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1 Uvod

Rada velkych firem si zagina uvédomovat, Ze jejich nejvétsi bohatstvi nepfedstavuji
stroje, které pottebuji k vyrobé&, programy, které tyto stroje uvadeéji do chodu ¢i snad kvalitni
vyrobky, které prodavaji za velké penize. Nejvétsi bohatstvi firmy totiz spoc¢iva v lidech, které
organizace ma. V lidech, ktefi se staraji o to, aby stroje byly funk¢ni. V lidech, ktefi navrhuji
programy tak, aby se dali do pohybu. V lidech, jenz vyrabi kvalitni vyrobky dané firmy.

Vybrat, a hlavn¢ najit kvalitniho pracovnika je ale v dnesni dobé€ nizké nezaméstnanosti
opravdu velky problém. Kvalitni pracovnici se na pracovnim trhu samoziejmé vyskytuji, a
proto si vétsina firem klade otazku, kde kvalitniho pracovnika najit a jak poznat, zda se skute¢né
o kvalitniho pracovnika jedna.

Hodné firem proto tuto ¢innost pfenechdva specializovanym utvartim, tzv. personalnim
agenturam, které sluzby jako ziskavani a vybér zaméstnancti poskytuji.

Se stejnym problémem nizké nezaméstnanosti se vSak potykaji praveé i persondlni
agentury. JejichZz nejvétsim problémem je nizkd reakce na nabidky prace ze stran
potencionalnich uchazecu.

V bakalatrské praci na téma Zhodnoceni vyuziti riznych ndstroji ziskavani a vybéru
zaméstnancii personalni agenturou budeme zejména zkoumat, jaké metody personalni agentura
k ziskavani a vybéru zaméstnancl pouziva proto, aby pfildkala co nejvice moznych uchazect
na pracovni pozice jejich klientt.

V praktické casti této prace pak zhodnotime jednotlivé uZziti metod v konkrétni
personalni agentufe, kterd se zabyva ziskavanim a vybérem zaméstnancu.

Hodnoceni jednotlivych metod je provedeno na zékladé¢ pozorovani celého procesu
ziskavani a vybéru zaméstnancli uvnitt konkrétni personalni organizace. Dalsi podklad pro
hodnoceni vyuziti metod je dotaznik, ktery byl sméfovan studentim Ekonomické fakulty
Vysoké Skoly banské — Technické univerzity Ostrava, kterych jsme se pfevdzné dotazovali,

jaké metody k hledéani prace vyuzivaji.



2 Teoreticka vychodiska ziskavani a vybéru zaméstnancii

K tomu abychom mohli definovat proces ziskdvani a vybér zaméstnanci, je nutno
nejprve objasnit disciplinu, které tento proces zahrnuje.

Personélni prace (personalistika) je oblasti, jenz se zabyva fizenim lidi v organizaci a
vSemi dalSimi ¢innostmi, které jsou spjaty s ¢lovékem v ramci pracovniho procesu, tzn. jeho
ziskavani, fungovani, formovani, jeho vyuzivani v pracovnich procesech, organizovani, jeho
adaptovani na pracovni proces a do pracovniho kolektivu, vylepSovani vztahu k pracovnikiim
organizace a dal$im osobam, se kterymi se v rdmci prace potka a taktéz jeho osobniho rozvoje
a uspokojeni z provadéné prace (Koubek, 2015).

Personalni prace si za dobu své existence prosla fadou vyvojovych fazi (koncepci), které
postupné formovaly jeji podstatu. V prvopocatcich se persondlni prace oznacovala jako
Personalni administrativa (Personnel Work), ktera predstavovala zastaraly pohled na fizeni
lidskych zdroju, kde je efektivita prace zalozena ptrevazné na kontrole ndkladt a zapojeni
liniového managementu do prace s pracovniky minimalni, stejné tak jako zahrnuti personalnich
plant do strategie organizace (Copikova a kol., 2015). Personalni administrativa byla koncepci
pasivni, co se tyCe fizeni persondlu. Rozdéleni funkci mezi vedoucimi pracovniky a
personalisty lze definovat nasledujicim zplsobem: ,My — manazefi rozhodneme, koho
pfijmeme, my rozhodneme, koho propustime a Vy — personalisté pouze zajistite nezbytnou
agendu a administrativu,” jak tvrdi Dvorakova a kol. (2012, s. 5).

Koncepce personalni ¥izeni' (Personnel Management), jenz byla dal$im meznikem ve
vyvoji personadlni prace, se zacala objevovat u organizaci se Sirokou strukturou vedeni
organizace, u podnikd, které se orientovaly na rozpinani své piisobnosti v trZzim hospodafstvi,
jejichz zamérem bylo ovladnuti co mozna nejvétsi Casti trhu a tim likvidovat konkurenci.
Vedeni téchto organizaci pochopilo diilezitost dobte vybraného, poskladaného, organizovaného
a spravné motivovaného personalu, prostfednictvim ¢ehoZ si organizace vytvatela konkurencni
vyhody a dosahovala tak svych cilli. Uvédoméni si, Ze lidsky kapital je ve své podstaté
nevycerpatelnym zdrojem, mélo za nasledek pfeméeny persondlni prace z pasivni na aktivni, tj.
skutecné tizeni persondlu. Persondlni utvary se zacaly stavat dilezitou soucasti vrcholového
vedeni, ziskavaly vet§i pravomoci v rozhodovani a jejich vyznam nadéle stoupal (Koubek,

2015). Persondlni fizeni vSak naddle soustiedi svou pozornost na déni uvnitf organizace,

! Datovéani koncepce neni jednotné. Dle Koubek (2015) jsme se mohli setkat s touto koncepci uz pied druhou
sveétovou valkou. Sikyt (2016) tvrdi, ze koncepce se objevila az béhem druhé svétové valky, pricemz Dvorakova
a kol. (2012) zachézi az do druhé poloviny 60. let 20. stoleti.
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nevénuje se dlouhodobym pldnim v oblasti fizeni zaméstnanct a jejich praci v organizaci.
Povaha personalniho fizeni je spise operativni (Copikova a kol., 2015).

Rizeni lidskych zdroji (Human Resource Management) jakozto nejnovéjsi a
nejmodernéjsi koncepce, ktera se zacala rozvijet v priabehu 50. a 60. let dvacatého stoleti, se
stdva ustfedni oblasti v fizeni organizace, nejpodstatnéjsi casti a tlohou veskerého
managementu (Koubek, 2015). Vyuziva se dlouhodobého pohledu a strategického piistupu
k fizeni lidského zdroje, toho nejcennéjsiho, co organizace ma k dispozici. Jedna se o lidi, ktefi
v organizaci pracuji, a ktefi jednotlivé a kolektivné piispivaji k dosahovani cilti vytycenych
organizaci (Armstrong, 2007). Koncepce rizeni lidskych zdroju chépe ¢lovéka — lidsky zdroj,
jako nejdilezitéjsi vstup do vyroby. Lidsky zdroj je jadro organizace a motor veskerych ¢innosti
v podniku. A proto vyhledani a spravny vybér téch nejlepSich pracovnikii — lidskych zdroja
jsou pro organizaci jedny z klicovych, ne-li téch nejdilezitéjSich Cinnosti (Kocianova, 2010).

Nasledny Obrazek 2.1 piehledné zobrazuje postupny vyvoj persondlni prace.

Obrazek 2.1: Vyvojové faze personalni prace

[ Persondlni administrativa ] [ Personalni fizeni ] [ Rizenf lidskych zdrojG ]

Zdroj: Horvathova a kol. 2014, s. 2

2.1 Personalni ¢innosti

Jak uz bylo vySe napsano, ziskavani a vybér zaméstnanct jsou jedny z nejduilezitéjsich
¢innosti jak v podniku, tak v rdmci fizeni lidskych zdrojii, av§ak pokud se pouZivaji samostatné,
ztraci na ucinnosti. AZ v momenté, kdy se vyuZivaji v komplexnim uceleném systému, ktery se
sklada z jednotlivych personélnich ¢innosti, ziskavaji na efektivité. Proto je zddouci seznamit
se strucné s jednotlivymi na sebe navazujicimi persondlnimi ¢innostmi, abychom lehce
demonstrovali silu koncepce fizeni lidskych zdrojt.

PInéni persondlnich ¢innosti mé na starost personalni Utvar, jenz ma zajistit neustalé
zlepSovani vykonnosti organizace. Personalni ¢innosti piedstavuji ve své podstaté tikoly, které
tizeni lidskych zdroji musi plnit. Zamétuji se na zaméstnance v pracovnim procesu, jeho
pracovni rozvoj, na zdokonalovani jeho pracovnich €innosti a tim neptimo ovlivnéni zlepSeni

vyuziti materialnich, finanénich a informacnich zdrojt’ v organizaci (Copikova a kol., 2015).

2 materidlni, financni a informacni zdroj — dale jen jako Ostatni zdroje
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Hodnota ostatnich zdrojl siln€ zavisi na zdroji lidském, jakozto propojovateli téchto zdroja.
Pokud nebudeme hledat ty nejlepsi zaméstnance, drzet si je ve firmé, dostatecné je motivovat,
starat se o jejich pracovni uspokojeni, nemiizeme o¢ekavat, ze vyuziti ostatnich zdroji bude na
vysoké trovni.

V odbornych publikacich se mizeme setkat s riznymi fazenimi a pojetimi personéalnich
¢innosti. Pro ucely této prace jsme fazeni jednotlivych Cinnosti a jejich popis prevzali

z publikace dle Koubek (2015):

e Vytvareni a analyza pracovnich mist — definice konkrétnich pracovnich ukola
pracovnika, jeho kompetenci a odpovédnosti, které jsou seskupovany do tzv. pracovnich
mist, upfesnéni a popis pracovnich mist, dopliovani a aktualizace udajii v téchto
materialech.

e Personalni planovani — planovani mnozstvi potfebnych pracovnikll v podniku, k tomu,
aby pokryli planované pracovni procesy.

e Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikii — cilem je zvolit vhodné zpiisoby k tomu,
abychom prilakali dostate¢ny pocet odpovidajicich uchazeci o volné pracovni misto,
nasledné vybrali toho nejlep$iho a nejkompetentnéjSiho k vykonavané praci (Blahova,
2014).

e Hodnoceni pracovnikil — ¢innost, jenz zajiStuje hodnoceni zaméstnance a to konkrétné,
jak vykonava svou praci a jaky je jeho potencial ve vykondvané ¢innosti.

e Rozmist’ovani (zafazovani) pracovnikii a ukonéovani pracovniho poméru — umisténi
zamg&stnancl na spravna pracovni mista, souvisi taktéZz s pfefrazovanim na vyssi pracovni
pozice (povyseni) a niz8i pracovni pozice, pfesuny k jiné pracovni pozici, zahrnuty jsou
také odchody do dichodu (penze) a propusténi.

e Odménovani — nastroje jak penézniho, tak nepenézniho razu, které ovliviiuji pracovni
nasazeni zaméstnanct, slouzi k jejich motivaci i jako kompenzace za podavany pracovni
vykon.

e Vzdélavani pracovniki — sestaveni planu vzdélavani, osobniho rozvoje zaméstnance,
slouzi k prohloubeni znalosti a védomosti pracovnika v souvislosti s praci, kterou
vykonava.

e Pracovni vztahy — uspofadani vztahli pfevazné mezi vedenim firmy a odbory, ale i
pracovnich vztahii a vztahli mezilidskych, feSeni konfliktii a problémti v komunikaci na

pracovisti.



e Péce o pracovniky — vytvafeni bezpecného a piijemného pracovniho prostfedi pro
zamestnance, zajisténi adekvatnich socialnich sluzeb a komplexni péce o zaméstnance.

e Personalni informac¢ni systém — zajisStuje uchovani a piehlednost dat, tykajici se
pracovnich mist, zaméstnanct a jejich pracovnich vykont.

e Prizkum trhu prace — vyhledavani novym potencionalnich pracovnikl na trhu prace na
zaklad¢ analyzy trhu prace.

e Zdravotni péce o pracovniky — na zaklad¢ zdravotniho programu firmy je sestaven plan
pravidelnych zdravotnich kontrol zaméstnanci, aby se predeslo zdravotnim obtizim
pracovnikd, program zahrnuje i 1é€bu, rehabilitaci a taktéz poskytnuti prvni pomoci.

e Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumu, zji§tovani a zpracovani informaci —
vytvafeni harmonogramu priace a soustav orientovanych na tvorbu matematicko-
statistickych modelti v persondlni préci, popt. vyuzivani pocitacovych systémi v personalni
praci apod.

e Dodrzovani zakoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki — dodrzovani
ustanoveni ptredepsanych zédkonikem prace a dalSich zdkonu tykajicich se zaméstnanct,
zaméstnavani pracovnikl, pracovnich mist, prace samotné, odménovani a benefitd,

socialnich otazek.

Pokud si vSimneme prvnich deseti odrazek, je patrné, Ze jednotlivé Cinnosti jsou
sefazeny v uritém logickém potradi. Analyzou a vytvafenim pracovnich mist musime zacit,
abychom védéli, jaké a kolik pracovniku mame hledat na trhu prace. Nacez ziskavani, vybér a
pfijimani zaméstnanci ndm umozZni tento persondlni plan pievést v konkrétni podobu daného
pracovnika, u kterého postupem ¢asu hodnotime vykonavanou préci a na zakladé hodnoceni
urcujeme, zda zamestnance povysit, piipadné pieobsadit na jinou pozici, ¢i ho propustit, pokud
nejsme s jeho pracovnim vykonem spokojeni, jak dobrého zaméstnance odmeénit a jaky
program vzdélavani zvolit, aby zaméstnanec na své pozici podaval stale lepsi vykony.

Je velmi dulezité, aby vyty€ené cile jednotlivych persondlnich ¢innosti byly sladény,

podporovaly se a byly vzajemné provazany (Koubek, 2015).

2.2 Proces ziskavani a vybéru zaméstnancu

Kli¢ k tspéchu v oblasti lidskych zdroji ptedstavuje vyborné zvladnuty proces
ziskavani pracovnikli nasledovany procesem vybéru zaméstnanci. Jednd se o jedny
z nejdulezitéjSich Cinnosti, se kterymi se v ramci fizeni lidskych zdrojii miZou manazefi,

personalisté a vedouci pracovnici v praxi setkat (Kocianova, 2010). Ziskavani a vybér



zamé&stnancl v konecném vysledku stanovuje, jaké zaméstnance budeme mit v organizaci
k dispozici a rozhoduje tak o tom, jakych vytycenych cilii organizace dosdhne prostiednictvim
schopnosti a dovednosti jednotlivych zaméstnancti, jak bude organizace konkurenceschopna,
uspesna, produktivni (Koubek, 2015).

Proces ziskavani a vybér zaméstnanct vychazi z nutnosti personalniho planovani, kdy
je potieba zjistit jaké pracovniky hleddme, v jakém mnozstvi je potfebujeme a kdy je budeme
potiebovat. Ukolem ziskavani zamé&stnanct je pak oslovit optimalni poet zajemcti o firmou
nabizené pracovni misto, jejichZ znalosti, dovednosti, osobnostni rysy atd. se budou shodovat
s predpoklady na vykonavéni tohoto pracovniho mista a ndsledné z potencionalnich uchazeci
vybrat nejvhodnéjsiho pracovnika, ktery nejlépe odpovidd pozadavkiim pro vykonavani
urc¢itého pracovniho mista, coz uz ma za ukol proces vybéru zaméstnanct (Kocianova, 2010).

Pokud chceme, aby ziskdvani a vybér zaméstnanci bylo co nejefektivnéj$i a
nejuspésnéjsi, je tieba se na tyto Cinnosti fadné ptipravit. Je potieba si jasné stanovit, jaké
zameéstnance hledame. K tomu nam jako podklad slouzi popis pracovniho mista (vychazi
z analyzy pracovniho mista, jenZ mé za cil pravé popis pracovniho mista) a jeho Uplného
vymezeni co se tyce povinnosti, odpovédnosti a pozadavkl s timto mistem spojené (Urban,
2013). Pracovni misto a jeho popis vymezuje ucel pracovniho mista, informace spojené
s pracovnimi podminkami jako je plat, pracovni doba, benefity, misto vykonavané prace,
vymezuje podiizené a nadfizené vztahy. Dale se v popisu pracovniho mista mizeme setkat
s moznosti rozvoje a dal§tho vzdélani, které bude zaméstnanci nabizeno. Radné piipraveny
popis pracovniho mista slouzi jako zdklad pro vypracovani specifikace pracovniho mista (téz
specifikace pozadavkli na zaméstnance), ktera v sobé zahrnuje vymezeni dovednosti,
schopnosti a znalosti potfebnych k vykonavani prace s pracovnim mistem spojené. Polozky

specifikace pracovniho mista mohou vypadat dle Armstronga (2012) nasledovné:

e Znalosti — védomosti, které uchaze¢ musi mit, aby byl schopen vykonavat danou praci.

e Schopnosti a dovednosti — to co musi uchaze¢ umét, aby danou praci mohl provadeét.

e Charakteristické rysy osobnosti, rysy chovani — uchaze¢ o pracovni misto by svych
chovanim mél odpovidat hodnotdm, které cti organizace a tim zajistit plnou kompatibilitu
s organiza¢ni kulturou.

e Odbornost — pozadavky tykajici se vzdelani, kvalifikace, kurzl, které¢ by uchaze¢ mél mit
splnéné, aby mohl danou préci vykonavat.

e Praxe—pracovni minulost uchazece, dosazené vysledky, pfedpovéd’ toho, jak bude uchazec

uspesny v praci nové.
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e Zvlastni pozadavky — piipadné informace o nestabilnim misté vykonu prace, tézkém

pracovnim vykonu, nutnosti cestovani za praci apod.

Specifikace pozadavkl na zaméstnance se vyuzivaji predevSim u vybéru pracovnik,
kde slouzi jako podklad pro vedeni pracovnich pohovord, sestavovani plant pro assessment
centra atd. Pozadavky jsou tedy spiSe zaméfeny na samotného potencionalniho pracovnika nez
na praci. V praxi je v hodné pozadavky pfili§ nepfecenovat, nebot’ to miize uchazece o praci
odradit. Z vysokych pozadavkl mohou uchazeci dostat strach a nasledné¢ se personalistiim,
nebo jinym vedoucim pracovnikiim, ktefi maji na starost pfijimani pracovnikd, neozvat.
Organizace tak prichdzi o potenciondlni zaméstnance. Pokud je vSak uchazec, ktery spliuje
vysoké pozadavky organizace vybran, mize byt po urcit¢ dobé rozhoicen, kdyz zjisti, ze
pozadavky, které musel spliiovat pfed vybranim, nejsou u samotného pracovniho vykonu
potieba. Nejsou tak naplno vyuzity zaméstnancovi schopnosti a dovednosti. Pracovnik tuto
zalezitost pak muze chapat jako klamani a nedlstojné jedndni organizace smérem
k pracovnikovi samotnému (Armstrong, 2015).

Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci miizeme znazornit jednotlivymi postupnymi
kroky, diky nimz dospé&jeme k rozhodnuti, jakého uchazece na danou pozici ve firmé¢ vybrat.

K ilustraci nam dopomuiZe nasledujici Graf 2.1

Graf 2.1: Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci

Analyza pracovnihe mista Persondlni plinovani

Popis pracovniho mista

Ziskévani zaméstnanci

Fy

A J

Vybér zaméstnancii

Zdroj: Blaha 2013, str. 96
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2.3 Ziskavani zaméstnanci

Poslanim ziskévani pracovnikii je ptilakat co nejvice pfijatelnych uchazect o volné
pracovni misto, s ohledem na pfimétené naklady ziskavani a v€asné vyhledani téchto uchazeci.
Jedna se tedy o vyhledavani vhodnych uchazeci a jejich rozeznani, tedy ziskavani co nejlepsich
informacich o jednotlivych uchazecich, na jejichz zéklad¢ se rozhodujeme, jaky uchazec je pro
nas ten nejvhodnéjsi, dale se jedna o informovéani o volném nabizeném pracovnim misté a
poskytovani informaci vztahujicich se k onomu volnému pracovnimu mistu. Jsou zde zahrnuty
také administrativni ¢innosti, které se ziskdnim zaméstnancti uzce souvisi (Koubek, 2015).

Cely proces ziskavani pracovniki startuje tim, ze firma informuje o dostupném neboli
volném pracovnim misté, které potifebuje nutné obsadit, nebot’ volné pracovni misto znamena
naklady a Zadné zisky. Firma nasledné ocekéava néjakou zpctnou vazbu od potenciondlnich
uchazecl o praci. Mlze se jednat o uchazece, ktefi se vyskytuji na trhu ve formé¢ volnych
pracovnich zdrojl, nebo zaméstnance jiné firmy, ktefi maji zdjem o nabizenou praci, ¢i
pracovniky z vlastnich fad firmy (Koubek, 2011).

Zpétnou vazbu od uchazecii smérem k organizaci vSak ovliviiuje celé fada faktord, které
je potieba si uvédomit, aby tak firma mohla zamezit potencionélni ztrat¢ uchazece. Na tfadu
téchto faktori se mize firma ptipravit a ptipadné je ovlivnit tak, aby byli ku prospéchu. Tyto

faktory ¢i podminky se dé€li dle Koubka (2015) na vnitini a vnéjsi.

Vnitini faktory ziskavani pracovniki

Vnitini faktory mizeme délit do dvou podskupin. Prvni podskupina se poji s konkrétnim
pracovnim mistem, kde se vyskytuji faktory jako je charakter prace, pracovni pozadavky na
zaméstnance, hierarchické postaveni pracovniho mista v ramci organizace, povinnosti a
pravomoci s pracovnim mistem spjaté, pracovni doba, misto vykonavané prace, pracovni
podminky (benefity, pracovni prostfedi aj.), organizace prace apod.

U druhé podskupiny se setkdvame s faktory tykajici se samotné organizace, a to
s faktory jako jsou vyznam a povést firmy, jeji uspéSnost na zdklad¢é hospodaiskych vysledkd,
uroven odménovani zaméstnancl v porovnani s jinymi organizacemi, zaméstnanecké vyhody
a péce o zamé&stnance ve srovnani s ostatnimi firmami, moZnosti vzdélavani a rozvoje, poloha
a umisténi firmy, vztah k Zivotnimu prostiedi apod.

Vnitini faktory jsou takové faktory, které firma mize ovlivnit svym chovanim (Koubek,

2015).
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Vnéjsi faktory ziskavani pracovniki

S témito faktory samotnd organizace nic nezmtize. Musi je pfijmout, tak jak jsou. Tyto
podminky jsou pevné dané a organizace je nemuze jakkoli ovlivnit, proto je dulezité, aby je
brala v tivahu a dostatecné se na tyto podminky piipravila. Vycet podminek je nasledujici dle

Koubka (2015):

e Demografické faktory, tj. populacni vyvoj, kolisani reprodukce obyvatelstva, jenz ma poté
pfimy dopad na proménlivost lidskych zdrojl, prostorova mobilita aj.

e Ekonomické faktory reflektuji cyklicky vyvoj narodniho hospodarstvi, ktery ma piimy
dopad na poptavku po pracovni sile a nabidku pracovni sily. Zahrnuji se zde také vazby
mezi narodnim hospodafstvim a hospodéfstvim dalsi zemé¢, ktera mlize mit hospodaisky
dopad na narodni ekonomiku, tudiz i trh prace v domaci ekonomice.

e Socialni faktory souvisejici s hodnotami dané spolecnosti, s celkovou trovni vzdélanosti
spole¢nosti a jeji pracovni orientace. Tyto faktory maji pfedevsim vliv na nabidku prace na
trhu.

e Technologické faktory vytvarejici nova zaméstnani a modifikuji ¢i likviduji zaméstnani
stard v mifte, které se profesné-kvalifika¢ni struktura existujicich pracovnich sil (lidskych
zdroji) mize ptizpisobovat jen z ¢asti a s opozd’ovanim.

e Sidelni faktory se zaobiraji charakterem osidleni okolo firmy, upfednostnéni Uzemi
s lepSimi charakteristikami Zivotniho prostiedi, reziden¢ni preference aj.

e Politicko-legislativni faktory ovliviiuji procesy tykajici se zaméstnavani lidi a jejich

ziskavani napt. zaméstnavani cizinct, politika rovnych pfilezitosti, genderové politiky atd.

2.4 Zdroje ziskavani zaméstnanci

Existuje fada metod, jak oslovit potenciondlni uchazece o praci. Pfedtim, neZ se ale
rozhodneme uchazece oslovit, je dilezité si stanovit, z jakych zdroji budeme Cerpat. Na vybér
mame ze dvou moznosti, a to z vnitinich — zaméstnanec firmy, anebo z vnéjSich zdrojii — volna
pracovni sila na trhu préce.

Pro ucely této bakalarské prace nastinime problematiku ziskavani pracovnikl
z vnitinich zdroji velmi zlehka. Budeme se pfevdzné soustfedit na zdroje vnéjsi. Diivod je
prosty. Jsme v situaci, kdy v aplikaéni ¢asti této prace hodnotime nastroje personalni agentury
(problematice personalnich agentur se budeme vénovat v dalSich ¢astech textu) pro ziskani

zamestnancu z vnéjsiho trhu prace. Zaobirame se problematikou vyhledani a vybéru vhodnych
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uchazecl z vnéjsich zdrojl pro urcitou firmu prostfednictvim persondlni agentury. Nepocitame

se ziskavanim a vybérem zaméstnancli pro samotnou personalni agenturu.

Ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdrojua

Zpusob ziskavani zaméstnancti z vnitinich zdroji znamena pohyb vlastnich
zamgstnancl firmy napfi¢ riznymi pracovnimi pozicemi uvnitf firmy. Za¢ina informovanim o
nabizeném pracovnim misté na informacnim podnikovém systému dané organizace, konkrétné
uvefejnim na jeho vnitini siti, dale mize byt nabidka prace uveiejnéna na pracovnich
nasténkach, propagovana pomoci letackt apod.

Dle Mértlova (2014) se v praxi mizeme setkat se tiemi druhy pohybu zaméstnancti

v ramci organizace:

e povysSovani zaméstnanct neboli vertikalni postup,
e sesazeni z pozice a piefazeni na pozici nizsi,
e pievedeni na jinou pozici, kterd je na stejné urovni jako pozice predesla, téz horizontalni

pohyb.

Ziskavani zaméstnancii z fad zaméstnanct firmy ma velkou vyhodu ve vysi nakladii na
ziskavani, tato vyse je pomérné mald v porovnani se ziskdvanim zameéstnancti z vnéjsich zdroji,
navic samotné zaméstnance uz firma znd a vi, co od nich mize ofekavat. Nevyhodou téchto
ziskavani se vétSinou uvadi fakt, Ze zaméstnanec obvykle nepfinese novy pohled na véc, na

rozdil od zaméstnance, ktery by pfiSel zvenci organizace (Kocianova, 2010).

Ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroji

Problematikou vnéj$ich zdrojli a jejich ziskavani se zabyvame v dobé, kdy vnitini zdroje
v organizaci nesta¢i zaplnit volnd pracovni mista, kterd v organizaci napf. diky rozsifovani
firmy vznikaji (Kocianova, 2010). Podminky, které ovliviiuji to, kolik se nam ptihlasi uchazect
na danou nabidku pracovniho mista popisujeme v kapitole viz 2.3 Ziskdvani zaméstnanct
(subkapitoly ,,vnéjsi a vnitini faktory®).

Do wngjsich lidskych zdroji zahrnujeme absolventy Skol, absolventy jinych
vzdé&lavacich instituci; Zeny, které se vraci z matefské dovolené; zaméstnance jinych
organizaci, ktefi by radi zmeénili své pracovni plisobisté, nebo je zaujala pracovni nabidka jiné
organizace; dichodce; osoby se zdravotnim postizenim, které jsou zpusobilé pracovat, ac
v omezené mife; osoby, které jsou vedené na ufadu prace a aktivné si praci hledaji; lidské

zahrani¢ni zdroje neboli cizinci (Dvotakova a kol., 2012).
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Pti hledani vhodnych zaméstnanci mimo organizaci mize firma pouzit rizné metody
ziskavani zaméstnancu. To, jakou metodu pouzije, zalezi pfedevsim na disponibilnim kapitalu
firmy, Case, ktery organizace ma k tomu, aby obsadila volné pracovni misto a dostupnosti
kvalitnich lidskych zdroji. Mezi tyto metody mtizeme zafadit napf. internetovou inzerci, inzerci
v masmédiich, letaky, vyvésky, spolupraci s urady prace, odbory a vzdélavacimi institucemi,
pfimé osloveni vytipované¢ho jedince, doporuceni uchazece aj. Mezi metody ziskavani
zaméstnancu fadime dale 1 vyuzivani externich sluzeb, n¢kdy téz nazyvano jako spoluprace

s personalnimi agenturami (Kocianova, 2010).

2.5 Role personalnich agentur v procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci

Personélni agentura piedstavuje pro vétSinu laikli spolecnost, kterd se zabyva
vyhleddvanim a vybérem zaméstnanci pro urc¢itou organizaci — klienta. Ne vSechny personalni
agentury se vSak zabyvaji vyhradné ziskavanim pracovnikt a jejich vybérem. Jsou mezi nimi
takové utvary, které se soustfedi na c¢innosti, jenz souvisi srozvojem a vzdélavanim
zaméstnancl klienta — tuto sluzbu nabizi tzv. personalné-vzdélavaci agentury; nebo utvary
nabizejici sluzby jako jsou napt. tvorba Talent managementu, manazerské a personalni audity,
zjiStovani a hodnoceni efektivity pracovnich procesii a pracovnikli samotnych, tvorba
vzdélavacich plant, outplacement apod. Témto utvarim fikame tzv. poradenské agentury.
Velké mnozZstvi poradenskych agentur se v ur€ité mife zaobira i1 ziskdvanim zaméstnanct, ale
sluzby, které byly popsany vyse, v programu poradenské agentury pievladaji a pievladat by
mély, aby si agentura mohla ponechat status poradenska (Evangelu, 2013).

Mezi agentury, jejichz prace tkvi zejména v ziskdvani a vybéru zaméstnanct, dle

Evangelu (2013) fadime:

e Agentury prace, které se staraji o tzv. outsourcing zameéstnancu. Zaméstnavatelem
pracovnika je agentura, kterd posild pracovniky do pfisluSné organizace, podle danych
pozadavkl organizace na pracovnika (Evangelu, 2013). Agenturni zaméstndvani ma
trojithelnikovy charakter ,,agentura prace — zaméstnanec — uzivatel>* jak ve své publikaci
uvadi ToSovsky (2011, s. 29). Vyuziva se nejCastéji pii potfebé pracovnikl s nizkou
kvalifikaci, jednd se o délnické pozice ve vyrobnich spolecnostech, pomocné prace
v obchodech, taktéZ se vyuziva pii sezonnim kolisani poptavky po produktech a sluzbach,
kdy je potfeba mit ve firmé napf. vice zaméstnancil, abychom splnili naroky trhu poptavky

apod. (Evangelu, 2013).

3 uzivatel — piislusna organizace
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e Personalni agentury, jejichz podstatu Ize definovat pomoci hlavniho ukolu, ktery plni od
samého pocatku zalozeni téchto utvart, tj. ,,najit na prazdnou pracovni pozici co
nejvhodnéjsiho uchazede,** jak uvadi Evangelu (2013, s. 16). BliZe se personalni agenturam
budeme vénovat v samostatné kapitole 2.6 Persondlni agentura, funkce a pouzivané metody
ziskavani a vybéru zaméstnanci.

e Personilni agentury, podporované riznymi typy dotaci, které nejcastéji poskytovala
Evropska unie na jasn¢ dany cil, napf. pomoc pii ziskani prace socialn¢ odloucenym
minoritdm. Kromé procesu ziskavani zaméstnancii provadi i jiné sluzby, jako jsou napf.
konzultace CV?>, ptiprava na pfijimaci pohovor, pomoc pii nalézani prace, osobni rozvoj a
vzdélavani apod. (Evangelu, 2013).

e Headhunt agentury hledaji zaméstnance pro vyssi vykonné funkce v organizaci. Sluzby
headhunt agentury nejsou levnou finan¢ni zélezitosti (Armstrong, 2012). Pro ucely prace si

headhunt agenturu a jeji podstatu priblizime v samostatné kapitole (2.7 Headhunt agentura).

2.6 Personialni agentura, funkce a pouzivané metody ziskavani a vybéru

zaméstnancu

Hlavnim ukolem personélni agentury, jak uz bylo zminéno v ptedeslé kapitole je najit
zadouciho zaméstnance na volné pracovni misto. Pfedev§im najit vhodného zaméstnance pro
svého klienta, na zakladné jim stanovenych pozadavkd, které na potencionalniho zaméstnance
ma. Pozadavky predstavuji nejen podminku mit zdjem o piisluSnou praci, ale také mit
kvalifikacni predpoklady a urcité charakteristické osobnostni rysy, jenz zaruci, ze dany uchazec
bude akceptovany ze strany klienta a dale zabezpeci co nejlepSi a nejrychlejsi etablovani
uchazece do pracovniho prostiedi dané organizace (Evangelu, 2013).

Klientem personalnich agentur je povétSinou podnikatelsky subjekt, kterému ve firmé
chybi na urcité pracovni pozici zaméstnanec. Vyuziva tedy sluZzeb persondlni agentury, ktera
zde funguje jako zprostiedkovatel. Persondlni agentura vyuziva svych metod a postupt
k vyhledani vhodného zaméstnance, pokud ho najde, doporuci klientovi a klient ho posléze
zamé&stna, ma persondlni agentura narok na vyplatu provize ze strany klienta za ,,dodani*
vhodného uchazece ke klientovi. Poskytnutou sluzbu persondlni agentury hradi klient —

podnikatelsky subjekt, uchaze¢, ktery byl prostfednictvim sluzeb persondlni agentury do

4 Tento proces Evangelu (2013, s. 16) nazyva recruitment. Armstrong (2012, s. 220) recruitment popisuje jako
proces vyhledéani a ptijimani lidi, které organizace potiebuje.
5 curriculum vitae — profesni Zivotopis

16



organizace klienta vybran, neplati za zprostfedkovani prace persondlni agentufe nic
(hledampraci.cz).

Samotny proces ziskavani a vybéru zaméstnancii je podle Evangelu (2013) ve vSech
personalnich agenturach stejny a ma nékolik fazi:

1) Podrobna specifikace ziskanych pozadavki

Pokud chce persondlni agentura viibec zacit se ziskavanim a vybérem zaméstnancd, je
nejprve nutné ziskat zakazku od klienta, tj. podnikatelského subjektu, ktery chce obsadit volnou
pracovni pozici ve své firmé. Je zde nékolik zpisobt, jak pozadavek (zakazky) na obsazeni
volné¢ho pracovni mista ziskat. Jestlize ma persondlni agentura na pracovnim trhu dobré
renomé, zpravidla se klienti sami ptihlasi o sluzby dané personalni agentury. V pfipadé, ze
personalni agentura neni na trhu prace velmi znama, nastava situace, kdy jeji zaméestnanci denné
monitoruji noveé vydané inzeraty, inzerci na internetu i na webovych strankéch urcitych firem,
a poté oslovuji dané firmy a objasni ji, jak by danému podnikatelskému subjektu mohli byt
napomocni v oblasti ziskani a vybéru zaméstnanci.

Po prvnim dualezitém kroku personalni agentury, a tedy ziskani zakazky, ptichazi krok
specifikovat pozadavky na pracovni misto, tudiz specifikovat pozadavky i na samotného
pracovnika. Jestli jsou pfenesena data mezi klientem a persondlnim agenturou nekvalitni a
jejich samotny pocet je velmi maly, mlze se stat, Ze persondlni agentura vyhledd takového
pracovnika, ktery viibec neodpovida pfedstave klienta. Proto je velmi dileZité, aby personalni
agentura ziskala co mozna nejlepsi data a informace o potfebach klienta, tedy 1 o pozadavcich
na volné pracovni misto, které klient chce obsadit. Personalni agentura tak zvysi
pravdépodobnost toho, Ze pracovnik, kterého vyhledala, bude klientem nakonec akceptovan a
u klienta zaméstnan. Coz také znamend penéZni piijem do pokladnice persondlni agentury
(Evangelu, 2013).

2) Vyhledani vhodnych zaméstnanci

Personalni agentura, ktera ptsobi na trhu prace del$i dobu, vétSinou disponuje vlastni
databéazi uchazecii o praci, ze které nasledné vybira vhodné pracovniky, jejz by mohla predstavit
klientovi (Evangelu, 2013). Vznikajici agentury si vSak databdzi uchazect musi nejprve
vytvofit, a proto vyuzivaji rizné metody vyhledani zaméstnanct, které si poté ve své databazi
pro soucasné, ¢i budouci potieby uchovavaji. Metody, které slouzi k vyhledani zaméstnanci,
vSak nepouzivaji jen zacinajici personalni agentury, ale také agentury jiz zavedené. Na trhu
prace se neustale objevuje nova pracovni sila, proto je potieba databidze kazdou chvili

aktualizovat, a to pravé prostfednictvim metod slouZicich k vyhleddvani zaméstnanc.
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2.6.1 Metody a zdroje vyhledavani zaméstnanct personalni agenturou

Metody a zdroje, které vyuziva persondlni agentura k vyhledani vhodnych pracovnikii
se ve valné vétsiné shoduji s metodami, které pouziva personalni atvar v organizaci, jejiz hlavni
pracovni naplni neni recruitment. Metody, které personalni agentury pfevazné vyuzivaji, jsou
online recruitment, vyhledédvani na socidlnich sitich a inzerce v tisku.

Online recruitment

Neékdy téZ nazyvan jako e-recruitment. Vyuziva se k inzerovani® volnych pracovnich
pozic a poskytovani informaci o nich. Pokud si klient (tj. budouci zaméstnavatel, firma) pieje
zustat v anonymit¢ do doby, nez bude vybran vhodny uchazec, neposkytuji se v inzerci
konkrétni informace o daném klientovi, ale jen popis a pozadavky na konkrétni pracovni pozici.
V ptipadé, Ze klient neni uchovévan v anonymité, jsou v inzerci persondlni agentury jak
informace o pracovnim misté, tak i informace o firm¢, kde se dané volné pracovni misto
nachdzi. (Armstrong, 2012). Online recruitment umoznuje e-mailovou komunikaci mezi
persondlni agenturou a uchazecem o pracovni misto. Uchaze¢i mohou pies e-mail posilat
persondlni agentufe své zadosti o préci a Zivotopisy. Online recruitment se vyuziva predevsim
proto, Ze je oproti klasické inzerci rychlejsi a zna¢né levngjsi. Velkou vyhodou je elektronicka
sprava zadosti a zivotopist.. Online recruitment ma také sva tiskali. Mlze se stat, ze personalni
agentuie piijde velmi mnoho Zivotopisii a zadosti o préci, které nekoresponduji s pozadavky na
inzerované volné pracovni misto. Jejich vyhodnocovani personalni agentufe zabere zbyte¢ny
¢as, ktery by mohla vyuzit efektivnéji (Armstrong, 2012).

Personalni agentura mtize pti online recruitmentu inzerovat bud'to na pracovni portaly
nebo na své vlastni webové stranky.

Pracovni portaly nabizeji organizacim, mezi nimi i persondlnim agenturdm moZznost
umistit na jejich pracovni server inzerci volného pracovniho mista. Pracovni portal tedy
pfedstavuje misto, kde se vyskytuje seznam volnych pracovnich mist napti¢ pracovnim trhem.
Za vystaveni inzeratu na téchto portalech musi personalni agentura zaplatit spole¢nosti, ktera
pracovni portal provozuje.

Inzerovat volné pracovni pozice ve firmé svého klienta mohou persondlni agentury i na
svych webovych strankach (Armstrong, 2015).

Inzerce v tisku

Inzerovani v tisku je povazovano za klasickou metodu ziskavani zaméstnanctl a je stale

vyznamné na lokalni Grovni nebo ve specializovanych tiskopisech. Podle Armstronga (2012)

¢ problematice inzerce jako takové se budeme vénovat v samostatné podkapitole Inzerce
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vSak personalni agentury i samotné organizace davaji prednost online recruitmentu ptred inzerci
v tisku. Armstrong (2012) dale uvadi, jaké jsou hlavni zasady inzerce jako takové:

e Vzbudit pozornost u kandidati — inzerat musi zajistit dostatecny pocet patticnych
uchazecli o praci, tudiz kandidaty oslovit a prildkat na nabidku prace, to vSe za
miniméalnich naklada.

e Upoutat pozornost — inzerat by m¢l byt vytvoren a navrzen tak, aby obstal v konkurenci
dalSich inzerata jinych organizaci.

e Vytvorit a udrZovat zajem — veskeré informace tykajici se pracovniho mista,
podminkach zaméstnani a organizace musi byt potencionalnimu uchazeci sdélovany tak,
aby byly pro toho uchazece atraktivni a vzbudili v ném zéajem o pftislusnou pracovni
pozici.

e Stimulovat k odpovédi — spravné inzerovani musi dosahnout toho, aby zpétna vazba
prisla v dostate¢ném poctu od zadoucich uchazecu.

Socidlni sité

Pavlicek (2010) definuje socidlni sit’ jako ,,propojenou skupinu lidi, ktefi se navzajem
ovliviuji.*

Podstata socidlnich siti tkvi ve sdileni informaci mezi ptateli, rodinnymi ptisluSniky,
pracovnimi kolegy apod., pfi¢emZ informace, které se sdili, mohou byt jakéhokoli rdzu od
politickeé situace v Izraeli, aZ po aktudlni pocity z nav§tévovani kurzu keramiky (Aktudlné.cz).

Socialni sit¢ jsou vysledkem dnesSniho technologického pokroku. Pocet uzivateld
socialnich siti narQista, a proto neni s podivem, Ze se socialnich siti vyuziva jak v obycejném
zivoté Cloveka, tak 1 v zivoté pracovnim. Socialni sité¢ nemusi slouzit pouze ke komunikaci
v internim prostiedi firmy, tedy mezi jednotlivymi zaméstnanci, zaméstnanci a vedenim
spole€nosti a mezi vedenim samotnym, ale 1 také ke komunikaci organizace s jinymi
podnikatelskymi subjekty ¢i klienty. Komunikace skrze socidlni sité s externim prostfednim
firmy nabizi skvélou moZnost pro manaZery a vedouci pracovniky k tomu, komunikovat
s obrovskym pracovnim trhem a nabizi tak nové zplisoby, jak vyhledat a oslovit potencionalni
pracovniky (Horvathova a kol., 2016), coz je pro nasi praci zasadni.

Horvathova a kol. (2016) déli socidlni sité¢ podle ucelu, kvili kterym se tyto sité
zakladaji, na tfi kategorie, mezi nimiZ se nachdzi profesni socialni sité, které sdruzuji skupiny
profesionalli napti¢ obory. Tito profesionalové poté na profesnich socialnich sitich debatuji o
problematice ve svych oborech a také profesnich zajmech. Profesni socialni sité jsou pak

hlavnim zdrojem pro organizace, které¢ hledaji nové pracovni sily do svych fad. Nejznamé;jsi
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socialni siti, ktera seskupuje profesiondly ve svych oborech napfi¢ celym svétem je sit
LinkedIn. Dalsi kategorie, se kterymi se mtizeme v ramci socidlnich siti setkat, jsou osobni, kde
najdeme vubec nejvetsi svétovou socialni sit’ Facebook, a zdjmové socidlni sit¢ kam muzeme
zafadit napiiklad Cesko-Slovenskou filmovou databazi &i herni platformu Steam, jenz sdruzuje
komunitu hraca pocitacovych her.

LinkedIn je ,nejvétsi internetova socialni sit zameérend na korporatni klientelu
sdruzujici profesiondly v nejriiznéjsich oborech z celého svéta,” jak tvrdi Pavlicek (2010, s.
149).7 Slovo profesionalni neznadi zptisob zalozeni a spravy socialni sité, nybrz skupinu
uzivateli, které LinkedIn sdruzuje, tedy odborniky ve svych oborech. (Horvathova a kol.,
2016). Na LinkedIn je momentaln¢ registrovano pies 467 milioni ¢lenti z 200 zemi a regionid
po celém svété (LinkedIn.com), coz predstavuje velmi dobry zdroj pro vyhledani novych
zaméstnancu.

Uzivatelé, kteti se zaregistruji do této socialni sit¢ LinkedIn dostanou k dispozici sviij
tzv. profesni profil, do kterého si mohou ptfidavat informace jak osobni, tak profesni a tyto
informace jakkoli upravovat, aktualizovat ¢i mazat. Informace by samoziejmé mély stat na
pravdivych zékladech. Profesni profil pfedstavuje alternativni formu tiSt€éného Zivotopisu, dle
Pavlicek (2010) se jedna o jakysi online zivotopis, ktery slouzi k osobni a profesni prezentaci
uvnitt socialni sité, jaké ma uzivatel vzdélani, pracovni zkusSenosti apod. Velkou vyhodou pro
uzivatele je ziskavani doporuceni od dalSich uZivateli této sité, ¢imZz uzivatel ziskdva na
divéryhodnosti. Pfes LinkedIn je mozné vyhledavat lidi v§eho druhu, od ptatel pies pracovni
kolegy az po obchodni partnery a svétové Spicky v nejriznéjsSich oborech. Pfidavanim téchto
kontaktd si uzivatel vytvori dle Pavlicek (2010) tzv. ,sit’ kontakti™. Sit' kontaktd zlstava
nedotéend, pokud ne¢kdo z pratel nebo koleglh zméni ¢i ztrati praci, nebo zmeéni obor. UZivatel
ma tak piehled, kdo pracuje a kdo ne, o jaky obor se zajima a kde nésledu;ji jeho dalsi kroky
(Pavlicek, 2010).

Na socialni sit’ LinkedIn se vedle béznych uzivateld mohou registrovat i nejriiznéjsi
organizace. Stejné jako bézny uZivatel ma 1 organizace sviyj profil, tzv. firemni profil. Firemni
profil obsahuje struéné a vystizné informace o dané organizaci. Firemni profil také zobrazuje
vSechny zaméstnance (uZivatele), kteti v dané organizaci pracuji — ty, ktefi jsou registrovani na
LinkedIn a na svém profesnim profilu maji uvedenu, v kolonce zaméstnavatele, pravé tuto

«8

organizaci. Organizace ma moznost diky tzv. ,firemni zdi“® informovat o déni ve firmé,

7 Tuto definici socidlni sité LinkedIn pievzala ve své publikaci i Horvathova a kol. (2016, s. 302).
8 Firemni zed’ a jeji fungovani na LinkedIn je velmi obdobné fungovani zdi na socialni siti Facebook.
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podavat informace o jejich sluzbach a vyrobcich a také nabizet volna pracovni mista ve své
organizaci (Pavlic¢ek, 2010).

Nabidka volnych pracovnich pozic muze oslovit uzivatele, kteti aktivné hledaji novou
praci, protoZe jsou nezameéstnani, nebo by radi svou praci zménili. Mnohdy se ale miizeme
v praxi setkat se situaci, nejenom na LinkedIn, Ze se uchazeci o praci nehlasi a personalisté tak
musi pracovat s tzv. pasivnimi uchazeci, kteti pracuji a aktivné€ si zadnou novou praci nehledaji.
Personalisté tak musi vyhledat vhodné pracovniky na volné pracovni misto a nepfimo je
kontaktovat s nabidkou konkrétni prace (Horvathova a kol. 2016), v tomto piipadé se LinkedIn
stava vybornym pomocnikem. Jak uz bylo vySe zminéno, na této siti je mozné vyhledavat
pracovniky z nejriiznéjSich obori, a tudiz je i oslovovat s nabidkami prace. Je potieba, aby
uzivatelé sit¢ fadné spravovali své profesni profily. Jen diky peclivé vedenym profesnim
profilim ma personalista Sanci najit ty nejlepsi kandidaty na volnou pracovni pozici a taktéz i
uzivatel ma Sanci dostat se k lep$im pracovnim tvazkiim, ackoliv ptivodné praci nehledal a ani
neuvazoval, ze by svou dosavadni praci ménil (Pavlicek, 2010).

3) Predvybér vhodnych uchazecu

Ptedvybérem vhodnych zaméstnancli oznacujeme fazi, ktera plynule navazuje na krok
vyhledani vhodnych zaméstnanci. V této fazi se persondlni agentura snazi ovéfit zptisobilost
kandidatd pro obsazovanou pozici. Kritéria, podle kterych se persondlni agentura rozhoduje,
vychazi z osobnostnich, profesnich a socidlnich poZzadavkii na zaméstnance podle zadani
pfislusné organizace — klienta (Evangelu, 2013).

Ve vétsin¢ pripadl se persondlni agentura postard pouze o piedvybér uchazeci.
Samotny a kone¢ny vybér nejvhodnéjsiho kandidata do organizace provadi klient.

Pro provadéni predvybéru vhodnych uchazecl pouzivaji persondlni agentury rtzné
metodiky. Kazda persondlni agentura vSak nepouziva stejné, zaleZi velmi €asto na tom, jakou
filosofii dand personalni agentura uznava. Evangelu (2013) v tomto ohledu rozdéluje personalni
agentury na dva tabory, a tedy agentury, které se zamétuji na rychlost vytfizeni zakézky a na ty,
které svou praci stavi predevs§im na kvalitnim pfedvybéru vhodnych uchazeci.

e ,Rychlé*“ personalni agentury soustfedi svou pozornost ptedevs§im na rychlé vytizeni
zakazky. Po vyhodnoceni obdrzenych Zivotopist od uchazecl o praci a jejich nasledné
selekci je urcity pocet uchazecl pfizvan obvykle jen k jednokolovému vybérovému
pohovoru. Protoze tyto personalni agentury obvykle tla¢i cas, mnohdy se uchyli pouze
k pohovoru telefonickému. Shrnujici zpréva pro klienta se poté zabyva pouze chovanim,
jakym se uchaze¢ béhem pohovoru projevoval. Déle jsou jesté ve zpraveé shrnuty profesni

zkuSenosti, schopnosti a dovednosti personalni agenturou doporu¢ené¢ho uchazece.
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e ,Pomalé“ personalni agentury dbaji prevazn¢ na kvalitu provadéného predvybéru
uchazecu. Tyto agentury spolupracuji s psychology a vrozlicné mife pouzivaji
persondlni nebo psychologické diagnostické metody. Diagnostické zpravy se poté
zamétuji na zkusenosti z minulych let a také na budouci vyvoj a potencidl daného
uchazece o praci. U predvybéru na vysSsi pracovni pozice se Casto vyuziva i metoda

Assessment Centra (Evangelu, 2013).
2.6.2 Metody pouZzivané personalni agenturou pii predvybéru zaméstnanci

Personalni agentury pouzivaji rizné metodiky pfi predvybéru vhodnych zaméstnancii
pro svého klienta. Pokusime se tyto metody setadit, pokud mozno, chronologicky, a¢ ne vzdy
to pijde, nebot’ se mohou metody riizné zaménovat, nékteré vynechévat apod. velmi zalezi na
preferencich personalnich agentur.

Zivotopisy a jejich hodnoceni

Proces piedvybéru je obvykle zahdjen selekci obdrzenych zivotopisl, které shrnuji
osobnostni a profesni vyvoj uchazete. Zivotopis obsahuje osobni udaje uchazete o praci,
strué¢né informace o dosazeném vzdélani, pracovnich zkusenostech a nejriznéjsich kvalifikaci.
Déle se v zivotopise uvadéji uchazeCovy dovednosti jazykové, odborné apod. Obvykle se
uchazeg v Zivotopise zmini i o svych zdjmech a koniécich. Udaje ze Zivotopisu uchazeée slouzi
také jako podklad k vybérovému pohovoru (Dvotékova a kol., 2012).

Osobni dotazniky

Osobni dotazniky se vétSinou zasilaji tém uchazectim, kteti byli vybrani na zakladé
selekce Zivotopisli. Mohou vsak byt zaslany 1 tém, u kterych je personalista nerozhodnut, zda
uchazece prizvat k pohovoru, ¢i ne. Nekteré organizace pozaduji vyplnit osobni dotazniky
predem a poslat je spolu s Zivotopisem do dané organizace. Dotazniky slouZi k upfesnéni
informaci o daném uchazeci, napt. jsou zde uvedeny otazky tykajici se stavajiciho pracovniho
pomeéru, pro¢ se dany uchaze¢ chystd zménit praci, jeho mozné datum néstupu na pracovni
pozici, jak se o organizaci dozvéd¢l apod. (Dvorakova a kol., 2012).

Dotazniky se mohou vyskytovat ve dvou forméch, a to v ti§téné¢ podobé a v podobé¢
elektronické. Vypovidaci schopnost tisténé podoby tkvi, jak v ovéfeni si odpovédi na uvedené
otazky, tak ke kontrole gramatiky, pravopisu, stylu pisma apod. Online dotaznik ptedstavuje
elektronickou formu osobnich dotaznikli. Jedné se o moderni formu tisténého dotazniku. Online
dotaznik je mnohem efektivnéjsi, co se sbéru dat tyce. Uchaze¢ diky modernim technologiim a

chytrym telefontim muze online dotaznik vyplnit téméi odkudkoliv. Nevyhodou takového
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dotazniku je, Ze v porovnani s tiSténym dotaznikem nemd moznost posoudit, jak vypada
uchazeclv psany projev po vizudlni strance a uchazeciiv rukopis samotny (Pro-Personalisty.cz).

Testy pracovni zpiisobilosti

Jedna se o nejriznéjsi testy, které slouzi k posouzeni napiiklad toho, zdali dany uchazec
je schopny dostatecné dobife myslet a plnit duSevni naroky na pozadovanou praci, zdali jsou
schopnosti uchazece vhodné pro danou praci a schopné rozvoje, zdali dovednosti, kterymi
oplyva uchazec jsou dostatecné pro vykon prace apod.

Testy pracovni zpusobilosti obvykle byvaji povazovany za doplitkové a pomocné
metody jak ve vybéru a predvybéru persondlni agenturou, tak i ve vybéru zaméstnanct
personalnim oddélenim dané organizace.

Existuji rizné druhy testl, v praxi se mizeme setkat napft. s testy inteligence, osobnosti,
s testy znalosti a dovednosti, testy schopnosti atd. V nékterych firmach se také pouzivaji testy
grafologie, ve kterych se zkouma pismo daného jedince, napiiklad ve Francii se pouziva i
metoda polygrafu (detektoru 1zi). Metoda polygrafu se vSak nepouziva vzdy.

Testy se vétSinou pouzivaji spolecné s jinymi metodami vybéru, tudiz slouZzi spiSe jako
dopliiky k jinym metoddm vybéru zaméstnanct (Koubek, 2015).

Vybérovy rozhovor

Nekdy téz nazyvan jako vybérovy pohovor. Jedna se o jednu z nejpouzivanégjSich metod
vybéru zaméstnancll, v piipad¢ personalni agentury ptfedvybéru vhodnych kandidatd pro
ptedstaveni ve firmé. Koubek (2015) povazuje tuto metodu za klicovou a nejvhodnéjsi. Pokud
ma byt vybérovy pohovor uspé$ny je potieba se na n¢ho fadné pfipravit, a to jak ze strany
uchazece, tak ze strany personalni agentury. Dobré ptiprava znaci vytvoieni si jasné piedstavy
o tom, jaké odpovédi od uchazefe na pokladané otazky chce persondlni agentura slySet a
uvédomeéni si, co dané odpovédi o uchazeéi vypovidaji (Copikova, 2015).

Jak uvadi Koubek (2015), kromé obecného cile, ktery ma posoudit zptisobilost k praci
daného uchazece, sleduje pohovor jesté dalsi tii cile:

o ziskat dodateéné a hlubSi informace o uchazedi, ovéfit si pravdivost informaci
v uchazeCové zivotopise, ziskat informace o uchazecovych pracovnich cilech v dané
organizace a jeho o¢ekavani;

e poskytnuti potfebnych informaci uchazeci o organizaci a praci, kterou uchazec
bude zastavat, kde je dilezité, aby uchaze¢ byl obezndmen se zélezitostmi tykajici se

jeho préce a vytvoril si tak jasnou pfedstavu o praci, kterou bude vykonévat;
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e posoudit osobnost uchazece, tento cil mize personalni agentura sledovat i pomoci testa
osobnosti, ale mnohdy ma pohovor lepsi vypovidaci schopnost, co se ty¢e posouzeni
osobnosti kandidata.

Vybérovy rozhovor miize nabyvat nékolika podob. Koubek (2015) rozdéluje vybérové
pohovory do dvou oblasti, a to na oblast, kterd je ddna mnoZzstvim a strukturou ucastniki
vybérové pohovoru a oblast, v niz se sleduje obsah a pribéh pohovoru.

Z prvni oblasti persondlni agentury nejcastéji vyuzivaji pohovor 1+1, kdy pohovor
s kandidatem na pracovni pozici provadi pouze jeden personalista persondlni agentury,
piipadné jeden predstavitel v organizaci (Koubek, 2015). V personalni agentuie se mizeme
setkat s riznymi typy pohovort 1+1:

e Ustni pohovor, ktery probiha ustni formou, nejéastéji v mensi mistnosti, kde
naproti sob¢ sedi pracovnik personalni agentury a dany uchaze¢ o pracovni
pozici. Vyhodou je, Ze personalista ma moznost vidét neverbalni projevy
daného uchazece pti vedeni vybérového pohovoru.

o Pohovor vedeny pres telefon, je pomérné levnd a prostorové nenarocna
moznost, jak uskutec¢nit vybérovy pohovor. Telefonicky pohovor zkouma
pfedevs§im kvalitu mluveného projevu a schopnost improvizace. Nevyhodou
pro personalisty je absence neverbalni komunikace. Personalista nevi, jak se
doty¢ny uchazec pii zodpovidani otazek tvari.

e JVideo pohovor, jednd se o vylepSenou verzi telefonniho rozhovoru, kterad
umoziuje vedle pifenosu zvukového zdznamu také prenos video zaznamu a tim
moznost sledovat, jak uchaze¢ reaguje na otazky. Video pohovor neni nikterak
nakladny a uchaze¢ ho mize provadét z pohodli svého domova. DilleZité je v§ak
mit dobré internetové ptipojeni, at' nedochazi ke zbytecnym vypadkim a
pohovor tak mize byt veden zcela plynule (Pro-Personalisty.cz).

DalSimi typy pohovori, které souvisi s potem a strukturou uUcastniku pifi procesu
vybéru zaméstnancii podle Koubek (2015) jsou pohovor pred komisi, postupny pohovor a
hromadny pohovor.

Oblast, jez souvisi s obsahem a pribéhem rozhovorii rozeznava nestrukturovany
pohovor, kdy neexistuje struktura vedeného pohovoru, tzn., nema obsah, nemé pevné stanové
interval probihajiciho rozhovoru, nestrukturovany rozhovor v podstaté ,,volné plyne*. Daéle
strukturovany pohovor, jehoz napln, obsah, ¢asovy harmonogram je pévné¢ dan a nemeéni se.

Otazky a jejich potadi je presné stanoveno, dochazi k tzv. standardizaci pracovniho pohovoru.
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Poslednim typem pak byva oznacovan polostrukturovany pohovor, ktery se snazi kombinovat
predeslé dva typy vybeérového pohovoru. Vyuzit tak vyhody kazdého z nich a snazit se tim
eliminovat nevyhody, které jak nestrukturovany a strukturovany pohovor obnasi (Koubek,
2015).

Assessment centra

Personélni agentury mnohdy u vys$Sich pracovnich pocit vyuzivaji metody tzv.
assessment centra. Jedna se o posouzeni chovani skupiny kandidati v modelovych situacich,
pricemz kazdého jednotlivce v této skupin€ na zakladé jeho projevii chovani hodnoti skupina
hodnotiteli. Copikova a kol. (2015) uvadi tii typy modelovych situaci, kterou mohou nastat:

e skupinové modelové situace,

¢ individualni situace, kde jedinci tesi ptidélené ukoly, piipadové studie, hrani roli
apod.,

e psychodiagnostické testy.

Idealni skupina uchazecii by méla obsahovat 5 lidi, pficemz maximalni pocet ¢lenti ve
skuping, kdy by mél byt, je 12 lidi. Optimalni pocet hodnotitelské skupiny ¢ita 4 cleny. Tito
hodnotitelé hodnoti nezavisle na sobé. Mély by uchazefe posuzovat predev§im na zakladé
pozorovanych projevii chovani v modelovych situacich (Copikova a kol., 2015).

Pokud personalni agentura vybrala vhodné kandidaty pro ptfedstaveni organizaci, je
mozné se presunout k dalSimu kroku ve fazi ziskavani a vyb&ru zaméstnancl persondlni
agenturou.

4) Predstaveni uchazeci ve firmé zadavatele

Pokud uchazec projde predvybérem personalni agentury, je pfedstaven organizaci, ktera
si vyzadala sluzby personalni agentury. Je tedy v naSem ptipad¢ predstaven klientovi.

Mnohdy organizace povéti procesem ziskdvani a predvybérem zaméstnancii vice
agentur. MlZe se tedy stat, ze dvé personalni agentury doruci jednoho totoZného uchazece.
Uchaze¢ je potom uznan pouze té agentufe, kterd dorucila Zivotopis a potfebné dokumenty
z predvybéru klientovi jako prvni.

Samotného vybérového procesu, ktery provadi organizace, se pak vétSinou ucastni
pouze ,,pomalé” personalni agentury, o kterych jsme se zmiiovali v predeslé kapitole

(Evangelu, 2013).
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5) Rozhodnuti k pFijeti nejvhodnéjsiho kandidata

Klient — firma ma obvykle 7-10 dni od doby, kdy byl personalni agenturou pfedstaven
uchazec, na to, aby se rozhodla, zda doporuceného kandidata ptijme, ¢i nikoliv. V piipadé, ze
se klient nerozhodne pro zaddného z predstavenych kandidati, muaze pozadovat piedstaveni
novych dalsich kandidatu.

Neékdy si klient uvédomi, ze neposkytl personalni agentuie vSechny dostupné informace
o volné pracovni pozici, a tak personalni agentura na zakladé novych informaci hleda jiné, jiz
vhodnéjsi uchazece. To znaci, ze personalni agentura sviij proces ziskavani a piedvybéru
zaméstnancl zacina zcela od zacatku, coz sebou pfinasi ztratu pencz, které agentura od klienta
neziska, nebot klient plati az v dobé€, kdy vhodného kandidata ve své firm¢ zaméstna a také
alternativni naklady.

Koneéné rozhodnuti o tom, kdo bude do organizace pfijat je na klientovi — firmé, ktera
vyuziva sluzeb personalni agentury (Evangelu, 2013).

6) Adaptacni faze a garan¢ni doba

Pokud klient ve své firm¢ zaméstnal kandidata doporuceného persondlni agenturou,
nastava posledni faze procesu, tzv. adaptacni faze nového zaméstnance a garancni doba pro
personalni agenturu, kterd udava, jak dlouho musi novy zaméstnanec ve firm¢ pracovat, aby
personalni agentuie byla vyplacend odména za jeji sluzby.

Garan¢ni doba je vétSinou urc¢ena smluvné v délce tii mésict pro nizsi pozice. U pozic
vySSich je pak pocitano obvykle s Sestimésicni garancni dobou. Personélni agentura sleduje
adaptacni proces nového zaméstnance ve firmé sveého klienta a v pfipadé vyskytnuvSich se
problémt spojené s adaptaci nového zaméstnance, ptistupuje k jejich feSeni.

V piipadé, Ze se novy pracovnik neujal ve firmé, je vétSina agentur ochotna pfistoupit
k vraceni penéz klientovi nebo k vyhleddni novych lepSich uchazecl zcela zdarma v co

nejkratsi dobé.
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2.7 Headhunt agentura

V dobé, kdy organizace potiebuje obsadit velmi vysokou pracovni pozici, jednéd se
zejména o manazerskou ¢i vysoce specializovanou pozici, vyhledava ¢asto sluzby tzv. headhunt
agentury. V Ceské republice oznadujeme sluzby heathunt agentury jako piimé vyhledavani,
anglicky a neznamé;jsi termin, ktery se uziva pro oznaceni sluzeb headhunt agentury se nazyva
executive search. Sluzby poradce, ktery se zabyva pfimym vyhledavanim, obvykle nejsou
levnou zalezitosti. (Armstrong, 2012).

Slovicko headhunt se do Cestiny nepieklada, pokud bychom ovSem chtéli tento pojem
voln¢ pielozit, mizeme se setkat s ndzvy jako ,,loveni hlav* ¢i ,,Joveni mozkt‘

Proces ptfimého vyhleddvani je vysoce individualizovana zaleZitost, a proto predstavuje
jak €asovou, tak ekonomickou ndro¢nost na ziskani vhodné zaméstnance. Velmi Casto se jedna
o diskrétni zalezitost. Hlida se identita jak klienta — firmy, tak vhodného adepta na kandidata o
volné pracovni misto (Evangelu, 2013).

Proces headhuntingu je velmi obdobny procesu ziskévani a pfedvybéru zaméstnancii
personalni agenturou. Nejvétsi rozdil je v oslovovani uchaze€l. Na rozdil od personélni
agentury, headhunt agentura oslovuje uchazece piimo. Z pochopitelnych divodt diskrétnosti
neni mozné vystavovat nabidku volného pracovniho mista, at’ uz na pracovni portaly, socialni
sité ¢i do tiSténych médii (Armstrong, 2012).

Samotny proces pifimého vyhledavani zacind podle Evangelu (2013) zjistenim a
ziskanim poZadavku na obsazeni volného pracovniho mista. V nasledujici fazi klient a poradce
pro piimé vyhledavani vydefinuji pozadavky na dané¢ho klicového zaméstnance, stejné jako u
Pak je na praci ,,headhuntera® (poradce pies ptimé vyhledavani) vybrat spolecnosti kde bude
potenciondlniho zaméstnance hledat. Obvykle se jednd o konkurencni spolecnosti klienta.
Z téchto spolecnosti nasledné headhunter sestavi seznam osob, které by mohly byt osloveny a
predstavi ho klientovi. Po spole¢né diskusi se pak klient a poradce pro pfimé vyhledavani
poradi, které adepty z onoho seznamu oslovi. K individudlnimu kontaktu vétSinou dochézi
prostfednictvim telefonu a domluvenim si osobni schlizky s adeptem na pracovni misto.
Informace tykajici se prace obvykle obdrzi adept az na osobni schiizce s headhunterem. Po
absolvovani série osobnich schiizek ptichazi doporuceni ze strany poradce. Poradce klientovi
doporuc¢i povétSinou jednoho, maximalné dva adepty, se kterymi se poté zastupce klienta
osobn¢ setkd. Cely proces, pokud je veden dobie, konéi uzavienim pracovni (manazerskeé)
smlouvy. Pokud se adept pii osobnim setkdni neosvédcil, poradce hleda nové lepsi adepty

(Evangelu, 2013).
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3 Popis vybrané organizace

Proces zhodnoceni vyuziti raznych nastroji k ziskavani a vybéru zameéstnanci je
zkouman ve firmé& Talentor International GmbH, coZ je globalni nazev pro tuto firmu, v Ceské
republice je spole¢nost znama jako Talentor Advanced Search, s.r.o. (dale jen jako Talentor).
Zaobira se prevazné executive search, klasickym recruitmentem a poradenstvim v oblasti
lidskych zdrojii. Talentor International GmbH byl zaloZen roku 2003 a od té doby si buduje
stale siln€jsi pozici na trhu. Pobocky Talentoru najdeme hlavné na evropském kontinentu, kde
se jich soustfed’uje pievazna vétSina. Mimo Evropu mizeme nalézt celkem tfi pobocky. Jedna
se nachazi v jednom z nejrusngjsich pristavii USA, ve mésté Baltimor. Dalsi dvé se nalézaji na
Dalném vychodé v Cinské lidové republice. Konkrétné se jednd o hlavni mésto &inské provincie
Ce-tiang, Hangzhou. Druhou pobocku najdeme v nejlidnat&j§im mésté Ciny v Sanghaji.
V Ceské republice miizeme narazit celkem na 4 pobocky, a to v Praze, Brng, Ostravé a Frydku-
Mistku. Celkovy pocet zaméstnancti-konsultantli, kteti pracuji na pobockach Talentoru, se
pohybuje okolo 170, jak uvadi webové stranky Talentoru. (Talentor.com).

Konsultanti, jenz tvoii lidsky kapitdl spole¢nosti, pomdhaji klientim Talentoru
vyhledéavat a ziskavat ty nejlepsi mozné pracovniky do organizaci, které si vyzadaly sluzby
pravé této persondlni agentury. Vyuzivaji k tomu Siroké spektrum kanalt, pres které nalézaji a
oslovuji kandidaty vhodné na pracovni pozici svého klienta.

Spolecnost se specializuje na klienty, ktefi plisobi v oborech mediciny a zdravotni péce,
financi a bankovnictvi, vhodné kandidaty hleda také do IT sektoru, energetického primyslu a
tzv. FMCG?’. Pro spole¢nost také neni problém se ptizptisobit klientovi a pokusit se najit vhodné
zamg&stnance pro jeho firmu, kterd plisobi v jiném oboru nez ve vySe zminovanych. Ptipadné
v téchto oborech poskytnout odbornou pomoc v ramci fizeni lidskych zdroja, stejné jako
v hlavnich zajmovych oborech spole¢nosti.

Veskeré aktivity a ¢innosti, které jsou v ptisobnosti Talentoru, jsou vedeny tak, aby
spliovali uréité ramce tzv. compliance!?, vnitropodnikova pravidla a pravni predpisy, podle
kterych by se mélo jednani spolecnosti fidit. Dlraz je také kladen na dodrzovani etickych

principd.

® FMCG (Fast Moving Consumer Goods) ptedstavuje termin pro oznaceni rychloobratkového zboZi (4. potraviny,
napoje apod.)
19 Complience — jednd se o veobecny nazev pro soulad s pravidly (Compliance4U.cz)
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3.1 Talentor v Ostravé

Jak je zmifiovano v predeslé kapitole, firma Talentor méa v Ceské republice celkem 4

pobocky. Pro nase zkoumani nam utocisté poskytla pobocka ostravska.

Pobocka se nachéazi nedaleko centra mésta Ostravy a v podstaté naproti Ekonomické

fakulty VSB-TUO. Konkrétné se jedna o budovu na Sokolské tiidé, kde své kancelafe

pronajima ostravsky Impact Hub. Na Obrazku 3.1 je mozné vidét, kde piesné se budova Impact

Hub nachazi a v ni kancelatre Talentoru.

Obrazek 3.1: Umisténi ostravské pobocky
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Celkem na této pobocce pracuje 5 zaméstnanci. VSichni tito zaméstnanci jsou
zdstupkynémi zenského pohlavi. Celou pobo¢ku ma na starost Branch Manager!!, kterd ma
odpovédnost predevsim za marketingovou stranku pobocky jeji reprezentaci u klienti a taktéz
se stard o své podiizené, jenz zaujimaji pozice Consultant, Junior Consultant a Researcher!?.

Ostravska pobocka Talentoru pecuje prevazné o klienty z finan¢niho sektoru a sektoru
z automotive. Vhodné kandidaty na pracovni pozice u svych klientd nehledd vSak jenom
v téchto oborech, ale vyhledavaji 1 v jinych oblastech, kde se zamétuji na podobné pozice nebo
pozice odlisné, ale s podobnou vécnou naplni, jako u obsazovanych pozic ve firmé svého
klienta. Pobocka se zaobira jak pfimym vyhledavanim, klasickym recruitmentem, tak i nabizi
sluzby v oblasti personalniho poradenstvi a rozvoje. Proces ziskdvani zaméstnancl a vyuziti
potfebnych metod si pfiblizime v kapitole 4 Zhodnoceni soucasného systému ziskdvani a

vybéru zaméstnanci.

3.2 Personalni poradenstvi a rozvoj lidskych zdroji

Jak bylo zminovano v minulé kapitole, ostravska pobocka se vedle executive search a
klasického recruitmentu zabyvd i poradenstvim v oblasti personalistiky a také rozvojem
lidskych zdroji. Mizeme se zde setkat se sluzbami jako jsou outplacement, psychodiagnostika
¢i.

Pro orientaci, si blize a v kratkosti predstavime sluzby outplacementu a
psychodiagnostiky. Konkrétné si vysvétlime, v ¢em je podstata téchto dvou Cinnosti a jak
vypada jejich pribeh v podéani Talentoru.

Outplacement pomaha nadbyte¢nym zaméstnanciim vyrovnat se se ztratou zaméstnani.
Snazi se o to, aby tento jiz byvaly zaméstnanec firmy nasel uplatnéni ve firmé jiné, ptipadné
nasmé&rovat kariéru daného ¢lovéka jinym smérem, pokud mozno v pozitivnim slova smyslu.
Tento proces v sobé zahrnuje absolvovani konzultaci, které by mély doty¢nému psychicky
pomoct, nebot’ ztrdta zaméstnani predstavuje pro veétSinu zaméstnanci psychicky oties.
(Armstrong, 2012).

V Talentoru tato sluzba probiha bud’to formou individudlni péce nebo hromadnou
formou, kdy se organizuji outlplacementové seminare. Konzultanti, ktefi se o propusténé
zamestnance staraji, dbaji hlavné na to, aby byli dostate¢nou psychickou podporou pro tyto lidi,
podporuji je hlavné v sebehodnoceni, coz znamend, ze se snazi o zvySeni jejich sebevédomi.

Spolecné si nasledné sestavuji urcité osobni a profesni cile, kterych chce dany propustény

" anglicky ekvivalent pro vedouciho pobocky
12 Do gestiny by se tento vyraz dal pielozit jako vyzkumnik & badatel.
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zaméstnanec v budoucnu dosahnout. Touto péci Talentor predchazi také tomu, aby ex-
zaméstnanec necitil viici svému byvalému zaméstnavateli (klientovi Talentoru) zast” a nechtél
se mu za vypoveéd’ v praci napt. mstit. Nedochazi tak k soudnim sportim mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem, a tim k ptipadnému poSpinéni dobrého jména firmy-klienta.
Psychodiagnostika  slouzi kuréeni  osobnostnich  charakteristik  daného
jedince. (Megargee, 1992). V Talentoru se soustfed’uji pfevazné na ty charakteristiky, které
jsou spojeny s efektivnim pracovnim vykonem. Po dohod¢ s klientem dochazi k vyhodnocenti,
jakého kandidata na pracovni pozici klient pozaduje, jaké osobni vlastnosti by dany kandidat
m¢él spliiovat, jaké by mél mit povahové rysy, z4jmy a zaliby, vlastnosti apod. Konzultant se
poté snazi na trhu prace nalézt vhodné kandidaty, kteti by spliiovali tato kritéria. To, zda

kandidat splituje charakterové vlastnosti Talentor zkoumd pomoci riznych testovych baterii.
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4 Zhodnoceni soucasného systému ziskavani a vybéru zaméstnanci

Cilem bakalafské prace je zhodnoceni vyuziti riiznych nastrojl pii ziskavani a vybéru
zamé&stnancl. Toto zhodnoceni je provadéno ve dvou fazich. Nejprve zac¢iname popisem
pribéhu jednotlivych metod, které ostravska pobocka personalni agentury Talentor (dale jako
Talentor Ostrava) pouziva pii ziskdvani a vybéru zaméstnancii. Jako podklad pro hodnoceni
ziskavani a vybéru zaméstnancti slouzi pfedevsim osobni pozorovani pribcéhu ziskavani
zaméestnancl a sledovani vybérovych fizeni a dale Ustni konzultace a rady ze strany
persondlniho slozeni ostravské pobocky Talentor.

Druhou fazi je vyhodnoceni ndmi provedené¢ho dotaznikového Setfeni s nazvem
Hleddme prici, ktery se zaméfuje na studenty Ekonomické fakulty VSB-TUO a jejich zptisobu
hledani prace. Vysledky dotaznikového Setfeni by mohli personalni agentufe napoveédét, jaké
metody by mohli zvolit pro ziskani vhodnych kandidatt z fad studentti Ekonomické fakulty
VSB-TUO, potazmo vysokoskolskych studenti jako takovych. Diivodem pro osloveni studentii
Ekonomické fakulty je oblast, ve které Talentor Ostrava piisobi. Jak bylo zmiflovano v kapitole
3 Popis vybrané organizace, ostravska pobocka se zamétuje pfevazné na klienty z finan¢niho

sektoru. Blize si dotaznik popiseme v kapitole 4.3 Dotaznikové Setieni.

4.1 Ziskavani zaméstnancu personalni agenturou Talentor Ostrava

Proces ziskavani zaméstnanct agenturou Talentor Ostrava miiZeme rozdélit na dvé dilci
Casti. Na cast, kdy se uchazeci aktivné podileji na vyhleddvani nové prace. Tzn. v ptipadé
Talentoru Ostrava je to reakce kandidatdi na inzerci, jenz je umisténa na pracovnich portalech,
webu klienta ¢i webovych strankach ¢eské divize Talentoru'®. V piipadg, Ze reakce kandidatd
na inzerci je nedostate¢nd, piechdzi se na druhou ¢ast, a tedy k ptimému oslovovani vhodnych
kandidata. V této fazi agentura zacina vyuzivat sluzeb LinkedInu, pracovnich portalt a tzv.

¢innosti ,,Hunt*!">.

13 Obvykle se tato inzerce neboli nabidka pracovich mist vyskytuje v kariérni sekci webu daného klienta.

4 www.asearch.cz - jedna se o webové stranky Talentor Advanced Search, kterd slouzi predevsim k zobrazeni
nabizenych pracovnich pozic u svych klientd

15 Blize viz podkapitola ¢) Hunt

32


http://www.asearch.cz/

4.1.1 Aktivni uchazeci

Predtim, nez Talentor Ostrava zapo¢ne svou praci se ziskdvanim zaméstnanct do firem
svych klientl, je zapotiebi od néjakého klienta ziskat zakazku na obsazeni pozice. Poté co
zakazku na vyhledani vhodného kandidata do firmy svého klienta ziskd, muaze zacit ziskavat
vhodné kandidaty.

Personalni agentura miize mit samoziejm¢ vice klientl, se kterymi mize mit uzaviené
obchodni smlouvy. Pro ucely prace a znazornéni dalSiho prib¢hu ziskdvani zaméstnanct je
zapotiebi pracovat pouze s jednim klientem personalni agentury Talentor Ostrava. Diky tomuto
klientovi se nam dostane ucelené¢ho pohledu na proces ziskavani vhodnych uchazect na volnou
pozici ve firme klienta prostfednictvim Talentoru Ostrava.

Priib&h ziskavani je znazornén na spolupraci klienta (dale jen jako Klient XY'6)
z finan¢niho sektoru a agentury Talentor Ostrava. Jedna se o velmi dulezitého klienta pro
Talentor Ostrava. Az nyni mizeme zacit popisovat vyuziti jednotlivych metod ziskavani
zaméstnancu.

Obvyklou metodu, kterou Talentor Ostrava pouzije jako prvni k osloveni vhodnych
kandidata je inzerce na pracovnich portalech. Ocekéava se, Ze na tyto inzeraty budou reagovat
uchazeci, ktefi aktivné hledaji novou praci. Reakce na inzerci ma podobu zaslani zivotopisu
uchazece do persondlni agentury.

a) Inzerce na pracovnich portalech

V piipadé spoluprace Klienta XY s Talentorem Ostrava dochdzi k inzerovéani volnych

pracovnich mist na pracovnich portilech Jobs.cz!’

a Profesia.cz, zejména pro osloveni
kandidat na volné pozice Klienta XY v Ceské republice. Dale se pfi této spolupraci vyuziva
také internetovy pracovni portal Profesia.sk pro osloveni slovenského obyvatelstva. Ve vSech
ttech pfipadech ma Klient XY v kompetenci umistnéni inzerce na pracovni portaly. Jejich
podobu a dobu umisténi na inzertni portdly je pln€ v moci Klienta XY. V tomto ptipadé
Talentor Ostrava vystupuje v roli konzultanta, ktery mtize Klientovi XY navrhnout pfipadné
zmény Vv inzerci. Konecnd podoba vSak zavisi na Klientovi XY. V této inzerci ve vSech
ptipadech Klient XY vystupuje svym jménem, avSak veskeré odezvy od uchazecl na inzerci

umisténou na portalech Jobs.cz a Profesia.sk zpracovava pravé Talentor Ostrava. U jinych

klientl Talentoru Ostrava mlZe nastat situace, kdy si klient nepteje byt v inzeratu jmenovan,

16 Persondlni agentura se snazi uchovévat své klienty vii¢i tfetim stranam v anonymité. Nepfeje si proto, aby jeji
klient byl v praci jmenovan
17 Jobs.cz je jednim z nejvétsich pracovnich portalii na inzerci volnych pracovnich mist v Ceské republice.
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proto tato inzerce je pod hlavickou Talentoru Ostrava. Anonymita klienta poté zlistava az do
chvile, kdy je uchaze¢ pozvan na pohovor se samotnym klientem',

Situace, kdy Klient XY umistuje inzerci na pracovni portaly, piedstavuje pro Talentor
Ostravu velkou vyhodu v tom, Ze nemusi hradit ndklady na inzerovani, ovsem poté ma mnohem
mensi podil na kone¢né podobé¢ nabidky pracovni pozice.

b) Nabidka pracovnich pozic na webovych strankach klienta

Jedna se taktéZ o inzerci, tentokrate na strankach samotného Klienta XY. Podoba
inzerce se naprosto shoduje s inzerci, kterd je umisténa na pracovnich portalech Jobs.cz,
Profesia.cz a Profesia.sk. Z toho vyplyva, Ze podil na kone¢né podobé!® inzerce je u Talentoru
Ostrava velmi maly. Veskeré odezvy ze stran uchazec o danou pozici obdrzi personalni
agentura a ty pak nadale zpracovava.

Inzerce na webovych strankach Klienta XY je umisténa v sekci Kariérni ptileZitosti.

¢) Inzerce na webovych strankach Talentor Advanced Search

Inzerovéani rozmanitych pozic svych klientt ¢eskd divize Talentoru uskutecituje i na
svém webu?’. Zde se miizeme setkat s vy&tem nejriiznéjich pozic, které klienti agentury nabizi.
Inzerce je zde, na rozdil od predeslych metod inzerovani plné tvofena Talentorem. Samoziejmé,
ze inzerce musi splitovat pozadavky klienta, které klient klade na uchazece o préci, avSak
vizualni stranka inzerce je zcela v rukou jednotlivych konzultantd, ktefi maji na starost daného
klienta.

Vyhodou inzerovani na vlastnich strankach je cenova nendro¢nost. Talentor pouze plati
za provoz webu, za obsah, ktery na své webové stranky umisti, platit nemusi. Otazkou je, zdali
web Talentoru Advanced Search navstévuje dostateCny pocet uchazecl o praci. Proto se zda
byt vyhodnéjsi investovat do inzerci na pracovnich portalech, jako jsou Jobs.cz, Profesia.cz
apod. kde je frekvence vyskytu aktivnich uchazecl o praci vysoka.

Inzerce jako takova je pro Talentor Ostrava stéZejni metodou, jak pfilakat uchazece na
volna pracovni mista. Proto je dilezité, aby inzerce, které napt. Klient XY pouziva at’ uz na
pracovnich portdlech nebo na svych webovych strankach byly poutavé, nebot” v dobé malé
nezaméstnanosti*! je vice, nez kdy jindy potfebné firmu spravné a zajimavé prezentovat. Funkci

inzeratu v dneSni dobé na trhu prace branch manager ostravského Talentoru popsala

18 Vétsinou tyto pohovory vede persondlni manazer klienta.

19 Vizualni a obsahové stranka inzerce.

20 www.asearch.cz

2! Obecna mira nezaméstnanosti o¢isténa od sezénnich vlivii dosahla v tinoru roku 2017 3,5 %. (Cesky statisticky
atad, 2017)
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‘

nasledovné: ,,Inzerdt je dnes v podstaté prodej firmy potencionalnimu uchazeci o praci.*

(Grunova, 2016).
4.1.2 Primé osloveni vhodnych kandidata

Nazev této kapitoly mtize navadét k tomu, Ze se budeme vénovat ptimému vyhleddvani
neboli executive search. Byt tuto sluzbu Talentot Ostrava nabizi, chépe ji trosku jinak, nez je
popsano v teoretické Casti této prace, konkrétné v kapitole 2.7 Headhunt agentura. Armstrong
(2012) tvrdi, Ze sluzba headhunt agentury tzv. executive search je velmi diskrétni, a proto neni
mozné vystavovat volnou pracovni pozici na jakykoliv pracovni portal, socidlni sit¢ apod.
Rozdilnost v pojeti executive search je ta, ze Talentor Ostrava chape tuto sluzbu jako ptimé
osloveni vhodnych kandidati v dobé, kdy nemé dostate¢ny pocet vhodnych kandidatt
plynoucich z inzerce, tzn. pracovni pozice jiz byla zvetfejnéna a vytraci se tak diskrétnost, tedy
aspoil pokud uvazujeme o spolupraci s Klientem XY. Pokud nastava druhy ptipad, kdy firma
klienta neni v inzerci uvedena, pak diskrétnost je z poloviny zachovana.

Metod, které Talentor Ostrava pouziva k pfimému osloveni vhodnych kandidati, je
nckolik. Agentura se v situaci, kdy neni dostatek kandidati z inzerce, zaobird metodami
osloveni ptes socidlni profesni sit’ LinkedIn, vyhleddvani na pracovnich portalech Jobs.cz a
Profesii a v neposledni fad¢ ,,huntem®.

a) Primé osloveni pres LinkedIn

Byt se zd4, 7e LinkedIn je nastroj neomezenych moznosti zejména pro recruitery® a
jejich vyhledavani potencionalnich kandidati, nemusi tomu tak Gplné€ byt, tedy pokud recruiter
nema zaplacenou, premium verzi Gétu Recruiter Lite?>. Tento et je prevazné navrhnut pro
nabor zamé&stnancil. Oproti klasickému t¢tu obsahuje mnohé zlepSovaci funkce, za zminku stoji
Rozsirené vyhledavani a Neomezené prohlizeni profili.

Pokud recruiter nemé zaplacenou premium verzi, nemiZze naplno vyuZzit vyhledavani
potencidlnich kandidatl. Tzn., nezobrazuji se mu vSechny relevantni vysledky pfi vyhledavani
kli¢ovych slov, dale si recruiter nemtze odkryt profily, které nema ve spojeni, tudiz neméa Sanci
zjistit jakykoli kontakt na danou osobu apod.

Talentor Ostrava k osloveni lidi pies LinkedIn pouZziva profily jednotlivych konzultanti
pobocky. Zadny z konzultanti vSak sviij uéet nema ve verzi premium, tudiz pii hledani
vhodnych kandidati pracuje omezené. Obvykly postup, ktery aplikuji jednotlivi konzultanti pii

osloveni vhodného profilu na LinkedIn je navazani s vhodnym profilem tzv. spojeni, aby poté

22 recruiter — anglicky ekvivalent pro ndbordre. tedy Elovéka, jenz se zabyva ziskdvanim zamé&stnanci.
2 Cena tohoto u¢tu byla k 28.4.2017 90,69 € za mésic. (LinkedIn.com).

35



co dotyény toto spojeni ptijme, mohl byt osloven konzultantem. Osloveni je poté vétSinou
vedeno pfes e-mail, jenz se konzultantovi objevil pfi navazéani spojeni.

Problém LinkedIn netkvi jen v omezeni vyhledavani a prohlizeni profili. V bieznovém
vydani roku 2017 periodika Profi HR upozornuje Kubacka (2017) na to, ze LinkedIn ma 889
tis. ¢lenti v Ceské republice, zdtrazituje ,,¢lent“ nebot’ ne viichni jsou aktivni. Kubacka (2017)
uvadi, ze aktivnich uzivateli je na LinkedIn neceld jedna tfetina, tudiz okolo 300 tis. Co se tyce
obort, pak na LinkedIn ma jako obor finance uvedeno 27 000 ucta (Kubacka, 2017).

V ptipad¢, ze Talentor Ostrava ziskdva vhodného kandidata pro Klienta XY, ktery chce
¢isté hypoteticky obsadit volné pracovni misto v Ostravé souvisejici s financemi, mize vybirat
z 27 000 ucth, coz je velmi velkd pravdépodobnost k nalezeni vhodného kandidata. Ovsem,
nesmime zapomenout, ¢ té&chto 27 000 se nachazi po celé¢ Ceské republice, piipadné i
v zahrani¢i, okruh uZivateli z Ostravy se nam logicky zmenSuje.

Pokud se nebudeme zamétrovat na lokalitu a budeme pocitat s 27 tis. uzivateli, které
vynasobime hodnotou miry nezaméstnanosti z inora 2017, tedy 3,5 %, vyjde nam vysledek 945
nezamé&stnanych LinkedIn uctd, ktefi maji jako obor uvedeno finance. Tito lidé svou praci
hledaji. Kdyz v tento moment t&chto 945 lidi dosadime na riizna mista Ceské republiky, velmi
tézko by se konzultantim Talentoru Ostrava hledal vhodny kandidat na volnou pozici Klienta
XY. Talentor Ostrava ma poté teoreticky moznost oslovovat i zokruhu 26 055 uctt
zamé&stnanych v oboru finance, avSak osloveni a pfesvédCeni o zméné€ prace vhodného
kandidata, je daleko téZ8i neZ v pfipad€ nezaméstnanych kandidatu.

b) Vyhledavani na pracovnich portalech

Pti oslovovani vhodnych uchazect skrz pracovni portaly, vyuziva Talentor Ostrava
sluZzeb Jobs.cz a Profesie. Agentura nalézd vhodné Zivotopisy kandidati, které jsou umistény
na téchto portalech. Hlavni piekaZkou pfi vyuzivani této metody Talentorem Ostrava je nutnost
platit urCité penézni Castky za odkryti kontaktnich tidaji uvedenych v Zivotopise. Dalsi
nevyhoda této metody spociva v situaci, kdy po odkryti kontaktnich informaci doty¢ného
kontaktujeme, ale doty¢ny nijak nereaguje nebo zjistime, ze uz praci ma.

Vétsi riziko netispéchu pii hledani kandidath na pracovni pozici je na Jobs.cz. Pokud
jsou kontaktni informace skryty, jsou skryty naprosto vSechny, tzn. jméno, piijmeni, telefon,
email apod. Talentor Ostrava tudiz nevi, o jakého kandidata se jednd a jestli ho v minulosti jiz
neoslovila €1 jeho Zivotopis nema v databazi. Agentura tak riskuje zbyte¢né plytvani penézi
v pripade, kdyz zjisti, Ze dany Zivotopis jiz v databdzi ma.

Pti hledani na Profesii vySe zminény problém nastat nemiize. Systém Profesii je takovy,

Ze jméno a piijmeni kandidata je zobrazeno.
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¢) Hunt

Proces se sklada ze dvou fazi. Prvni fazi je ziskani kontaktii prostfednictvim volani do
konkurencnich firem Klienta XY. V téchto hovorech, ve kterych Researcher Talentoru Ostrava
vystupuje jako klient konkurencnich firem Klienta XY se snazi ziskat jakykoliv kontakt na
osoby, jez by mohli byt vedeni jako potenciondlni kandidati. Jedna se o vytvoteni podkladi pro
fazi, kterou Talentor Ostrava nazyva jako Hunt.

Faze Hunt spociva v telefonovani kontaktiim, které byly ziskadny predeslou fazi. Tyto
potencionalni kandidaty se pak snazi konzultant ziskat pro nezévaznou schizku ohledné
pracovni pozice u Klienta XY, a to nejdfive s konzultantem Talentor Ostrava anebo rovnou
s personalnim manazerem Klienta XY. Na této schlizce se predevsim také konzultant snazi

ziskat informace o tom, co by doty¢ného motivovalo ke zméné zaméstnani.

4.2 Vybér zaméstnanci personalni agenturou Talentor Ostrava

Pokud Talentor Ostrava zpracovava prtijaté zivotopisy z inzerce, cely proces vybéru
zaméstnancu startuje selekei zivotopist.

a) Selekce Zivotopisii

Za tuto cinnost je zodpovédny konzultant. Tém uchazeClim, ktefi nevyhovuji
stanovenym pozadavkim, se zasila email o nepftijeti. Ti, ktefi prosli selekci jsou zatazeni do
tzv. prescreenu.

b) Prescreen

Precreen provadi researcher Talentoru Ostrava. Vold uchazecim, jejichz Zivotopisy
prosli selekci. Informuje je o dané situaci a snazi se béhem 5 minut zjistit zakladni informace o
uchazeci. Jedna se o pfedstavy uchazece v oblasti platového ohodnoceni, jaké jsou jeho
pracovni zkuSenosti, jeho moZném terminu néstupu do prace apod. Déle pozve uchazece na 1.
kolo telefonického pohovoru. Zapis z tohoto prescreenu slouzi jako podklad pro 1. kolo
pohovoru, ktery je veden telefonicky.

¢) Telefonicky pohovor

Telefonicky pohovor je provadén consultantem Talentoru Ostrava. Pohovor trva
pfiblizné€ 30-40 minut. Vystupem tohoto pohovoru je tvz. Profil kandidata. Jedna se o informace
o uchazeci, které konzultant zjistuje béhem telefonického pohovoru. V tomto dokumentu se
dozvime diavody doporuceni kandidata do ptipadného druhého kola pohovoru, ktery se kona u
manazera pobocky Klienta XY. Déle jsou zde sepsany pracovni zkusSenosti uchazece, jeho

motivace, taktéz charakterové rysy apod. Pokud se uchaze¢ pfi telefonickém pohovoru
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osvedcil, je pfizvan ke druhému kolu, jak uz jsme zminovali vySe, k personadlnimu manaZzerovi
Klienta XY.

Talentor Ostrava pfevazné vyuziva jen telefonnich pohovort. Je to zpisobeno zejména
Casovou tisni, ktera je zplisobena tlakem ze strany klientii a taktéz situaci na trhu, kdy je vice
volnych mist nez samotnych uchaze¢ii. Obvykle je na dneSnim trhu prace nejuspésnéjsi ten,
ktery je nejrychlejsi. Talentor Ostrava taktéZ vybira kandidaty do nejriizn&jsich regionti CR a

Slovenska, i1 z toho diivodu vyuziva prevazné telefonickych pohovord.

4.3 Dotaznikové Setieni

V ramci kapitoly 4.1.1 Aktivni uchazeci jsme poukazali na 3,5% nezaméstnanost
v Ceské republice za tnor 2017?*. Talentor Ostrava momentalné fesi problém v nalezeni
vhodnych kandidath na trhu prace. Jsou zde uchazeci o praci, ktefi ale nevyhovuji poZadavkiim
personalni agentury potazmo klienta nebo zde mame potencionalni kandidaty, ktefi pracovni
predpoklady splnuji, ale uz pracuji v jiné firm¢, a tudiz je jejich osloveni slozitéjsi. Idealni
varianta predstavuje aktivniho uchazece, ktery spliluje pracovni piedpoklady pro vykon prace
u klienta Talentoru Ostrava. Takovych lidi je ale v dneSni dob&é minimalné a kdyZ se na trhu
prace objevi, personalni agentury o n¢j svadi velké boje.

Konkrétn¢ agenturu Talentor Ostrava trapi mald reakce na nabidky prace ze strany
potencionalnich zaméstnancti. Z tohoto divodu jsme se rozhodli sestavit dotaznik, ktery by
mohl napovédét, zdali Talentor Ostrava pouZiva ty spravné metody k osloveni potencionalnich
uchazect.

Na navrhu a kone¢né podobé dotazniku se podileli autor bakalarské prace a pracovnici
ostravské pobocky Talentor.

Dotaznik byl cilen na studenty Ekonomické fakulty VSB-TUO (dale jen jako EKF).
Prvnim ditvodem, pro zaméteni na tuto kategorii, je spoluprace Talentoru Ostrava s dileZitym
Klientem XY, ktery plisobi ve finan¢nim sektoru (jak jsme uvedli v kap. 4.1.1 Aktivni
uchazeci). Jako druhy divod jsme oznacili fakt, Ze vétSina téchto studentli diiv nebo pozdéji
pfijde na pracovni trh, kde si budou hledat pracovni uplatnéni. Pro Talentor Ostrava studenti
ptredstavuji dobry zdroj budouci pracovni sily, ktery mohou riiznym zptisobem oslovit.

Distribuce dotazniku probehla prostiednictvim socialni sité Facebook, kde byl dotaznik

umistén do uzavienych skupin studentli EKF.?°. Déle autor obesilal respondenty s z4dosti o

24 Jedna se o miru nezaméstnanosti o&isténou od sezénnich vlivi.
25 Konkrétné se jednalo o skupiny VSB — EkF (1. rocnik) a VSB-Ekonomickd fakulta
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vyplnéni, o nichz v&dél, ze jsou studenty EKF. Dotaznikové Setfeni probihalo od 7. 4. 2017 do

26. 4. 2017. Na dotaznik odpovédélo celkem 166 respondentt z fad EKF.
4.3.1 Struktura dotazniku

Prvotni krok, ktery jsme museli ud€lat pro vyhotoveni dotazniku bylo vyjasnit si
problém, ktery trapi personalni agenturu Talentor Ostrava. Navézali jsme stanovenim
vyzkumné otazky a hypotézy, u kterych jsme néasledné provedli jejich dekompozici.

e Problém — Mala reakce na nabidky zaméstnani ze strany potencionalnich uchazecu.
e Vyzkumna otiazka — Oslovujeme potencionalni uchazece na spravnych kanalech?

e Dekompozice vyzkumné otazky — Vime, kde je oslovit?

Oslovujeme na vhodnych mistech?
e Hypotéza — Pokud nebudeme adresovat ptislusné nabidky pracovnich mist na spravnych
kanalech, nebudeme mit dostatek reakci.
e Dekompozice hypotézy — Potencidlni uchazec¢i nehledaji praci pfes kandly, na
kterych mame umisténou nabidku prace.

Na zaklad¢ tohoto rozloZeni problému jsme sestavili anonymni dotaznik s pracovnim
nazvem Hledame praci. K vytvoteni dotazniku jsme vyuzili Google aplikaci Google Forms,
ktera se specializuje na tvorbu dotaznikii. Prostfednictvim této aplikace jsme jednotlivé otdzky,
které byli obsahem dotazniku, sestavili do uceleného ramce pro vytvoreni logické navaznosti
jednotlivych otazek.

Dotaznik obsahoval celkem 18 meritornich?® otazek, z toho bylo 17 uzavienych a 1
oteviena otdzka. 5 otazek bylo analytickych, u kterych jsme zjistovali pohlavi, vk, ro¢nik
studia, formu studia a obor, ktery respondent studuje na EKF. Analytické otazky byly umistnéné
na konci dotazniku, zejména z toho divodu, Ze neni vhodné se hned na zacatku dotazniku
respondentl ptat napt. na jejich vék. Timto krokem jsme chtéli ptedejit pfipadnému nevyplnéni
dotazniku ze strany respondentl. UZiti jednotlivych otazek bylo feSeno tak, jak jednotlivy
respondent odpovida. Kompletni schéma dotazniku je samostatnou piilohou této prace, viz

Ptiloha ¢. 1.

26 Otazky, jenz se tykaji nazorti a chovani respondentii
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4.3.2 Analyza dotaznikové Setreni

Jako podplrny program pro vyhodnoceni dotazniku jsme pouzili tabulkovy editor
Microsoft Excel. Diky tomuto programu jsme z obdrzenych dat vytvofili potfebné tabulky a
grafy. Tabulky na zaklad¢, kterych byly vyhotoveny jednotlivé grafy jsou umistény v ptilohach

této zavcrecné prace.

4.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni
Jak uZ jsme zminili vySe, dotaznik ndm vyplnilo 166 respondentti (studentii EKF), z toho
bylo 131 Zen a 35 muzl. Pfevaha respondentii z fad Zenského pohlavi je déna tim, ze na EkF
studuji prevazné Zeny. Pokud bychom provadéli Setieni na jiné z fakult VSB-TUO napf. na
Fakulté elektrotechniky a informatiky, zastoupeni muzli a Zen by bylo zcela opacéné.
Rozdé&leni respondentt podle ro¢niku studia je mozné vidét v néasledujicim Grafu 4.1.

Z toho 12 respondentt studuje kombinovanou formou.

Graf 4.1: Roé¢nik

1. ro¢nik bakalarského
studia

= 2. ro¢nik bakalarského
studia

= 3. ro¢nik bakalarského
studia

1. ro¢nik magisterského
studia

= 2. ro¢nik magisterského
studia

= Doktorské studium

Zdroje: Zpracovano autorem

Respondenty jsme také rozfazovali podle studijnich obori. Jejich Cetnost jsme zobrazili

v Chyba! Nenalezen zdroj odkazi., kterou je mozno vidét na dalsi strané.
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Tabulka 4.1: Studijni obory

Jaky obor studujete? Avb solutni Rvelatlvm’
Cetnost Cetnost
Ekonomické teorie — Ekonomie 1 0,6 %
Ekonomika a management 21 12,7 %
Ekonomika a pravo v podnikani 5 3,0 %
Ekonomika podniku 23 13,9 %
Management 22 13,3 %
Sportovni management 2 1,2 %
Marketing a obchod 26 15,7 %
Média a ekonomicka Zurnalistika 2 1.2 %
Podnikova ekonomika a management 0 0,0 %
Ugetnictvi a dané 29 17,5 %
Hospodarska politika a sprava 4 2,4 %
Eurosprava 6 3,6 %
Finance 11 6,6 %
Narodni hospodafstvi 2 1,2 %
Regionalni rozvoj 0 0,0 %
Vefejna ekonomika a sprava 8 4.8 %
Systémové inZzenyrstvi a informatika 2 1,2 %
Informatika v ekonomice 2 1,2 %
CELKEM 166 100,0 %

Zdroj: Zpracovano autorem

Otazka ¢. 1: Vykonaviate vedle VaSeho studia i praci, za kterou dostavate
pravidelné zaplaceno?

Prvni otdzka slouZila k rozfazeni respondentil na ty, ktefi pfi studiu pracuji ¢i podnikaji
a ty, ktefi praci nemaji. Pfi studiu momentalné pracuje 128 respondenti. KdyZ toto cislo
vyjadiime v procentech, znamena to, ze se jedna o 77 % ze 166 respondentti. UZ tento fakt
muze vypovidat o tom, pro¢ ma Talentor malo zpétné vazby na nabidky prace. Pfevazna vétSina
studentil pracuje nebo podnika, a tudiz nabidky prace nevyhledava.

Pro Talentor Ostrava je to slozita situace. Uved'me si modelovy pfiklad. Talentor
Ostrava hledd vhodné kandidaty na urcitou pracovni pozici ve firmé svého klienta z fad lidi,
ktefi uz absolvovali své studium a pouze pracuji. Z této kategorie plyne diky malé mife
nezaméstnanosti v CR nedostatek zp&tné vazby na volné pracovni pozice, nebot’ vétsina téchto
lidi praci ma. Pokud tedy Talentor Ostrava nenajde v této kategorii vhodného kandidata, bude
se snazit cilit na studenty s domnénim, Ze tito studenti praci nemaji, nebot’ se zabyvaji vyhradné
studiem. Je to dobra pfilezitost, jak studentiim nabidnout préci pii studiu. Jenze zde nastava
problém v tom, Ze i studenti, podle vysledkli z dotazniku, praci maji, a tudiz i zde bude tézké
najit nékoho vhodného na pracovni pozici klienta agentury.

Pozn. Pokud respondent odpovédél na otdzku ¢. 1 kladné byl pfesmérovan na

otazku €. 2. Otazky €. 2-9 jsou urCeny pravé pro respondenty, kteti béhem studia pracuji ¢i
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podnikaji, jak je mozné vypozorovat ze vzoru dotazniku, ktery je umistnény v pfilohach.
Respondent, jenz odpovédél na prvni otazku ,,Ne* pokracoval az na otazku ¢islo 10.

Otazka €. 2: V jakém oboru nyni pracujete /podnikate?

Respondent mél vyznagit sviij hlavni obor?’, ve kterém pracuje nebo podnika. Absolutni
a relativni ¢etnost jsme shrnuli v tabulce Pracovni obor, ktera je uvedend v piilohach.

Z tabulky je mozno vycist, Ze nejvetsi zastoupeni ma obor Ekonomika, administrativa,
personalistika, coz je pochopitelné, vzhledem k tomu, na koho byl dotaznik cileny. Absolutni
Cetnost tohoto oboru ¢itd 33 respondenti ze 128, ktefi pracuji. V oborech Ekonomika,
administrativa, personalistika;, Bankovnictvi, finance a pojistovnictvi a Obchod a marketing
pracuje/podnika dohromady necelych 50 % dotazanych.

Otazka v dotazniku byla uvedena se zdmérem zjisti, zda studenti, ktefi maji praci ¢i
podnikaji, se pohybuji v oborech svého studia.

Otazka ¢. 3: Jak jste se dostal k praci, kterou nyni vykonavate?

Pro Talentor Ostrava by bylo pfinosné, aby co nejvice respondentd odpovédélo
moznosti Byl/a jsem primo osloven/a zaméstnavatelem anebo Prdci jsem aktivné hledal/a,
nebot’ timto by byl respondent pfesmérovan na, pro Talentor Ostrava, dileZité otazky, ze
kterych se mize dozveédét, jak byli osloveni zaméstnavatelem, respektive jaké kanaly studenti

vyuzivali k tomu, aby si nasli praci.

Graf 4.2: Cesta k pracovnimu mistu

S

16

51

57

Byl/a jsem pFimo osloven/a zaméstnavatelem
Préci jsem aktivné hledal/a
Préci jsem ziskal/a pfes doporuceni (rodiny, kamarady, znamych apod.)

= Podnikdm

Zdroj: Zpracovano autorem

27 Seznam obor(l byl piejat z webu Ndrodni soustavy povoldani (nsp.cz)
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Jak mlzeme vycist z Grafu 4.2, velkou cast dale tvofi jedinci, jenZ pracuji na zékladé
doporuceni svych znamych. Tzn. znamosti hraji stale dalezitou roli pii ziskavani zaméstnani.

Otazka €. 4: Jak Vas zaméstnavatel oslovil?

Otazka byla pokladdna tém respondentiim, jenz byli osloveni zaméstnavatelem
v otdzce €. 3. Respondent mé&l moznost oznacit maximalné 2 odpovédi, nebot’ se v praxi mize
stat, ze dotyCny jedinec mize byt osloven vicero zplsoby, proto jsme urcili hranici dvou
odpovédi pro jednoho respondenta.

14 odpovédi jsme poté zaznamenali u moznosti Osobné, 3 odpovédi u Telefonické
moznosti a po 1 odpovédi méla odpoveéd’ Emailem a Prostiednictvim Linkedln.

Je veelku pochopitelné, Ze pracovni nabidku pfijmete spise v situaci, kdy je nabidnuta
¢lovéku osobni formou. Osobni kontakt se ve spole€nosti povazuje za nejdiveérné;si, proto je
pravdépodobnéjsi ptijeti pracovni nabidky, kdyz je nam ptedloZena pii osobnim setkdni. Tento
zpusob ziskavani pracovniki je ale pomérné nakladny, jak ¢asove, tak finanéné.

Otazka ¢. 5: Kde jste praci hledal/a?

Na tuto otazku byli pfesmérovani ti respondenti, ktefi u otazky €. 3 zvolili moznost
Praci jsem aktivné hledal/a. Respondent mél na vybér z vice odpovédi, pficemZ mohl vybrat
nanejvys tfi. Z Graf 4.3.3 mazeme vycist, Ze pracujici respondenti nejcastéji hledali praci na
pracovnich portalech, coz je ,,alfou a omegou* i pro Talentor Ostrava. OvSem zajimavy udaj je
u moznosti Facebook, kde hledalo praci 22 respondenttl, a¢ se nejedna o profesni sit’.

Tento fakt je zptsoben i tim, Ze Facebook je velkym fenoménem dnesni doby a LinkedIn

jesté neni tak zab&hly v CR, aby se vyrazngji prosazoval mezi cestami, kterymi lze hledat praci.

Graf 4.3: Zpiisob hledani prace

Jiné mmm 4
Utad prace mmm 5
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Zdroj: Zpracovano autorem
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Otiazka ¢. 6: Plinujete pokracovat v praci u stejného zaméstnavatele i po
absolvovani studia?

PoloZena otdzka bylo sméfovana na ty, jez odpovédeli u otazky ¢. 3 jinak, nez
Podnikam. Na tuto otazku tedy odpovidalo 124 respondenti. Otizka byla umisténa do
dotazniku na pozadavek Talentoru Ostrava, nebot’ by radi véd¢li, zda studenti chtéji pokracovat
u zameéstnavatele po ukonceni studia nebo ne. Pokud studenti nebudou chtit pokracovat, je to
skvéla Sance studenty oslovit s nabidkou préce.

Ptevazna vétsina lidi se nevidi ve stejné praci po ukonceni studia. Podle naSich odhada
je to zpisobeno vidinou lepsi prace po absolvovani studia. Predpokladame, Ze studenti po
absolvovani studia si budou chtit najit lepsi praci, nez kterou momentalné vykonavaji, nebot’
dosazeny akademicky titul by mohl zlepsit jejich vyhlidky k nalezeni pro studenta lepsi prace
Domnivame se, Ze tohle by mohl byt hlavni diivod, pro¢ studenti nechtéji zlistat po dostudovani
Skoly u stejného zaméstnavatele.

Presné vysledky mizeme vidét v Grafu 4.4, kde prvni ¢islo predstavuje absolutni

¢etnost odpovéedi. V procentech je pak uvedena relativni Cetnost.

Graf 4.4: Stejny zaméstnavatel po ukonéeni studia

® Ano

® Ne

Zdroj: Zpracovano autorem

Ti, co odpovédeli na tuto otdzku Ano, byli piesmérovani na otazku ¢. 14. Respondenti

odpovidajici Ne plynule piesli na otadzku €. 9.
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Otizka ¢. 7: Planujete podnikat i po absolvoviani VaSeho studia?
a Otazka ¢. 8: Planujete podnikat stale ve stejném oboru?

4 studenti-podnikatelé, na otdzku ¢. 7 odpovidali ve tfech ptipadech s tim, Ze by radi
podnikali ve stale stejném oboru. Téchto respondentl se nasledné¢ tykala i otazka cislo 8, ve
které se vSichni vyjadfili pro moznost Ano.

Otazka ¢. 9: Mate v planu si po absolvovani studia hledat praci, podnikat...?

Z 82 respondentt, ktefi na tuto otdzku odpovidali se 65 z nich vyjadtilo pro praci. 82
respondentll vzniklo sloucenim 81 pracujicich studentl, ktefi nechtéji po Skole ziistat u
totozného zaméstnavatele a jednoho respondenta, ktery po skonceni studia uz nechce podnikat.
Pro Talentor Ostrava je to prilezitost k osloveni 65 potencionalnich kandidati, jen je pottebné
zjistit, jaké kanaly by k tomu byli vhodné. Jaké metody zvolit by ndm m¢éli pfinést vysledky
z dalSich otazek.

Piehled odpovédi je zaznamenan v Grafu 4.5. Mezi odpovéd'mi Jiné se objevili napt.

»cestovani® nebo ,,nejdiive hledat praci, ale po dostatecnych zkusenostech podnikat*.

Graf 4.5: Plan po absolvovani studia

m Hledat si praci = Podnikat Jiné

Zdroj: Zpracovano autorem

Otazka €. 10: V jakém pracovnim oboru byste potencialné hledal/a praci, pfipadné
chtél podnikat, po absolvovani studia?

120 respondenti mélo na vybér ze stejného seznamu oborti jako v otazce €. 2. Tentokrat
mohli uvést nanejvys 2 obory. Tabulka s vysledky bude umisténa pod Ptilohou ¢&. 9, kde je
mozné vidét prevahu oborti, které se vyucuji na EkF. Talentor Ostrava by tak teoreticky
nemusel mit strach o to, Ze by studenti EKF odchézeli do jinych oborti, nez ve kterém Talentor

Ostrava a napf. jeho Klient XY ptsobi.
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Otazka €. 11: Jedna se o obory, které momentalné studujete?

Talentor Ostrava chtél védét, zdali obory, které respondenti uvedli v pfedchozi otazce,
jsou obory, které dany respondent momentalné studuje.

Z Grafu 4. 6 miZeme vycist, ze u 101 respondenttl se studovany obor shoduje s tim, kde
chtéji v budoucnu hledat svou praci, nebo podnikat. Odpovédi v polozkach Jiné byly ,,éasteéné®

a ,,spise ne, studuji ekonomiku podniku a zivim se obsahovym marketingem*.

Graf 4.6: TotoZné obory

® Ano
m Ne
Jiné

101

Zdroj: Zpracovano autorem
Otazka ¢. 12: Kde obvykle hledate pracovni nabidky?
Respondent mél moznost oznacit 3 kanaly, které nejcastéji pouziva pti hledani prace.
V nabidce moznosti byla také polozka Nehledam. Tu respondent oznacil v ptipade, kdy préci

nehledal, dal$i odpovédi uz ale neoznacoval.

Graf 4.7: Metody hledani prace
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Odpovédi, které respondenti oznacili jasné ukdzaly, ze prim hraji pracovni portaly.
Hledani na internetu je daleko pohodinéjsi, nez si kupovat noviny a prochazet jednotlivé
nabidky prace. Jak je z Grafu 4.7 zfejmé, ptes 80 % respondentil hled4 praci pomoci pracovnich
portalt. Talentor o této situace samoziejmée vi a déla vSe pro to, aby byl pro uchazece na
pracovnich portalech atraktivni.

Co ale stoji za povsimnuti, je jasna prevaha vyuzivani Facebooku nad LinkedIn, jako
metody hledani prace.

Jak poukézal jeden respondent praci lze hledat i pres ,,Webové stranky konkrétnich
firem, ministerstev, instituci, aj.

Otazka ¢. 13: Kdy chcete zadit s hledanim prace nebo zahijit start Vaseho
podnikani po absolvovani Vaseho studia?

Otazka je koncipovana tak, aby nam dala odpovéd’ na to, kdy Talentor Ostrava ma zacilit
na budouci absolventy EkF. Védét, kdy zacit oslovovat studenty, kteti budou zanedlouho
skladat statni zaveéreéné zkousky je klicovy prvek, pti ziskdvani téchto mozna budoucich
pracovniki klienta Talentoru. Muze se stat, ze Talentor Ostrava zacne s oslovovanim pfili§
brzy, student na tyto nabidky nebude reagovat, nebot’ se soustiedi na tispé$né ukonceni svého
studia a odezva je tak velmi mald. DalSi moznosti, kterd se mize piihodit, je naopak osloveni
studentti ptili§ pozdé, student uz si t€sné po ukonceni studia nasel praci a na pozd¢jsi oslovovani
uz nereaguje. Je proto velmi dilezité sladit ¢innost oslovovani studentli agenturou a hledani

prace budoucim absolventem.

Graf 4.8: Cas na osloveni

= Pred 1. ¢ervnem

= 2. ¢ervna
Tyden poté, co jsem Uspésné
absolvoval studium
Od cervence
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= Od zari
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Zdroj: Zpracovano autorem
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Pokud Talentor Ostrava nevi, kdy by mél zacit s oslovovanim budoucich absolventt,
doporuc¢ujeme mu zah4jit svou ¢innost pied tim, nez naplno vypuknou stitni zavéreéné
zkousky. V dobé¢ pred zkouSkami totiz 35 % dotazovanych chce zacit s hleddnim nové prace.

Druhou variantou je poté odlozeni ziskdvani novych uchazecu z fad studenti na zafi,
kdy o praci bude mit zajem 17 % respondentll. D4 se v podstaté fici, ze se jedna o dva hrani¢ni
body.

Pokud respondenti zaznacili polozku Jine, Casto pod ni napsali, Ze jesté nevi, kdy si
budou praci hledat.

Otazka ¢. 14: Jaka Kkritéria by pro Vas potencidlné byla pri hledani prace dulezita?

Po spole¢né konzultaci s pracovniky Talentor Ostrava jsme v dotazniku pouzili otazku,
kterd by méla Talentoru dopomoct k tomu, co vyzdvihnout v inzerci nebo pii jiné metodé
ziskavani novych zaméstnanct, tak aby mohla pfildkat a zaujmout potencionalni kandidaty.

Respondent mél v této otdzce moznost zvolit maximalné tfi nejdtlezitéjsi kritéria.
Graf 4.9: Kritéria pii hledani prace
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V dobé¢ kapitalismu jsme vice orientovani pravé na penize. V odpovédich respondentt
tomu neni jinak, jak je patrné v Grafu 4.9. Kolem 80 % respondentli se zajima hlavné o to, jaké

platové ohodnoceni je ¢eka na dané pracovni pozici.

48



Otazka €. 15: Mate ucet na LinkedIn?

Tim, ze se Talentor Ostrava, poté co neobdrzi pozadovanou odezvu z pracovnich
portald, zaobird LinkedIn, bylo pfihodné se zeptat studentt EkF, jak na tom s touto socialni siti
vubec jsou. Proto prvni otdzka z této ,,LinkedIn kategorie* zjist'uje, zdali studenti maji zaloZeny
ucet na LinkedIn.

Bylo zjisténo, ze tcet LinkedIn vlastni cca jedna tfetina respondentd. Jak se dozvime u
18. otazky, spousta respondentl netusi, co LinkedIn vlastné€ je. Pro Talentor Ostrava to je
ponékud nelichotiva zprava. LinkedIn o sobé tvrdi, Ze sdruzuje sit’ profesionalti ve svych
oborech, a to je mozna divod, pro¢ je na ném mén¢ studentl. Studenti jesté totiz nejsou
profesiondlové ve svych oborech, a tak neciti potfebu se na tuto sit’ registrovat. Mozna je to
také zplisobeno neochotou si zakladat dalsi profil na n¢jaké jiné sociélni siti, kdyz mnohym
k Zivotu sta¢i pouze Facebook. Jsou to ale jenom pouze nase odhady a domnénky. Hlavni
divody mohou byt ukryty jinde.

Otazka ¢. 16: Pro jaké ucely vyuzivate LinkedIn?

Paklize respondenti vlastni LinkedIn, vyuzivaji ho ptfedevs§im k hledani prace (39,7 %
z 58 respondentll) a tvorbé profesni sité¢ (44,8 % z 58 respondentll), jak je mozné vidét
v Grafu 4.10.

Respondenti mohli vybrat vS§echny odpovédi, které se jim v této otdzce nabizeli. Pod
odpovédi Jiné vétSina respondentll poznamenala, Ze sice ucet LinkedIn mad, ale nijak ho
nevyuzivd. Coz je velkd Skoda, nebot” LinkedIn nabizi spoustu zajimavych mozZnosti, jak

obohatit nejen sviij pracovni zZivot.
Graf 4.10: VyuZivani LinkedIn
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Otazka ¢. 17: Jak casto navStévujete LinkedIn?

Graf 4.11: Frekvence navstév LinkedIn
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® 3-4x tydné
» 1x tydné
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® 1x mési¢né
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Zdroj: Zpracovano autorem)
Vysledky z této otazky potvrzuji statistiky Kubacka (2017)%, ktery poukazuje na to, Ze
ac je Ceskych evidovanych uc¢ti na LinkedIn hodné, aktivnich je o poznani méné€. Zde mizeme
vidét, ze vétsinu odpovedi tvoti odpoveéd’ na otazku, jak casto dotyény navstévuje LinkedIn je
méné casteji nez 1x mésicné. S takovymi jedinci je komunikace zna¢né horsi, a tudiz i proces
ziskavani zamé&stnanct ptes LinkedIn pokulhava.

Otazka €. 18: Pro¢ nemate ti¢et na LinkedIn?

Jedind oteviend otdzka v celém dotazniku. Z nazvu otazky je zfejmé, ze jsme se ptali
téch respondentti, co odpovédéli na otazku €. 15 moznosti Ne. NejcastéjSimi odpoveéd'mi byla
odpovéd’ typu ,,nevim co je LinkedIn®, ,,nepottebuji ho*, ,,nikdy jsem o LinkedIn neslySel/a®,
,hepovazuji ho za dilezity“.

Jeden respondent popsal ve svém diivodu piesné to, co jsme tvrdili u otadzky ¢islo 15:
»Slouzi predev§im pro osoby s praxi, kterou jesté v dostatecné mife nemam.*.

Je ziejmé, Ze LinkedIn jeste potiebuje Cas k tomu, aby se naplno dostal do podvédomi

¢eského, potazmo slovenského naroda. Je otazkou, zdali tento ¢as ma i Talentor Ostrava.

28 4.1.2 P¥imé osloveni vhodnych kandidati
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4.4.1 Shrnuti vysledki dotaznikového Setieni

Jak prozradilo dotaznikové Setieni, vétSina studentd EkKF pracuje jiz pii studiu.
Konkrétné se jednalo o 128 respondentt z celkovych 166. Pfevazna ¢ast téchto pracujicich se
vsak ke své nyn¢jsi praci dostala pies rodiny, kamarady ¢i znamé. Ty, které oslovil pfimo
zaméstnavatel, t€ém byla nabidka prace sdélena osobné pfimo zaméstnavatelem, v jednom ze 16
ptipadli zaméstnavatel oslovil doty¢ného prostiednictvim socialni sité LinkedIn.

Diilezitou informaci pro Talentor Ostrava je fakt, ze studenti, ktefi svou praci aktivné
hledali, v hojném poctu zaznacili odpovéd’ Pracovni portaly, kde Talentor Ostrava pievazné
hledd vhodné kandidaty, nebo na téchto portdlech ma umisténou inzerci, na kterou se mu
uchazeci o praci hlasi. Pomérn¢ zna¢né mnozstvi z té€chto respondenttl hledalo svou praci spise
na Facebooku nez na profesni siti LinkedIn.

Diivod, pro¢ chce 81 respondenti ze 128 dotazovanych zménit dosavadniho
zameéstnavatele po absolvovani svého studia, jsme se pokouseli odhadnout v otdzce €. 6.
Predpokladame, Ze studenti po absolvovani studia si budou chtit najit lepsi praci, nez kterou
momentalné vykonavaji, nebot” dosaZzeny akademicky titul by mohl zlepsit jejich vyhlidky
k nalezeni pro studenta lepsi prace.

Vétsina respondenttl z fad EkF, kterd si bude po absolvovani studia hledat praci nebo
nového zaméstnavatele, by rada zlstala v oboru, ktery momentalné studuji.

Jako metodu pro hledani prace, mnozi studenti zaznalili pracovni portaly. U této
odpovédi jsme zaznamenali nejvyssi Cetnost ze vSech moznosti. Studenti EKF se vSak také
vyrazné priklani k metodé, hledat praci pies socialni sit’ Facebook. LinkedIn vSak zaostava.
Diivodem miize byt ¢eska povaha. Cesky narod je spise konzervativnéjsiho typu, ktery nema
moc rad jakékoliv zmény. Socidlni sit’ Facebook se v ¢eském prostiedi, tak jako v jinych
regionech svéta, dobie uchytila. Studenti proto zfejmé nemaji potiebu si zakladat i€ty na dalsi
socialni siti a tim néco ménit, a¢ to mize mit pfinos pro daného jedince. DalSim divodem, pro¢
studenti nepouzivaji LinkedIn je mozna okolnost, Zze v ¢eském prosttedi chybi osvéta této
profesni socialni site, jak napoveédély odpovedi mnohych respondentti v otazce €. 18, ktefi Casto
zminovali, Ze o této socidlni siti nikdy neslyseli.

Respondenti, jeZ vlastnili ti€et na LinkedIn ho poté vyuzivali k hledani prace a tvorbé
profesni sité. Necelych 25 % z téch co G€et na LinkedIn méli, ho vSak nijak nevyuZivali.
Frekvence navstévovani LinkedIn studenty, ktefi Gcet na této siti maji, byla v 36,2 % méné

Casta nez 1x mésicné.
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5 Navrhy a doporuceni

Talentor Ostrava se snazi o to, aby jeji sluzby pro klienty byly vzdy co nejlepsi.
Z pozorovani procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci mliizeme fict, ze tomu tak skutecné je.
Pobocka v Ostravé sdruzuje velmi schopné pracovniky, ktefi se snazi odvadét maximum
mozného pro to, aby ziskali ty nejlepsi pracovniky pro své klienty.

Nase navrhy budou zaloZeny na teoretickych vychodiscich a rovnéz na vysledcich
z provedené analyzy procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancii ve vybrané personalni agentufe.
Ptestoze, jsme si védomi, Ze vzorek respondentl je pomérne€ maly k celkovému poctu studentti
na EkF, myslime si, ze piredloZzené navrhy a doporuc¢eni mohou byt vyuzity vyse zminénou
persondlni agenturou. Pokud by agentura pozadovala pfesnéjsi a detailn€jsi informace v ramci
analyzovaného tématu, bylo by vhodné provést dotaznikové Setfeni v ramci celé univerzity,
pripadné studijnich obort, které personalni agentura povazuje za dilezité.

Navrh ¢. 1: Spoluprace agentury Talentor Ostrava s EKF

Ekonomické fakulta je zdroj budoucich zaméstnanct, ktefi by se mohli uchytit na
nékteré z pracovnich pozic zejména u Klienta XY, se kterym mé dlouhodobou smlouvu prave
Talentor Ostrava. Agentura ale s Ekonomickou fakultou nespolupracuje, potazmo s jinymi
fakultami VSB-TUO, které sdruzuji studenty, jenZ by se v budoucnu nebo i béhem studia mohli
uplatnit na nékteré z pracovnich pozic klientli Talentoru Ostrava.

Talentor Ostrava pfitom skoro sousedi s Ekonomickou fakultou. Komunikace mezi
témito dvéma subjekty by tedy mohla byt vedena €asto osobné, pficemz néklady na tato osobni
setkani by nebyla tak vysoka. Jeden z pracovnikli Talentoru Ostrava je navic studentem
Ekonomické fakulty, a tudiZ by i1 bylo snaz$i navazat kontakt s touto fakultou.

Navrh €. 2: Verbalni projev

Pfevazna vétSina komunikace s uchazeci na pracovni pozici je vedena bud'to formou
elektronické komunikace nebo telefonicky. Veskeré pohovory a spousta dalSich ¢innosti je vSak
vedena pravé telefonicky. Pii pozorovani nékterych pohovorii jsme méli pocit, Ze v n€kterych
momentech nemé¢l pracovnik Talentoru Ostrava zcela dobte zvladnuty sviij hlasovy projev. Tim
nemame na mysli, ze byl k uchazecim hruby ¢i jinak nezdvofiily. Pracovnikovi se Casto
v mluveném projevu objevovalo opakovani stale stejnych slov typu napft. ,,vlastné*, ,,proste*
apod. V momenté, kdy vedete pohovor s uchazecem, ktery se o praci hlésil a je rad, Ze postoupil
k telefonickému pohovoru, neni az tak dilezité, ze se pracovnikovi opakuji slova ve vétach
nebo jeho mluveny projev neni na Spickové trovni, avsak mél by byt samoziejmé kultivovany

a odpovidajici situaci.
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Problém nastava v dobé&, kdy potiebujete Cloveka, ktery praci méd a jinou nehleda,
presvédcit o tom, aby ted’ opustil svou praci a zacal pracovat pro klienta personalni agentury.
V tento moment je dilezité mit zvladnuty mluveny projev. Védét, jak mluvit a co fikat neni
dualezité jen pti presvédcovani lidi, mize nam také dopomoct podat informaci uchazeci tak, aby
pro n¢j byla srozumitelnd a snadno pochopitelna. Mize dopomoci k ziskani pozadovanych
informaci od uchazeCe a taktéz vytvofit dojem seriozity v uSich jak uchazecd, tak
potencionalnich kandidati, kterym praci nabizime.

Schopnosti spravné ustné podat to co potiebujeme je mozné se naucit. Neni to otazka
nékolika dni, ale jedna se o dlouhodobou zalezitost, kterd se musi pravidelné¢ cvicit, aby se po
case projevil kyzeny efekt. Je ale otazkou, zdali pracovnici Talentoru Ostrava maji vnitini
motivaci k tomu tuto schopnost zlepSovat.

Verbalni komunikace se netyka jen mluveného projevu, ale 1 toho pisemného. Proto je
iu takové inzerce dulezité dobfe podat uchaze¢im informaci o nabizené pozici. Této zalezitosti
si je ale Talentor Ostrava dobie védoma a snazi se svou inzerci ladit podle nejnovéjsich trendi.

Navrh ¢&. 3: Socialni sité

Z dosazenych vysledkii dotaznikového Setfeni jsme zjistili, Ze LinkedIn neni tou pravou
socialni siti, k nalézdni vhodnych uchazect na pracovni misto ztad studenti EkF. Jak
vyplynulo z odpovédi jednotlivych respondentli, mnoha vétSina studentli neméla ponéti, co to
LinkedIn vibec je. Proto stoji za popfemysleni nad tim, jestli by se Talentor Ostrava nemé¢l
soustiedit 1 na jiné socidlni sité, tedy pokud by oslovovali absolventy vysokych $kol, napf.
Facebook.

S problematikou Facebooku a hledanim vhodnych kandidath je to ale znacné
komplikovanéjsi. Pres Facebook je pomérné sloZité zjistit o konkrétnim uzivateli jakou praxi si
v pracovni sféfe proSel. Toto vSak LinkedIn nabizi, av§ak pokud jste jako recruiter s dotyénym
ve spojeni anebo mate ptfedplaceny premium ucet. Nevyhodou LinkedIn je jeho mala
navstévnost v CR a nedostatedna osvéta. To je asi taky diivod, pro¢ studenti ¢astéji hledaji praci
na Facebooku.

Talentor Ostrava tak ma moZnost zkusit inzerovat nebo hledat vhodné kandidaty na
Facebooku, anebo se zdokonalovat v hledani kandidatt ptes LinkedIn a pockat na vétsi ,,boom*

této profesni sité v Ceské republice.
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6 Zavér

Cilem této bakalarské prace bylo zhodnoceni vyuziti riznych metod pii ziskavani a
vybéru zaméstnancl personalni agenturou, konkrétné v personalni agentute Talentor Advanced
Search, a to v jejich ostravské pobocce.

Proces ziskavani a vybéru zameéstnancii jsme si definovali v teoretické Casti této prace.
Ziskéavani a vyber zaméstnanct se fadi mezi tzv. persondlni ¢innosti, tudiz touto problematikou
jsme se v teoretické Casti taktéz zabyvali. V této Casti byly taktéz detailn¢ popsany jednotlivé
metody, které obecné persondlni agentury vyuzivaji pii ziskdvani a vybéru zaméstnanct. Jejich
determinace nam poskytla teoreticky zaklad, ktery jsme naplno vyuzili v praktické casti
piedlozené bakalaiské prace.

Cast teoretické slouzila k demonstraci zkoumanych ¢innosti a metod v praxi. Pro tyto
ucely jsme spolupracovali s firmou Talentor Advanced Search, kterd se specializuje na
ziskavani a vybér zaméstnanctl. Jeji popis a prace, kterou provadi na pracovnim trhu, byla
shrnuta v kapitole 3 Popis vybrané organizace. V této personalni agentute jsme poté sledovali
cely proces ziskavani a vybéru zaméstnanci, a tedy vyuZiti jednotlivych metod, jeZ persondlni
agentura Talentor Advanced Search pouziva pii ziskavani a vybéru zaméstnancti.

Pro hodnoceni vyuziti riiznych metod personalni agenturou, jsme také sestavili dotaznik
pro studenty Ekonomické fakulty VSB-TUO, ktery mél svymi vysledky dopomoct
k zhodnoceni uziti metod a tedy, zda personalni agentura Talentor spravné€ vyuZziva své metody
pro ziskavani a vybér zamé&stnanci.

Konecnou fazi poté bylo predlozeni konkrétnich navrhli a doporuceni, které by mohli
persondlni agentufe dopomoct k tomu, aby jeji metody, pfipadné proces ziskavani a vybéru
zaméstnanct byl efektivnéjsi nez doposud.

Dle nazoru autora, byl cil bakalatrské prace splnén.
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Priloha €. 1 - Dotaznikové Setieni (Hledame prdci)
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Hledame praci

Hledame praci
Preji Vam krasny dobry den,
anonymni dotaznik "Hledame praci” je urten piedeviim studentim ekonomickych obond VSB-TUO.

Vznikl za GEelem zjisténi, jak jsou na tom tito studenti s praci.

Vysledky z tohoto dotaznikoveho Setfeni budou interpretovany v me bakalarské praci, ktera se
zabyva ziskavanim a vybérem pracovnikl persondlni agenturou.

Timto Vas prosim, tedy pokud jste studentem ekonomického oboru na VSB-TUO, o vypinéni tohoto
dotazniku. Vyplnéni dotazniku Vam zabere zhruba 5 - 10 minut.

Velmi Vam dékuji, Dominik Klimscha.

*Required

Skip to question 1.

1. Vykonavate vedle Vaseho studia i praci, za kterou dostavate pravidelné zaplaceno? *
Af uZ se jedna o brigady, poloviEni pracovni Uvazky apod
Mark only one oval.
| Ano Skip to question 2.

~ ) Ne Skip to question 10

S

hittpes 2 ifdocs google.comMorm sidMbr P2ora-2 IMCLZbejsk3RRwE)DMEbD RBeOD _SvjSdliadit
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Ar2820M7 Hledame prac

2.V jakém oboru nyni pracujete/podnikate?

Pokud pracujete/podnikate ve vice oborech, prosim zaznacte svij hlavni obor.
Mark only one oval

e Bankovnictvi, finance a pojistovnictvi
_ ) Doprava a logistika
| Drevafska vyroba a nabytkafstvi
| Ekonomika, administrativa, personalistika
Elektronické komunikace
| Elektrotechnika
) Energetika
() Hutnictvi a slévarenstvi
| Chemie
Informat ni technologie
| KoZedélna a obuvnicka wyroba
) Lesni hospodafstvi
) Management
| Media, publicistika a knihovnictvi
Obchod a marketing
| Ochrana majetku, osob a zdravi
Ozbrojené sily a bezpefnostni sbory
Pohostinstvi, cestovni ruch, wellness
Polygrafie
‘| Postovni a dorutovatelske sluzby
() Potravinafstvi a kimivarstvi
Pravo
| Sklarska, keramicka vyroba
| SluZby provozni a osobni
() Socialni sluzby
Statni sprava
Stavebnictvi a zeméménctvi
| Strojirenstvi a automobilovy primysi
’"_ Textilni a od&vni vyroba
'\ TéZba a Gprava nerostnych surovin
| Umélecka femesla
) Uméni a kultura
) Uzemné samospravni celky
) Véda, vzdélavani, sport
") Vodni hospodarstvi
) Vyroba a zpracovani papiru
) Zdravotnictvi a farmacie
) Zemédélstvi a veterinami péte
) Zivotni prostiedi a nakladani s odpady

N, A

") Ostatni

-

https-/idocs. google comform s/dMbF P2or a-2 IMcIZbejsk3RR wiJxDMBbDRBeOD _oYjodvedit



42827 Hledame praci
Skip to question 3.

3. Jak jste se dostal/a k praci, kterou nyni vykonavate?
Otazka je sméfovana pievazné na ty, ktefi jsou v zaméstnaneckém poméns. Pokud podnikate,
prosim zvolte poloZku "Podnikam”.
Mark only one oval.

i “ Byl/a jsem piimo osloven/a zaméstnavatelem Skip to question 4.
f_ :: Praci jsem aktivné hledal/a Skip to question 5.
p

_ J Praci jsem ziskal'a pres doporuteni (rodiny, kamarady, znamych apod.) Skip o
gquestion 6.
() Podnikam Skip to question 7.

4. Jak Vas zamaéstnavatel oslovil?

Do policka "Jiné (Other)" uvedte pfipadné jiny zplsob, jak Vas zaméstnavatel oslovil. Pokud
byste zvolili maZnost "prostfednictvim jinych socialnich siti”, vepiste prosim soc. sit, skrze
kterou Vas zaméstnavatel oslovil, do policka "Jiné {Other)".

Tick all that apply.

.| osobné

telefonicky

e-mailem

prostiednictvim Facebooku

prostiednictvim Linkedin

prostiednictvim jinych socialnich siti (sit/sité prosim napsat do kolonky nize)
Other:

L e

Skip to question 6.

5. Kde jste praci hledal/a? Pres: -

Uvedte prosim maximalng tfi st&#ejni mista, kde jste svou praci hledal/a.
Tick all that apply.

Pracovni portaly
Inzerci v tisku

Inzerci na vyvéskach v prostorach VSB-TUO
Facebook

LinkedIn

Pracovni veletriy

Kariémi dny pofadané VSB-TUO

NN .

Skip to question 6.

6. Planujete pokracovat v praci u stejného zaméstnavatele i po absolvovani studia? ™
Mark only one oval.

C ) Ano Skip to question 14.

L. A

T ) Ne Skip to question 9

hittps:fidocs. goagle com/for ms/d/ 1bF P2ora-z IMcIZbejsk3IRRwhJxDMEbD RBeOD_Ojadliedit



Ar282017 Hledame praci
7. Planujete podnikat i po absolvovani Vaseho studia? *

Mark only one oval.
() Ano Skip to question 8.
() Ne Skip to question 9.

8. Planujete podnikat stale ve stejném oboru?
Mark only one oval.

) Ano Skip to question 11
) Ne Skip to question 10.

—~

9. Mate v planu si po abselvovani studia hledat praci, podnikat...? *
Pokud mate v planu napi. cestovat, tak prosim napsat do poloZky "Jing (Other)"
Mark only one oval
() Podnikat

( | Hledat si praci

“ ) Other:

L

Skip to question 10.

hittps-ffdocs google com farmsidMbFP2ora-z IMclZ bojsk IRRwaJxDMGbD RBeOD _9y]9dledit
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10, V jakém pracovnim oboru byste potencialné hledal/a praci, pfipadné chtél/a podnikat, po
absolvevani studia? -

Uvedte maximalné 2 obory, prosim.
Tick all that apply.

Bankovnictvi, finance a pojistovnictvi
Doprava a logistika

Drevarska vyroba a nabytkarstvi
Ekonomika, administrativa, personalistika
Elektronicke komunikace
Elektrotechnika

Energetika

Hutnictvi a slévarenstvi

Chemie

Informat ni technologie

KoZedélna a obuvnicka vyroba

Lesni hospodaistvi

Management

Média, publicistika a knihovnictvi
Obchod a marketing

Ochrana majetku, osob a zdravi
Ozbrojené sily a bezpetnostni sbory
Pohostinstvi, cestovni ruch, wellness
Paolygrafie

Postovni a doruc ovatelské sluzby
Paotravinarstvi a krmivarstvi

Pravo

Sklarska, keramicka vyroba

Sluzby provozni a osobni

Socialni sluzby

Statni sprava

Stavebnictvi a zememeénctvi
Strojirenstvi a automaobilovy primysl
Textilni a odévni vyroba

T&Fba a dprava nerostnych surovin
Umélecka remesla

Umeéni a kultura

Uzemn& samospravni celky

Véda, vzdélavani, sport

Vodni hospodafstvi

Vyroba a zpracovani papinu
Zdravotnictvi a farmacie

Femédélstvi a vetennami pete
Zivotni prostiedi a nakladani s odpady

oo oo oo oo oo b o o4 L

https-/idocs.google.comforms/di1bF P2or a2 IMclZbcjsk3RRwiJxDMBbDRBeOD_oYjadliedit
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28207 Hiedame praci
| Ostatni

Skip to question 11.

11. Jedna se o oborly, ktery nebo které momentalné studujete? *
Mark only one oval.

Skip to question 12.

12. Kde obvykle hledate pracovni nabidky? ©

Pozn. Zahmuje | brigady, poloviéni pracovni ivazky apod. (Max. 3 odpovédi - vananty, které
pouz ivate nejtastéji). Pokud praci nehledate, zasSkrtnéte prosim jen vanantu "Nehledam™.
Tick all that apply.

| Pracovni portaly

Tisk

Facebook

Linkedin

Pracovni veletrhy

Kariémi dny pofadané VSB-TUO

Pies znamosti

Urad prace

Inzerce na vyvéskach v prostorech VSB-TUO
Nehledam

Other:

L OO et

Skip to question 13

13. Kdy cheete zaéit s hledanim prace nebo zahajit start Vaseho podnikani po absolvovani
Vaseho studia? *
Pro GEely Setfeni politejte s 1. Cervnem jako datem, kdy jste fadn& ukontili Vase studium.
Pokud uZ podnikate a budete v tom pokrafovat, prosim zaznatte poloZku "Podnikam™
Mark only one oval.

) Pried 1. éervnem

I/"‘\.

) 2. tervna

:: Tyden poté, co jsem Gspé&sné absolvoval studium

————

) Od cervence
) Od srpna

| Od zafi
() Podnikam

pS

() Other

\_/"\ll.—"\rr'"'\-\._/"'\\l

Skip to question 14.
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AL282017 Hiedame praci
14. Jaka kritéria by pro Vas potencialné pfi hledani prace byla dalezita? *

Maximalné 3 odpovédi - knténa, ktera jsou pro Vas nejdileZitéjsi.
Tick all that apply.

Obor

Platove ohodnoceni
Lokalita

Moznost kanémiho ristu
MoZnost vzdélavani se

MoZnost osobniho rozvoje

HEINININ .

Zaméstnanecke benefity
MoZnost absolvovani pracovnich a zahrani€nich staZi
Other:
Ship to question 15.
15. Mate uéet na Linkedin? *
Mark only one oval.
) Ano Skip to question 16,

:: MNe Skip to gquestion 18.

i

16. Pro jaké uéely vyuzivate Linkedin? *
Tick all that apply.

i

Hledani prace

J Tvorba profesni sité

Udrzovani kontaktu se swymi prateli
Vezdélavani se

Propagace Vasich projektd

Sledovani novinek z Vaseho oboru
Vyhledavani potencionalnich zaméstnanci

J Other

L

Skip to question 17.

17. Jak €asto navitévujete LinkedIn? *

Chapu, Ze si svou navitévnost neevidujete, uvedte prosim jen pfibliZnou hodnotu
Mark only one oval.

) Denne

O ) 34xtydné
) I tydné

() 1xzadvatydny
) 1x mésiéngé

) Méné Easto

Skip to question 19.

hitips-fidocs. google. comformsidMbFP2ora-z IMclZbcjsk3RRwilx DMEbDRBeOD _SyjSdliedit
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A282017 Hieddme praci
18. Proé nemate Géet na LinkedIn? ~

Skip to question 19.

19. Pohlavi: *
Mark only one oval.

O ) Muz

) Zena

b

20. Vek: ~
Mark only one oval.

f_x 18- 21 let
) 22 - 24 let

L
[ ) 26-28let
() 29avice let
21, V jakém reéniku studujete? *
Pozn.: Pi studiu 2 a vice obonl, ve kterych nejste ve stejnych rofnicich, zadejte prosim

informaci za obor, ve Kterém mate bliZe k ukonZeni studia.
Mark only one oval.

J' 1. roénik bakalafskeho studia

:: 2. roénik bakalafského studia
1 3. roénik bakalarského studia

—

) 1. roénik magisterského studia

() 2. rotnik magisterského studia
() Doktorské studium

S \l I,—' TN I.-" \I

22. Forma studia: ~
Mark only one oval.
L
A
() Kombinovana

j—

Prezent ni

https:fidocs. google comforms/idMbFP2or a2 IMciZbcjsk3RRwi.JxDMBbDRBe0OD_OYjodliedit
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23, Jaky obor studujete?

Pozn.: Pokud studujete 2 a vice obon, zaznaéte prosim informace za ten obor, za kiery jste
vyplfiovali informace v pledesle otazce "V jakém roéniku studujete?”.
Mark only one oval.

| Ekonomické tecrie - Ekonomie

Ekonomika a management

) Ekonomika a pravo v podnikani
) Ekonomika podniku
Management

Sportovni management
Marketing a obchod

| Média a ekonomicka Zumalistika
Podnikova ekonomika a management
Uietnictvi a dané

Hospodarska politika a sprava
Eurosprava

() Finance

i ‘) Narodni hospodarstvi

¢

() Regionalni rozvoj
() Vefejna ekonomika a sprava
f_':_: Systémové infenyrstvi a informatika
() Informatika v ekonomice
Powered by
B Google Forms
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Priloha €. 2 - Tabulka ke Graf 4.1: Ro¢nik

V jakém rogniku studujete? Absolutni | oo tivni getnost
Cetnost
1. ro¢nik bakalafského studia 27 16,3 %
2. ro¢nik bakalarského studia 31 18,7 %
3. roénik bakalarského studia 41 247 %
1. ro€nik magisterského studia 25 15,1 %
2. ro¢nik magisterského studia 42 25,3 %
Doktorské studium 0 0,0 %
CELKEM RESPONDENTU 166 100,0 %
Priloha ¢. 3 - Tabulka k otazce ¢. 2: Pracovni obor
. . . o Absolutni Relativni

V jakém oboru nyni pracujete/podnikate? Getnost cetnost
Bankovnictvi, finance a pojisStovnictvi 12 9,4 %
Doprava a logistika 1 0,8 %
Drevarska vyroba a nabytkarstvi 0 0,0 %
Ekonomika, administrativa, personalistika 33 25,8 %
Elektronické komunikace 1 0,8 %
Elektrotechnika 0 0,0 %
Energetika 1 0,8 %
Hutnictvi a slévarenstvi 0 0,0 %
Chemie 0 0,0 %
Informacni technologie 4 3.1 %
Kozedélna a obuvnicka vyroba 0 0,0 %
Lesni hospodarstvi 0 0,0 %
Management 2 1,6 %
Média, publicistika a knihovnictvi 5 3,9 %
Obchod a marketing 16 12,5 %
Ochrana majetku, osob a zdravi 0 0,0 %
Ozbrojené sily a bezpe&nostni sbory 0 0,0 %
Pohostinstvi, cestovni ruch, wellness 17 13,3 %
Polygrafie 0 0,0 %
Postovni a doru€ovatelské sluzby 2 1,6 %
Potravinarstvi a krmivarstvi 6 4.7 %
Pravo 0 0,0 %
Sklarska, keramické vyroba 0 0,0 %
SluZby provozni a osobni 3 2,3 %
Socialni sluzby 1 0,8 %
Statni sprava 3 2,3 %
Stavebnictvi a zeméméfictvi 0 0,0 %
Strojirenstvi a automobilovy pramysl 3 2,3 %
Textilni a odévni vyroba 0 0,0 %
Tézba a Uprava nerostnych surovin 0 0,0 %
Umélecka femesla 0 0,0 %
Umeéni a kultura 1 0,8 %
Uzemné& samospravni celky 0 0,0 %
Véda, vzdélavani, sport 5 3,9 %
Vodni hospodafstvi 0 0,0 %
Vyroba a zpracovani papiru 0 0,0 %
Zdravotnictvi a farmacie 0 0,0 %




Zemédélstvi a veterinarni péce 0 0,0 %
Zivotni prostfedi a nakladani s odpady 0 0,0 %
Ostatni 12 9,4 %
CELKEM RESPONDENTU 128 100,0 %

Priloha €. 4 - Tabulka pro Graf 4.2: Cesta k pracovnimu mistu

Jak jste se dostal/a k praci, kterou nyni vykonavate? Ag:t?]lg;?' Relativni ¢etnost
Byl/a jsem piimo osloven/a zamé&stnavatelem 16 12,5 %
Praci jsem aktivné hledal/a 57 445 %
Praci jsem Z|s!<al{a pfes doporuceni (rodiny, 51 39.8 %
kamarady, znamych apod.)

Podnikam 4 3,1 %
CELKEM RESPONDENTU 128 100,0 %

Priloha €. 5 - Tabulka k otazce €. 4: Osloveni zaméstnavatelem

Relativni etnost

Jak Vas zaméstnavatel oslovil? AP solutni vzhledem k poctu
Cetnost .
respondent(
Osobné 14 87,5 %
Telefonicky 3 18,8 %
Emailem 1 6,3 %
Prostfednictvim Facebooku 0 0,0 %
Prostfednictvim LinkedIn 1 6,3 %
Prostfednictvim jinych sociélnich siti (sit/sité prosim o
. 0 0,0 %
napsat do kolonky nize)
Jiné (Other) 0 0,0 %
CELKEM RESPONDENTU 16 100,0 %

Piiloha €. 6 - Tabulka pro Graf 4.3: Zpisob hledani prace

_ . Absolutni Relativni éetnovst
Kde jste praci hledal/a? N vzhledem k poctu
Cetnost .
respondentl
Pracovni portaly 49 86,0 %
Inzerci v tisku 3 5,3 %
Inzerci na vyvéskéach v prostorach VSB-TUO 5 8,8 %
Facebook 22 38,6 %
LinkedIn 3 5,3 %
Pracovni veletrhy 5 8,8 %
Kariérni dny poradané VSB-TUO 2 3,5%
Znamosti 17 29,8 %
Urad prace 5 8,8 %
Jiné (Other): 4 7,0 %
CELKEM RESPONDENTU 57 100,0 %




Priloha €. 7 - Tabulka pro Graf 4.4: Stejny zaméstnavatel po ukonceni studia

Planujete pokraCovat v praci u stejného Absolutni s

- : - . N Relativni ¢etnost
zameéstnavatele i po absolvovani studia? Cetnost
Ano 43 34,7 %
Ne 81 65,3 %
CELKEM RESPONDENTU 124 100,0 %

Priloha €. 8 - Tabulka pro Graf 4.5: Plin po absolvovani studia

Méte_v planu si po absolvovani studia hledat praci, Avbsolutm’ Relativni cetnost
podnikat...? Cetnost

Hledat si praci 65 79,3 %
Podnikat 10 12,2 %

Jiné (Other) 7 8,5 %
CELKEM RESPONDENTU 82 100,0 %

Piiloha €. 9 - Tabulka k otazce ¢. 10: Budouci pracovni obor/y

V jakém pracovnim oboru byste potencialné hledal/a Ab , Relativni Cetnost
POV . « 4 - solutni .
praci, pfipadné chtél/a podnikat, po absolvovani etnost vzhledem k pooctu
studia? respondentu
Bankovnictvi, finance a pojistovnictvi 42 35,0 %
Doprava a logistika 2 1,7 %
Drevariska vyroba a nabytkafstvi 0 0,0 %
Ekonomika, administrativa, personalistika 65 54,2 %
Elektronické komunikace 1 0,8 %
Elektrotechnika 0 0,0 %
Energetika 0 0,0 %
Hutnictvi a slévarenstvi 0 0,0 %
Chemie 0 0,0 %
Informacni technologie 1 0,8 %
KoZedélna a obuvnickd vyroba 0 0,0 %
Lesni hospodarstvi 0 0,0 %
Management 19 15,8 %
Média, publicistika a knihovnictvi 7 5,8 %
Obchod a marketing 28 23,3 %
Ochrana majetku, osob a zdravi 0 0,0 %
Ozbrojené sily a bezpe€nostni sbory 1 0,8 %
Pohostinstvi, cestovni ruch, wellness 11 9,2 %
Polygrafie 1 0,8 %
Postovni a doru€ovatelské sluzby 0 0,0 %
Potravinarstvi a krmivarstvi 0 0,0 %
Pravo 0 0,0 %
Sklarska, keramicka vyroba 0 0,0 %
Sluzby provozni a osobni 0 0,0 %
Socialni sluzby 1 0,8 %
Statni sprava 8 6,7 %
Stavebnictvi a zeméméfictvi 0 0,0 %
Strojirenstvi a automobilovy pramysi 1 0,8 %
Textilni a odévni vyroba 0 0,0 %
TéZba a uUprava nerostnych surovin 0 0,0 %
Umélecka femesla 0 0,0 %
Uméni a kultura 1 0,8 %




Uzemné& samospravni celky 0 0,0 %
Véda, vzdélavani, sport 6 5,0 %
Vodni hospodafrstvi 0 0,0 %
Vyroba a zpracovani papiru 0 0,0 %
Zdravotnictvi a farmacie 3 25%
Zemédélstvi a veterinarni péce 0 0,0 %
Zivotni prostfedi a nakladani s odpady 0 0,0 %
Ostatni 3 2,5%
CELKEM RESPONDENTU 120 100,0 %
Priloha €. 10 - Tabulka pro Graf 4.6: TotoZné obory
Jedna se o obor/y, ktery nebo které momentalné Absolutni Relativni
studujete? Cetnost Cetnost
Ano 101 82,1 %
Ne 20 16,3 %
Jiné (Other) 2 1,6 %
CELKEM RESPONDENTU 123 100,0 %

Piiloha €. 11 - Tabulka pro Graf 4.7: Metody hledani prace

Absolutni Relativni (':etnovst

Kde obvykle hledate pracovni nabidky? N vzhledem k poctu

Cetnost .

respondent(
Pracovni portaly 101 82,1 %
Tisk 7 57 %
Facebook 46 37,4 %
LinkedIn 11 8,9 %
Pracovni veletrhy 16 13,0 %
Kariérni dny pofadané VSBTUO 6 4.9 %
Pfes znamosti 60 48,8 %
Utad prace 13 10,6 %
Inzerce na vyvéskach v prostorech VSBTUO 8 6,5 %
Nehledam 9 7,3 %
Jiné (Other): 4 3,3 %
CELKEM RESPONDENTU 123 100,0 %
Piiloha &. 12 - Tabulka pro Graf 4.8: Cas na osloveni

Kdy chcete zacit s hledanim prace nebo zahgjit start Absolutni L
Vageho podnikani po absolvcfvéni Vaseho stujdia? Cetnost Relativni Cetnost
Pred 1. ¢ervnem 43 35,0 %
2. Cervna 6 4,9 %
Tyden poté, co jsem Uspésné absolvoval studium 15 12,2 %
Od ¢ervence 14 11,4 %
Od srpna 7 57 %
Od zafFi 22 17,9 %
Podnikam 6 4,9 %
Jiné (Other): 10 8,1 %
CELKEM RESPONDENTU 123 100,0 %




Priloha €. 12 - Tabulka pro Graf 4.9: Kritéria pri hledani prace

Jaka kritéria by pro Vs potencialng pfi hledani prace | Absolutni V'zf]'laet(;‘g:r'] f(e:)';"cja
byla dilezita? Cetnost .
respondent(
Obor 102 61,8 %
Platové ohodnoceni 133 80,6 %
Lokalita 78 47,3 %
Moznost kariérniho rustu 66 40,0 %
MozZnost vzdélavani se 26 15,8 %
MozZnost osobniho rozvoje 44 26,7 %
Zameéstnanecké benefity 19 11,5 %
Moznost absolvovani pracovnich a zahrani¢nich stazi 15 9,1 %
Jiné (Other): 2 1,2 %
CELKEM RESPONDENTU 165 100,0 %

Piiloha €. 13 - Tabulka pro Graf 4.10: VyuZivani LinkedIn

e o Absolutni |~ Relativni cetnost
Pro jaké ucely vyuzivate LinkedIn? N vzhledem k poctu
Cetnost o
respondentu
Hledani prace 23 39,7 %
Tvorba profesni sité 26 44,8 %
UdrZovani kontaktu se svymi prateli 2 3,4 %
Vzdélavani se 7 12,1 %
Propagace Vasich projektl 1 1,7 %
Sledovani novinek z Vaseho oboru 15 259 %
Vyhledavani potencionalnich zaméstnancu 13 22,4 %
Jiné (Other): 13 22,4 %
CELKEM RESPONDENTU 58 100,0 %

Piiloha €. 14 - Tabulka pro Graf 4.11: Frekvence navstév LinkedIn

Jak ¢asto navstévujete LinkedIn? Ag;?}gj;?' r(v:eelztartll(\)/;\tl
Denné 4 6,9 %

3-4x tydné 2 3.4 %

1x tydné 13 22,4 %
1x za dva tydny 12 20,7 %
1x mésicné 6 10,3 %
Méné Casto 21 36,2 %
CELKEM RESPONDENTU 58 100,0 %




