢i vyuziti rozsifeni internetu a jinych trikti na socialnich siti. Mimo
kurzy detailné zamétené na nabor poskytuje svym zaméstnanciim také nutna skoleni pro jejich
vykon préce, a to napfiklad na téma zakoniku prace a bezpecnosti a ochrany zdravi pti praci.

(HR tym spole¢nosti GoodCall s.r.0. 2019)
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5.SWOT analyza

Nasledujici ¢ast bakalarské prace uvadi SWOT analyzu, ktera se zabyva vnitinim a vnéjSim
prostfedim spole¢nosti GoodCall. Jednotlivé ¢asti popisuji silné a slabé stranky spole¢nosti na
zaklad¢ informaci v pfedchozim textu, které jsou poskytnuty internim oddélenim podniku.
Vysledky zhodnoceni téchto wvnitfnich faktord jsou na zakladé vlastniho zpracovani
vyjmenovany Vv nasledujici tabulce. Ta uvadi nejen vnitini faktory, ale zamétuje se rovnéz na
vnéjsi vlivy, které v budoucnu mohou piisobit na spole¢nost v podobé hrozeb ¢i naopak
nabidnout prileZitosti pro tspésné budouci sméfovani.

Tabulka 2: SWOT analyza spolecnosti GoodCall s.r.o.

SWOT analyza

Silné stranky Slabé stranky
Certifikacni Skoleni a kvalifika¢ni programy Vysoka fluktuace zaméstnanct

Inovativni vyuzivani informacnich technologii Niz8i nabizena mzda

Vlastni interni databaze ATS Méné kvalifikovana pracovni sila
Prostiedi s otevienou komunikaci Pomalej$i nastavovani procest
Vysokéa informovanost o procesech Orientace na velké mnozstvi klientt ¢i vybér

nespolehlivych klienti

Dobréa povést spolecnosti

PiileZitosti Hrozby
Orientace na vyznamnéjsi klienty Odliv klientd a zaméstnanct
Vyuziti Koronaviru ve sviij prospéch Potize zapticinény koronavirem

Zdroj 9: Autor, na zdakladé viastniho zpracovani

Jako jednu z kli¢ovych silnych stranek spole¢nosti povazuji kvalifikaéni programy a Skoleni
pro své zamé&stnance. Sesterskd spole¢nost Recruitment Academy piedstavuje zdroj kvality a
kvalifikace zaméstnanct spoleénosti GoodCall. Diky tomu dochazi k formovani personalu dle
vyty€enych cili a pfedstav, coZ zajiStuje jednotnost firemnich procest, kterymi se personalisté
na riznych Grovnich zabyvaji. Proto jsou néktera skoleni, certifikovana ¢i nikoli, uskupena dle
téchto urovni zaméstnancli. Pracovnici na obdobnych pozicich tam vzdjemné usiluji o

sjednoceni ptistupt v pfislusnych divizich. Na kurzech maji zaméstnanci moznost se krome
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nauceni novych technik naboru také inspirovat metodami ostatnich kolegg. Jina Skoleni, ktera
jsou nabizena pro vSechny zaméstnance, nehled¢ na jejich pozici, timto zplsobem zase
umoznuji svym zaméstnancim nahlédnout do vSech divizi a irovni nadboru ve spolecnosti
GoodCall. V neposledni fadé¢ maji zaméstnanci také moznost se ucastnit kurzii pro osobni
rozvoj a vzdélani, ktera nutné nesouvisi s recruitmentem, avsak zkvalitiuji profesni zkuSenosti

téchto jedinct.

Skoleni zaméstnancti miize byt zaméfeno na efektivni vyuzivanim informaénich technologi,
coz tvoii jeden z hlavnich cila spole¢nosti. S timto faktem souvisi dalsi pozitivni faktor jejiho
vnitiniho prostfedi, a to je zaméfeni na inovace. Inovace jsou Vv dnesni dobé tzce spojeny
s prostfedim internetu, ktery spoleCnost vyuziva kreativnimi zpusoby, které prizptisobuje
vyvoji trhu. At uz se jedna o vyuzivani nejriznéjSich nastroji pro zrychleni vybérovych
procest ¢i méfeni angazovanosti kandidatl, kazdy den zaméstnanci testuji nové zptisoby pro
efektivni nabor. Prichazeji tak s novymi napady pro oziveni recruitmentu a jejich prace
s internetovymi technologiemi se nachazi vysoké urovni. Tomu pftispiva rovnéz vlastni interni
databaze, navrzena sesterskou spoleCnosti Datacruit, kterd nabizi prostiedi ptizpiisobené
internim procestm naboru spole¢nosti GoodCall. Mimo to je aplikace Datacruit vyuzivana také

vice nez 100 spole¢nostmi v Ceské republice jako feseni pro interni HR oddéleni.

Otevienost, ktera je jednou z hlavnich kvalit spole¢nosti, vytvari ptatelské prostredi
V kanceléfich spoleCnosti. Spolecnost rovnéz uvadi, ze mezi zaméstnanci v podobé kolegt
V praci vznikla mnohd ptatelstvi, a to také diky internim tréninkim. Zameéstnanci se diky
Castym interaktivnim tikoliim na Skolenich Iépe poznaji a piedaji si svou know-how a inspiraci.
Co se tyce prazské pobocky, v prostorach oteviené kancelafe maji zaméstnanci moznost se radit
o svych krocich dle nepsaného pravidla ,,Ptat se je zaklad.” Déle v ptipadé naboru novych
kolegti do spole¢nosti GoodCall si zastupci divizi vyberou mentora pro tohoto zaméstnance,
aby byl jiz o prvopocatku piipraven na tento komunikativni piistup v prostfedi podniku.
S otevienosti souvisi také informovanost o procesech uvniti spolecnosti. Kazdy patek je
marketingovou divizi zvetejiiovan ¢lanek, ktery zaméstnance informuje o predchozim tydnu.
Ten mimo jiné jmenovité chvali zaméstnance, ktefi byli v naboru dany tyden Uspésni ¢i
prezentuje Cerstvé pozitivni udalosti, a tak se zasazuje o ptatelské prostiedi podniku.

Na druhou stranu, vysoka fluktuace zaméstnancii je jeden z viditelnych negativ spole¢nosti.
Navzdory pratelskému prostfedi mnoho zaméstnanct neztstane dlouho, a tak ve spole¢nosti

neustéale probih& nabor novych internich pracovnich sil. Tento fakt souvisi s nizsi nabizenou

mzdou nez na obdobné pozice v sektoru recruitmentu. Velkou miru odchodi zaméstnanct
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zpusobuje z velké ¢asti zaméstnavani studentii. Pro ty spoleCnost mize predstavovat jakési
startovni pole plsobeni, kdy se potiebné vyskoli, ale pro kariérni rast voli odchod ze

spole¢nosti.

Zaméstnavani méné zkuSenych zaméstnanc spole¢nosti GoodCall bychom rovnéz mohli
oznaCit za jeji slabou stranku. Ackoli je spolecnost izce spojena se vzdélavaci agenturou
Recruitment Academy, ktera nabizi kompletni vyskoleni této z pocatku nekvalifikované
pracovni sily, stale se to podepisuje na celkové vykonnosti spolenosti. Skoleni, nutna pro
vykon prace, se nekonaji dostatecné ¢asto na to, aby jimi novi zaméstnanci prosli ihned ze
zacatku, a tak se v tomto duasledku prodluzuje Cas, nez zaméstnanci zacnou efektivné pracovat
na vytycenych cilech spole¢nosti. S tim souvisi vys§i naklady pro spolecnost kviili danovym
odvodim na zaméstnance, které ze zaCatku nejsou kompenzovany vynosy pramenicimi z prace
zaméstnanci. Pokud se zaméfime na Skoleni stivajicich zaméstnancti ohledné nové
nastavujicich se procesti, Castokrat dochazi k situaci, kdy i ptfes Skolici tréninky spousta
zaméstnancl neimplementuje nové zplsoby do své Cinnosti ihned, a nepfizpisobi se tak

dostate¢né rychle dnesnimu trhu.

Za dalsi slabou stranku spole¢nosti bychom mohli povazovat vysoky pocet jejich klientt. Pokud
dojde k situaci, kdy spole¢nost GoodCall kvili vyssi fluktuaci internich zaméstnanct v daném
obdobi nema dostatek kapacit pro hledani kandidatt na obdrzené pozice, je klient nespokojen
s prodluzujicim se ¢asem dodani vhodnych kandidati. O to vic, orientace na kvantitu klientt je
na ukor kvality také v tom aspektu, ze nékteii klienti nepiedstavuji spolehlivé partnery. Nékteré
Klientské spole¢nosti Castokrat zadaji pozice, na které hledaji zaméstnance, vice personalnim
agenturam, nebo na pozicich mimo to pracuje i jejich interni tym. V takovych situacich
Castokrat dochéazi ke zmatkiim a nesrovnalostem v ndborovém procesu z hlediska urceni, ktery

subjekt byl prvni pii situaci zaslani stejného kandidata.

Pokud se podivame na spolecnost z hlediska vnéjSiho prostfedi, jeji interni procesy spojeny
S delsi dobou dodavani vhodnych kandidati svym klientim mohou negativné ovlivnit
spokojenost klientskych spole¢nosti. Klientské spolec¢nosti tak mohou zacit ukoncovat smlouvy
s personalni agenturou GoodCall, které by pfisla 0 uréity zdroj ptijmu. V ptipadé, kdy by se
spolecnost kviili této skutecnosti dostala do finan¢nich problémt, by tak nemusela mit finan¢ni
prostiedky na platy svych zaméstnancli. A v ndvaznosti na jejich pfedem zminénou vysi platt
by se nékteii personalisté mohli rozhodnout odejit z diivodu neschopnosti spole¢nosti jim zvysit

mzdy.
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Nedavna pandemie virové choroby koronaviru, ktera vypukla na konci roku 2019, rovnéz
vysledcich. Néekteré klientské spoleénosti se kviili této mimotadné udalosti dostaly do situace,
kdy si nemohou dovolit platit personalni agentury pro zajisténi ndboru pracovnich sil, a tak
dochazi ke snizovani poc¢tu hledanych pozic. Spole¢nost GoodCall zaznamenala pocatkem

zatatkem dubna roku 2020 ztraty az tietiny pozic kvili pandemie koronaviru. (Novak 2020)

Jak uvedl mezinarodni denik Financial Times v bfeznu roku 2020, spole¢nost GoodCall se
dostala na seznam 1000 evropskych spole¢nosti, které dosahly nejvyssiho tempa rastu piijmi
mezi roky 2015 az 2018. Tento fakt pfispiva dobrému jménu a prestizi spolecnosti. Proto se ji
nabizi moZnost se zaméfit na vétsi spolecnosti se sdilenou kvalitou dobrého jména, které by
mohly piedstavovat lukrativni prvek jejiho budouciho sméfovani. Mohla by se tak zaméfit vice
na kvalitu svych klient, jelikoZ by se nemusela vazat na finan¢ni zdroje, pramenici z vyssi
kvantity klientdh. Mimo zamétfeni na inovace by tak spoleCnost do své strategie mohla

implementovat zaméteni se na kvalitn¢jsi a loajalng;si klienty.

K soucasné situaci pandemie koronaviru spole¢nost piistoupila aktivni motivaci a komunikaci
uvnitt spoleénosti. Pohovory s kandidaty si zaméstnanci pochvaluji a piijimaji koronavirus jako
vyzvu, kterou mohou proménit ve sviij prospéch. Mnozi kandidati v tomto obdobi nejen rychleji
odpovidaji, ale maji také nasledné vice €asu na pohovory. Ty probihaji pomoci online video
hovort. Tak stejné¢ probihaji schiizky jednotlivych tymi. Tento zplisob pohovort a rychlejsi
reakce ze strany potencialnich kandidati se mize projevit na ¢islech v rdmci rychlosti zasilani

kandidatt do spole¢nosti.
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Z.aveér

Cilem bakalafské prace na téma Strategic personalni agentury se zaméfenim na hledani a
oslovovani kandidat v ndborovém procesu je zhodnoceni vyuzivani modernich technologii ve
vybrané spolecnosti a zhodnoceni jeji strategie. Prace je rozd€lena do péti Casti. Na zakladé
poznatkul z teorie recruitmentu a analyzy procesu vybrané spole¢nosti, které jsem vyvodila

z vypracovani jednotlivych ¢asti, jsem dosla k nékolika zavéram.

V prvni ¢asti jsem na zdklad€ rozboru evoluce recruitmentu a postupného vyvoje metod
ziskavani pracovnikli doSla k tomu, ze spole€nosti dle nejnovéjsiho konceptu vnimaji své lidské
zamétit na pééi o své zaméstnance a vnimat do nich vloZené investice jako navratné. Souvisejici
problém, ktery ve sve praci rozebiram, je nedostatek rekvalifika¢nich programi v prostiedi
¢eskych firem v porovnani s primérem zemi OECD. Co se tyka technologického pokroku,
ktery s vyvojem naboru lidskych zdroju tizce souvisi, zminuji pojem social recruitment neboli
nabor pracovnikl na socidlnich sitich. V ptipad¢€ personalnich agentur je stézejni se zaméftit na
tento zpusob naboru pracovnikii na mnoha internetovych platformach s rozsahlymi zdroji
profilii potencialnich kandidat. Tyto internetové sité disponuji profily pfedevSim Cerstve

vystudovanych jedinct, ktefi jsou atraktivni pro mnohé spolecnosti.

Druhéd cast mé prace se blize zaméiuje na lidské zdroje jako stéZejni prvek efektivnosti
spolec¢nosti. Vyvodila jsem zavér, ze firmy méni sviij ptistup k zaméstnanctim, a to predevSim
Z toho divodu, Ze zaméstnanci vyzaduji pocit osobni pohody na pracovisti. V této kapitole jsem
se rovnéz dostala k terminu fizeni talentovanych lidi jako zasadni strategic spole¢nosti.
Z vysledku vyzkumu se az tii ¢tvrtiny feditel spole¢nosti obavaji, ze dojdou do faze, kdy
budou mit nedostatek téchto talentd. Pro lakani talentd je pro spoleénosti mimo jiné dulezité

mit atraktivni bali¢ek ocenéni, nabizet flexibilni praci a budovat silnou znacku zaméstnavatele.

Naésledujici kapitola obsahle komentuje konkrétn€ proces ziskavani zaméstnanct a opird se o
pfedevSim o data tykajici se e-recruitmentu neboli ndboru zaméstnancl za pouZiti internetu.
Ziskavani zaméstnancli jsem rozdélila na vyhledavani kandidath a oslovovani kandidatd, oboji
na socialnich sitich. Statistiky uzivatell, vyskytujicich se na jednotlivych platformach, ukazuji
na nevyuzity potencial Facebooku ¢i jinych neprofesnich socialnich siti pti hledani kandidatt
na obdrZenou pozici. V tomto pfipadé jsem podrobné popsala proces hledani lidskych zdroji
za pouziti kli¢ovych slov k pozici a jejich spojeni logickymi ¢leny ve vyhledavacim poli dané

socidlni sité. Zdiraznuji také dulezitost znalosti trikd, které internetové prostfedi nabizi pro
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nalezeni zddoucich kandidatd. Po nalezeni vhodného seznamu potencialnich uchazec¢ti o danou
pozici nastava proces oslovovani téchto jedinct, ktery je rovnéz zaméien na prostiedi internetul.
Moderni recruitment piichdzi s jistymi navody, které radi personalistiim, jak pfizptisobovat své
praktiky za ucelem zlepSeni projevu a formulace pfi oslovovani. Personalista zaroven nemusi
vyuzivat pouze tradi¢nich platforem pro oslovovani kandidati. Z experimentu zkuSené
personalistky vyslo najevo, ze naptiklad také platforma Tinder se nabizi jako jeden ze zdrojti
kandidatii, a to predevsim pro oblast IT. Na zavér je pro uspésné fungovani personalni agentury
nutné také monitorovani naborovych procesti. Studie ukazuji, Ze interni systém pro sledovani
krokti naborového procesu kandidatt je vyuzivan az tfemi ¢tvrtinami zaméstnanct v oblasti
recruitmentu a témét vétsina ocenuje jeho pozitivni ptinos pro spolecnost.

rowr

Ve Ctvrté Casti, ktera tvoti ¢ast praktickou, zprvu popisuji vybranou spolecnost GoodCall s.r.o.
a zminuyji jeji sesterské spolenosti Recruitment Academy s.r.o. a Datacruit s.r.o. Na zakladé
piistupu k recruitmentu analyzuji procesy ziskavani zaméstnanct v ramci e-recruitmentu. Ty
souviseji s sirokym vyuzitim ICT ve spoleénosti, a to v podobé vlastni interni naborové
aplikace, mobilni aplikace a vyuzivanim internetovych rozSifeni pro urychleni procest.
V neposledni fad¢ spolecnost vyuziva také monitorovaci systém pro sledovani krokt svych
zamé&stnanct. Hodnotim také vzdélavani zaméstnancti uvniti spole¢nosti a souvisejici dopady
na jejich praci. V posledni kapitole prace se nachazi analyza silnych a slabych stranek
spolecnosti na zaklad¢ popisu jejiho fungovani v kapitole pfedchazejici. Na zavér jsou v potaz
zminéna také rizika vnéjSiho prostfedni a pftilezitosti do budoucna. Z divodu nedavné
mimofadné situace karantény v Ceské republice kviili pandemie koronaviru jsem se zaméfila

rovnéZ na Vliv této udalosti.

Profil spole¢nosti hodnotim jako inovativni, pfatelsky a otevieny modernim technologiim
s dobfe métenymi procesy a rychle se ptizpiisobujici strategii. Na druhou stranu, ackoli
spole¢nost oplyva Cetnymi talenty, kteti po vySkoleni ptichazeji s novymi ndpady pro zlepSeni
procesi ziskdvani kandidatt, kariérni rast téchto jedinct ¢asto sméfuje mimo spolecnost. Proto
je pro spolecnost dilezité vytvaret konkurenceschopné zazemi atraktivni i pro ambicidzni

jedince, aby tak stavéla své silné sourcingové centrum na pevnych zakladech.
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