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Abstrakt

Cilem bakalaiské prace je analyzovat inzerce prace na pracovni pozice specialisti naboru v
oblasti informaénich technologii v Ceské republice. Teoretickym vychodiskem prace je
definice pracovni pozice specialisty ndboru a jeho pracovnich ¢innosti a kompetenci potiebnych
k vykonu prace. Nejprve jsou definovany pracovni ¢innosti, které tvoii hlavni pracovni napli
specialisty na ndbor a rozpracovany jsou kompetence nutné k GspéSnému vykonu tohoto
povolani. Pozornost je vénovéana naboru IT specialistli jako specifickému odvétvi naboru
pracovnik a aktualnim trendiim na trhu prace v sektoru IT. Cilem empirického Setfent je zjistit
cetnost zastoupeni pozadavkll na vybrané kompetence naborare IT specialistll v inzerci prace
prazskych organizaci. Ziskana data jsou nasledn¢ komparovana u dvou skupin inzerce, kterou
tvoii inzerce zaméfend na nabor IT specialistli a inzerce nezaméfend na konkrétni pracovni

pozice.

Kli¢ova slova: nabor pracovnikl, ziskdvani a vybér pracovnikli, nabor IT specialistt,

kompetence specialisty naboru, kompetence v naboru IT specialistil, inzerce prace



Abstract

The goal of this bachelor thesis is to analyse job advertisements advertising recruiter positions
od Prague-based non-recruitment consulting organisations. The theoretical basis of this thesis
is the definition of the recruitment specialist job role, both in the work activities characteristic
for this role, as well as competecies required for its success. Firstly, work activities of a
recruitment specialist are defined and described, secondly the competencies required for its
success are presented and described. Afterwards, recruitment of IT specialists is presented as a
specific field of recruitment. The goal of the empirical survey is to determine the percentages
of inclusion of selected competencies and requirements in the job advertisements of
aforementioned organisations. Survey outcomes are separated into two groups of job
advertisements, one of which advertises recruitment specialist roles focused on IT specialist
recruitment, the other of which advertises recruitment specialist roles on focused on IT

specialist recruitment. The outcomes are then compared within these to groups.

Keywords: recruitment, worker acquisition and selection, IT specialist recruitment,
recruitment specialist competencies, competencies in IT specialist recruitment, job

advertisements
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0 Uvod

Ziskavani a vybér pracovnikll patii mezi zasadni personalni a manazerské Cinnosti,
jejichz cilem je zajistit ptisun kvalitni pracovni sily do organizace. Jejich tikolem je oslovit
optiméalni pocet uchazecli vhodnych pro oteviené pracovni misto, a nasledné vybrat uchazece
nejlépe vyhovujiciho pozadavkim. Hlavnimi vykonavateli téchto personalnich ¢innosti jsou
personalisté ve spolupraci s vedoucimi pracovniky. V dnesnim VUCA svété (volatility-
proménlivost, uncertainty-nejistota, complexity-slozitost, ambiguity-dvojznacnost), pro ktery
jsou na pracovnim trhu charakteristické trendy jako dlouhodob¢ nizka nezaméstnanost nebo
neustala potieba specializované pracovni sily, jsou zejména na specialisty ndboru kladeny stale
vetsi naroky. Tegze uvadi, Ze jiz mezi lety 2013 a 2014 se naborafi z personalnich agentur
presunuli z pasivni inzerce pracovnich pozic na internetovych strankach k aktivnimu naboru za
pomoci socidlnich sitich. Aktudlné jsou kromé aktivniho naboru na socidlnich sitich soucasti
této personalni Cinnosti také aktivity v oblasti persondlniho marketingu, budovani znacky

zaméstnavatele apod. VSechny tyto aktivity jiz vykondvaji i naboréfi interni.

Tento trend se dotyka zejména naboru specialistli v informacnich technologiich (dale
IT), pro které je charakteristickd nizka nezaméstnanost, vysokd pracovni spokojenost, a
rozmanité, oborové specifické a vysoce poptavané dovednosti. Z téchto charakteristik plynou
specifika pro specialisty ndboru, ktefi se zamétuji na nabor IT specialistli. Ti museji neustale
aktualizovat své znalosti, schopnosti a dovednosti v naboru. Museji se také orientovat

v problematice IT a védét, jak IT specialisty pracovni nabidkou zaujmout.

Bakalatska prace je zamétena na problematiku kompetenci specialistii ndboru v oblasti
IT. Nabor IT specialistii prochazi neustdlym vyvojem a inovacemi a ma mnohd specifika
v kontextu procesu ziskavani a vybéru pracovniki. ZjiStovano je, zda inzerce prace na pracovni

pozice IT specialist tato specifika reflektuje.

Cilem bakalafské prace je zjistit, jaké kompetence jsou kladeny na pracovni pozice
specialisti ndboru zaméfenych jak na nébor IT specialisti, tak na nabor IT specialisti

nezamétenych, a nasledné tyto pozadavky porovnat.



V prvni kapitole je definovano povolani specialisty naboru a charakterizovany jsou
pracovni ¢innosti a kompetence potiebné k uspésnému vykonu tohoto povolani. Klicovymi
zdroji jsou pro tuto kapitolu Narodni soustava povolani (2017), Narodni soustava kvalifikaci
(2020) a publikace Kocianové (2010), Koubka (2015), Armstronga (1990), McClellanda (1993)
a Spencera (1993).

Druha kapitola je vénovana specifikacim naboru IT specialistli a kompetencim, které
jsou vyzadovany od specialistii naboru k tispéchu v ndboru IT specialisttl, a dale je doplnéna o
vybrané trendy v ndboru IT specialistd. Hlavnimi zdroji pro tuto kapitolu jsou statistiky
Ceského statistického ufadu (2022), ¢lanek Travnitka, (2022) Kotrbatého, (2023) publikace
Tegzeho (2019, 2020) a diplomova prace Mysakové (2019).

Soucasti prace je kvantitativni Setieni, jehoz cilem je v inzerci v Praze sidlicich
organizaci zjistit ¢etnost pozadavkll na vybrané kompetence u naborare IT specialistii. Dil¢im
cilem prace je ziskana data nasledné¢ komparovat u dvou skupin inzerce, kterou tvoii inzerce
zaméfena na nabor na pozice IT specialistl a inzerce nezamétena na konkrétni pracovni pozice.
Na zaklad¢ teoretického ramce jsou vlastnim zpracovanim na motivy NSP (MPSV, 2017a,
nestrankovano), Kiivské (Kiivska, 2023, nestrankovano), Travnicka (Travnicek, 2022,
nestrankovano), Florianové (Florianové, nestrankovano) a Mysakové (Mysakova, 2019, s. 71)
koncipovany kompetence, které jsou potiebné pro uspé$ny a kvalifikovany vykon povolani
specialisty nadboru zaméfeného na nabor IT specialisti. Tyto kompetence byly zékladnim
stavebnim kamenem pro obsahovou analyzu inzerce prace na pozice specialistlii naboru
dostupné na internetovych portalech v Praze sidlicich organizaci, které podnikaji v jiné oblasti
nez v persondlnim poradenstvi zaméfeném na nabor pracovnikd. Dil¢im cilem Setieni je
komparace ¢etnosti poZzadavkil ve dvou skupinach inzerce, z niZ prvni inzeruje pozice zaméfené

na nabor IT specialistli, druhd inzeruje pozice na nabor IT specialistli nezamétené.

Prace obsahuje dvé piilohy. Prvni pfiloha nabizi ukézku datového vystupu
z empirického Setfeni v programu Microsoft Excel. Druhad ptiloha obsahuje seznam

analyzovanych inzerati, jejich zdroje, ndzvy a inzerenty, jsou-li znami.



1 Specifika pracovni pozice naboraft

Pracovni pozice naborafe je specializovana pracovni pozice, obvykle obsazovana
v ramci oddéleni lidskych zdrojti. Pozice ndborat pracovnich sil byla v minulosti z rliznych
diivod oddé€lena od obecné pracovni pozice personalista. Charakteristiku pracovni pozice
naborafe uvadi naptiklad spole¢nost LMC s.r.o. na svych webovych strankach prace.cz nebo
jobs.cz. Pracovni portdl prace.cz na svém webu definuje naplii prace naborafe takto:
»- - ZajiStuje nabor novych zaméstnancii, monitoruje situaci na trhu pracovnich sil, navrhuje
strategii reklamnich naborovych aktivit a stara se o denni reportovani vysledku." (prace.cz,
nedatovéano, nestrdnkovano) Podobné pracovni ¢innosti v bodech uvadi jobs.cz. Jednd se o
monitorovani situace na trhu pracovnich sil, zajiStovani ndborovych aktivit, provadéni
vybérovych fizeni, podileni se na realizaci skupinovych naborovych aktivit a reportovani
vysledkd (jobs.cz, nestrankovano). Charakteristiku naboratre nabizi také Ministerstvo prace a
socialnich véci (dale MPSV) prostiednictvim své NSP —ndrodni soustavy povolani, kterou vede
na stejnojmennych webovych strankach. Zde nalezneme charakteristiku pozice pod ndzvem
»Specialista ndboru pracovnich sil “... planuje, pripravuje a provadi ndbor, prijimani a
uvoliovani zameéstnancii.“ (MPSV, 2017b, nestrankovano) NSP piedstavuje povolani
specialista naboru pracovnich sil jako samostatné povolani, které patfi do odborného sméru
ekonomika, administrativa, personalistika a odborného podsméru persondlni prace.
Nadfazenym povolanim je personalista specialista (MPSV, 2017b, nestrankovédno). Pro
vymezeni specifik pracovni pozice naborare pouZijme vycet ¢innosti tohoto povolani dle NSP
a jejich zafazeni do systému persondlnich ¢innosti dle Kocianové. NSP k tomuto povolani

popisuje jeho zékladni pracovni ¢innosti a Zadouci kompetence k vykonu (viz 1.2, s. 22-37).

1.1 Pracovni ¢innosti naboraie

Dle NSP pracovni ¢innosti naborafe zahrnuji identifikaci persondlnich potieb firmy,
organizaci procesu naboru zameéstnancl, piiprava pfijimacich a vystupnich pohovort,
spolupraci pfi pfijimani a uvoliiovani zaméstnanct s vedenim firmy, spolupréci pfi pfijimani a
uvolnovani zaméstnanci s liniovymi manazery, sledovani informaci o trhu préce, spolupraci
s vedoucimi jednotlivych utvarl pti tvorbé adaptacniho procesu a sledovani legislativnich zmén

pracovné pravni problematiky (MPSV, 2017b, nestrankovéano). V tomto vyc¢tu neni zcela jasné



vymezeni pojmu ndbor zaméstnancti z divodu absence rozdéleni pojmu na ziskavani, vybér a
pfijimani, jak ho u svych personalnich ¢innosti ziskavani, vybér a prijimani pracovniku uvadi
Kocianova. Kocianova pojem nabor zminuje jako termin tradién€ pouzivany v Ceském
prostiedi jiz od 50. let 20. stoleti pro oznaceni ziskavani pracovnikii z vné&jSich zdroja
(Kocianova, 2010, s. 2 a 79). Voditko k pojmu nabor uvedenému v NSP nalezneme v Narodni
soustavé kvalifikaci (dale NSK) z dilny Narodniho pedagogického institutu (dale jen NPI),
ktery je ptispévkovou organizaci Ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy (dale jen
MSMT). NSK obsahuje soupis odbornych zptisobilosti a jejich hodnoticich kritérii k povolani
specialisty naboru, pfijimani a uvolnovani zaméstnancti (NPI, 2020, nestrankovano), kter¢ je
srovnatelné s povolanim specialista ndboru pracovnich sil zNSP (MPSV, 2017b,
nestrankovano). Hodnotici kritéria jsou v NSK formulovana v podobé¢ aktivit, které ovétuji
kompetence umoziujici vykon pracovnich ¢innosti povolani (NPI, 2020, nestrankovano). Lze
tedy z hodnoticich kritérii odvozovat pracovni ¢innosti, které se od povolani specialista naboru,
pfijimani a uvolnovani zaméstnanct (popsaného v NSK), potazmo povolani specialisty naboru

pracovnich sil (popsané¢ho v NSP) oc¢ekavaji.

Odborna zptisobilost Vyuzivdni informaci z trhu prdce pro ndabor zaméstnancii (NPI,
2020a, nestrankovano) zahrnuje hodnotici kritérium charakterizovat jednotlivé moznosti
ziskavani novych pracovnikui, které nabizi trh prace (tamtéz, nestrankovano), které se zminuje
piimo o ziskavani pracovniki. Déle zde nalezneme hodnotici kritérium pripravit vhodny inzerat
pro nabor zameéstnancii (NP1, 2020a, nestrankovano). Zde by byl nepochybné vhodnéjsi termin
,pracovnikl’“ na misté ,,zaméstnanct.” Inzerat ve své podstaté zajisStuje prisun uchazect na
pracovni pozici a patii tedy také do personalni Cinnosti ziskavani pracovnikli. Hodnotici
kritérium charakterizovat cinnosti pri vyuzivani vnitinich a vnéjsich zdroju (NPI, 2020,
nestrankovano) jasné poc€itd s vnéjsimi i vnitinimi zdroji pii ziskavani pracovnikti. Hodnotici
kritérium ovérit vhodnost kandidata pro zvazZovanou pozici se mize jevit jako soucasti
personalni ¢innosti vybér zaméstnanct, avsak v kontextu celé odborné zpusobilosti vyuzivdni
informaci z trhu prdce pro nabor zaméstnancii se jedna stale o personalni ¢innost ziskdvani
pracovnikl. Dle Kocianové je ukolem personalni ¢innosti ziskavani pracovniki ,,...osloveni ...
uchazeci, s predpoklady pro obsazované misto ... “ a cilem personalni ¢innosti pak ,, ... zajistit
tuto komunikaci tak, aby na nabidku mista reagoval optimdlni pocet vhodnych uchazecii...
(Kocianova, 2010, s. 79) Je zfeyjmé, Ze na samotny inzerat muze reagovat kdokoliv. Je proto

nutné, aby specialista naboru pracovnich sil ovétil vhodnost kandidata pro zvazovanou pozici
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jesté pred jeho ptizvanim do procesu vybéru pracovnikl. Toto ovéfeni se obvykle oznacuje
jako predvybeér uchazecii, ktery Koubek zatazuje do personalni ¢innosti ziskavani pracovnikii
Upozornuje vSak na nejednotnost tohoto zatazeni v odborné literature obecné (Koubek, 2015,
s. 132). Zminéna ¢tyfi hodnotici kritéria poskytuji jasnou pfedstavu, ze NSK definuje termin
nabor jako synonymum k persondlni Cinnosti ziskdvani pracovniki, tedy vcetné zdroju

vnitinich.

Do systému persondlnich ¢innosti se dle Kocianové tadi analyza pracovnich mist a
identifikace kompetenci pracovnikii, persondlni planovani, ziskavani pracovnikii, vybéru
pracovniki, prijimani pracovnikii, adaptace pracovnikii, rozmistovani pracovnikii, rizeni
pracovniho vyvkonu, hodnoceni pracovnikii, odménovani pracovnikii, vzdélavani pracovnikii,
planovani osobniho rozvoje a rizeni kariéry, péce o pracovniky a podminky prace, uvoliiovani
pracovnikii z organizace, personalni poradenstvi a kolektivni vyjednavani (Kocianova, 2010, s.
6-9). Pracovni ukoly naborafe budou v tomto systému obvykle plynout zejména z ¢innosti
analyzy pracovnich mist a identifikace kompetenci pracovnikii, ziskavani pracovnikii, vybéru
pracovniki, prijimani pracovnikii, adaptace pracovniki, uvolfiovani pracovnikii a
personalniho poradenstvi, coz je ziejmé, piifadime-li pracovni Cinnosti vypsané v NSP

k personalnim ¢innostem vyjmenovanych Kocianovou.

Pracovni ¢innost organizace procesu ndaboru zaméstnancu (MPSV, 2017b,
nestrankovano) patii k persondlni ¢innosti ziskdvdni pracovniki. Nékteré aktivity, které jsou
soucasti této pracovni cCinnosti, jsou v odborné literatufe nejednotné zafazovany mezi
persondlni ¢innosti. Mize proto byt pracovni ¢innost soucasti i personalni Cinnosti vyber
pracovniku. Pracovni Cinnost identifikace personalnich potreb firmy (MPSV, 2017b,
nestrankovano) patfi k persondlni ¢innosti analyza pracovnich mist a identifikace kompetenci
pracovniku. Pracovni ¢innost identifikovani persondlnich potieb firmy se vyskytuje pouze u
povoléani specialista naboru pracovnich sil (MPSV, 2017b, nestrdnkovano) a u povolani
specialista vzdelavani a rozvoje zaméstnancu (MPSV, 2017g, nestrankovano). U povolani
specialista vzdelavani a rozvoje zaméstnancu je diky odborné dovednosti identifikovani
vzdelavacich potieb ve vztahu k personalnim potrebam firmy (MPSV, 2017g, nestrankovéano)
ziejmé, ze pracovni Cinnost identifikovani persondlnich potreb firmy (MPSV, 2017g,
nestrankovano) bude v kontextu tohoto povolani patfit do personalni Cinnosti pldanovani

osobniho rozvoje pracovniki, kterou ji uvadi Kocianova (Kocianovéa, 2010, s. 172). Povolani

11



specialista naboru pracovnich sil se vSak nepodili na persondlni Cinnosti osobni rozvoj
pracovniku, musi tedy pracovni Cinnosti identifikovani personalnich potreb firmy (MPSV,
2017b, nestrankovano) spadat do jiné personalni ¢innosti. Tou bude prave analyza pracovnich
mist a identifikace kompetenci pracovnikii. Pracovni ¢innost piiprava prijimacich a vystupnich
pohovorii (tamtéz, nestrankovano) patfi k personalni ¢innosti vybér pracovnikii a zaroven
k persondlni ¢innosti uvolitovani pracovnikii z organizace. Pracovni ¢innosti spoluprdace pri
prijimani a uvolnovani zaméstnancii s vedenim firmy a spoluprdce pri prijimani a uvoliiovani
zamestnancii s liniovymi manazery (MPSV, 2017b, nestrankovano) patii taktéz k personalni
¢innosti  uvolitovani pracovnikii z organizace a zéaroven k persondlni c¢innosti prijimani
pracovnikii. Pracovni ¢innost sledovani informaci o trhu prace (tamtéz, nestrankovano) patii
k persondlni ¢innosti persondlni poradenstvi. Pracovni ¢innost spoluprdce s vedoucimi
Jjednotlivych utvarii pri tvorbé adaptacniho procesu (MPSV, 2017b, nestrankovano) patii
k persondlni ¢innosti adaptace pracovnikii. Posledni pracovni ¢innost sledovani legislativnich
zmeén pracovné pravni problematiky (MPSV, 2017b, nestrankovano) je nepochybné dulezitou
soucasti ¢innosti naboraie a je soucasti personalni ¢innosti dodrzovani zdkonii v oblasti prace
a zaméstnavani pracovnikii, kterou zmitiuje Koubek (Koubek, 2015, s. 21). Castedné patii také
do persondlni ¢innosti pracovni podminky a péce o pracovniky, kterou zmiiluje Kocianova
(Kocianova, 2010, s. 178). V inzerci prace soukromého sektoru pro pracovni pozice naborare
se tato ¢innost bud’ neuvadi z diivodu jeji samoziejmosti, nebo je shrnuta do pozadavku jako
napiiklad znalost zakoniku prace. Pro naplnéni cile této prace neni této oblasti vénovana

pozornost.

Rozdé&leni pracovnich Cinnosti mezi odpovidajici personalni ¢innosti poskytuje pouze
nahled na to, jaké konkrétni pracovni ¢innosti byvaji vykonavany specialisty naboru pracovnich
sil. Lepsi predstavu nam mohou poskytnout zdroje, které se vénuji persondlnim c¢innostem

dopodrobna.

Pracovni ¢innost identifikovani personalnich potreb firmy (MPSV, 2017b,
nestrankovano) spada pod persondlni cinnost analyza pracovnich mist a identifikace
kompetenci pracovnikii tak, jak ji zmitiuje Kocianova, (Kocianova, 2010, s. 42). Tato personalni
¢innost v sob€ nese $irsi Skalu pracovnich ¢innosti od pocate¢ni analyzy pracovnich mist ve
firmé, ptes tvorbu popisu pracovniho mista, aZ po tvorbu kvalifikacniho profilu pracovnika a

samotné vytvareni pracovniho mista (Kocianova, 2010, s. 41-69). Pracovnik na pracovni pozici
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specialista naboru pracovnich sil mize a nemusi ve své roli tyto ¢innosti skute¢né vykonavat,

avSak pro ucelenou piedstavu tohoto povolani predpokladejme, ze ptimo vykondva vSechny

aspekty persondlni ¢innosti ,,analyza pracovni mist a identifikace kompetenci pracovnikii*

(Kocianova, 2010, s. 41-65), nebo na nich alesponi tizce spolupracuje. V takovém ptipad¢ se

specialista naboru pracovnich sil samostatné ¢i ve spolupraci s dal§imi zajist'uje:

analyzu pracovnich mist za pouziti odpovidajicich metod, nebo ve spolupraci se
specialistou;

tvorbu popisu zanalyzovaného pracovniho mista odpovidajicimi metodami a se
zamétfenim na vhodné aspekty pracovniho mista;

tvorbu kvalifika¢niho profilu pracovnika na zaklad€ popisu pracovniho mista;
tvorbu samotného pracovniho mista vhodnym zptsobem pfistupem;
identifikaci kompetenci pracovniki ve vhodnych ptipadech, za pouziti

vhodnych metod a ve vhodném rozsahu (Kocianova, 2010, s. 41-56).

Pracovni ¢innost organizace procesu naboru zaméstnancii je soucasti personalni

¢innosti  ziskdvani pracovniku. Persondlni cCinnosti ziskdvani pracovnikd je spolecné

s personalni ¢innosti vybér zaméstnancii hlavni persondlni ¢innosti, kterou vykonava specialista

naboru pracovnich sil, a tedy i pracovni ¢innosti s ni spojené jsou klicové pro toto povolani.

Koubek nabizi nasledujici vycet diilezity kroki, ze kterych se ziskavani pracovnika sklada:

Aowbh o~

o N S =

9.

., Identifikace potreb ziskavani pracovnikii.

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

Zvazeni alternativ.

Vyber charakteristik popisu a specifik pracovniho mista, na kterych zaloZime
ziskavani a pozdéjsi vyber pracovnikil.

ldentifikace potencidlnich zdrojit uchazecii.

Volba metod ziskavani pracovnikil.

Volba dokumentii pozadovanych od uchazecu.

Formulace nabidky zaméstnani.

Uverejnéni nabidky zaméstnani.

10. Shromazdeni dokumentii a informaci od uchazecii a jednani s nimi.

11. Predvybeér uchazecii na zaklade predlozenych dokumentii a informaci.
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12. Sestaveni seznamu uchazecu, kteri by meéli byt pozvani k vyberovym

proceduram. “ (Koubek, 2015, s. 131-132)

Tyto kroky mohou mit rtiznou pracovni a ¢asovou naro¢nost, mohou mnohdy probihat
paraleln€ v case a jsou formulovany jako doporuceny sled udalosti pfi ziskdvani pracovnikd.
Krok identifikace potreb ziskdavani pracovmniku se ptredstavuje moment, kdy do povédomi
odpovédnych zaméstnanct vstupuje potieba k ptijmu nového pracovnika. Tento moment by dle
doporuceni Koubka mé¢l vzniknout na zaklad¢ personalnich prognéz organizace (Koubek, 2015,
s. 132), které vzniknou jiz v ramci pracovni ¢innosti identifikace potreb firmy. Pro povolani
specialisty naboru pracovnich sil ztohoto kroku malokdy vyplyvaji konkrétni pracovni
¢innosti, protoze prob&hly uz v rameci personalni ¢innosti analyza pracovnich mist. Tento krok
se nachazi v personalni Cinnosti ziskdvani pracovnikli zejména pro zachovani ndvaznosti

s pfedchozi personalni ¢innosti.

Z kroku popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista (Koubek, 2015, s. 132)
v ramci ziskavani pracovniki by také nemélo vychazet mnoho konkrétnich pracovnich ¢innosti,
protoze tyto popisy vznikly jiz v persondlni Cinnosti analyza pracovmich mist. Pfitomnost
tohoto kroku v ziskavani pracovniki se jevi jako pojistka. Specialista naboru pracovnich sil by
mél znovu zkontrolovat, zda popis dané pozice je skuteCné aktualni a odpovida situaci.

V ptipadé, Ze tomu tak neni, mé¢l by se vratit k personalni ¢innosti analyza pracovnich mist.

Z kroku zvdzeni alternativ (Koubek, 2015, s. 133) jiZz pracovni ¢innosti plynou. Jak
zminuje Koubek, je v rdmci ziskavani pracovnikli zvazit, zda je pfijmuti nového pracovnika
skute¢né nejvhodnéj$im plnénim persondlni potfeby firmy. Dale uvadi fadu alternativnich

zpusobi naplnéni této potieby (Koubek, 2015, s. 133).

V kroku ,,vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zalozime ziskavani a pozdéjsi vybeér pracovnikii“ (Koubek, 2015, s. 133—-134) se specialista
naboru pracovnich sil vraci k dokumentaci o pracovnim misté, kterou vytvofil ramci persondlni
¢innosti analyza pracovnich mist. Jak zminuje Koubek, tyto dokumenty jsou c¢asto velmi
obsahlé, proto bylo by nejen obtizné, ale dokonce nezadouci zahrnout veskeré informace do

nabidky zaméstnani (Koubek, 2015, s. 133). Je proto nutné, aby specialista ndboru pracovnich
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sil vhodn¢ vybral ty nejpopisnéjsi charakteristiky a specifika dané pracovni pozice tak, aby

jejich nésledny vypis v nabidce prace byl pro potencialni uchazece srozumitelny a atraktivni.

V kroku identifikace potencidlnich zdrojit uchazecii mé na starosti specialista ndboru
pracovnich sil vhodné vybrat, zda bude uchazece o obsazované pracovni misto ziskavat

z vlastnich pracovnich sil, zven¢i nebo kombinaci obou zdrojt.

Krok volba metod ziskavani pracovnikii pro specialistu ndboru pracovnich sil znamena
vybér vhodnych komunikacnich kanali, které pro ziskavani pracovnikli vyuzije. Ty by mély
byt zvoleny na zdklad¢ informaci z pfedchozich krokd. Koubek vybirat komunikaéni kanal na
zaklad¢ zvoleného zdroje pracovnikll, pozadavkil pracovniho mista na pracovnika, situace na
trhu prace, vySe a formy prostfedkli alokovanych na ziskavéani pracovniki, casové urgence

obsazeni pracovniho mista a dalSich (Koubek, 2015, s. 135).

Pti kroku volba dokumentit poZadovanych od uchazecu je ukolem specialisty ndboru
pracovnich sil vhodné zformulovat pozadavky na dokumenty, které budou od uchazeci
vyzadovany k ucasti na vybérovém fizeni. Koubek zmiiiuje fadu moznych dokumentt: .,...
doklady o vzdeélani a praxi, (popr. jejich fotokopie), vyplnény specialni dotaznik organizace a
Zivotopis, ale poZaduje se i hodnoceni ¢i reference z predchozich zaméstnani, vypis z rejstiiku
trestii, lékarské vysvédceni o zdravotnim stavu nebo privodni dopis, ... ““ (Koubek, 2015, s. 143)
Hlavnimi faktory pfi této volb&é budou specifika samotné pozice a rozsah informaci o

uchazecich potifebnych v personalni Cinnosti vybér pracovniki.

Kroky formulace pracovni nabidky a zverejnéni pracovni nabidky jsou pro specialistu
naboru pracovnich sil jakymsi vyvrcholenim vSech pfedchozich krokli. Naborat by si mél uttidit
veskeré informace, které v predchozich krocich ziskal, a na jejich zaklad¢ kone¢né formulovat
vhodné pracovni nabidky a udélat finalni rozhodnuti o tom, jakymi kanaly budou nabidky
zvefejnény. Podrobny vycet moznosti pracovnich nabidek a jejich zvetejnéni nabizi Koubek

(Koubek, 2015, s. 147—-153).

V kroku shromazd'ovani dokumentit uchazecu je tkolem specialisty naboru pracovnich

sil byt v kontaktu s uchazeci, ktefi reagovali na zvetejnénou nabidku prace a zajistit od nich
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veskeré dokumenty, které jsou od uchazecii pozadovany pro ucast na vybérovém fizeni. Koubek

zmifuje nutnost profesionalniho pfistupu a ochoty pomoci (Koubek, 2015, s. 153).

Kroky predvybeér na zdklade predlozenych dokumentii a sestaveni seznamu uchazecii,
kteri by meéli byt pozvani k vybérovym proceduram (Koubek, 2015, s. 153) pro specialistu
naboru pracovnich sil znamena analyzu dokument( zaslanych uchazeci a porovnani uvedenych
informaci s pozadavky na pracovni misto, vyhodnoceni zptsobilosti daného uchazece a tvorba
seznamu uchazeci, kteti jsou dle dostupnych informaci vhodni pro pracovni misto, a méli by
byt pfizvani do procedur, které zahrnuje personalni Cinnosti vybér pracovmnikii. Samotny
ptedvybér muze specialista ndboru pracovnich sil vykondvat samostatné nebo ve spolupréci
s vedoucimi pracovniky na zaklad¢ obsahu shromazdénych dokument nebo mize potadat, jak
pisSe Koubek, predbézné pohovory (Koubek, 2015, s. 154). Tyto pfedbézné pohovory jsou
v dnes$ni dob¢ provozovany ptevazné telefonicky nebo videohovorem. Kocianova upozoriiuje,
ze predvybér je v odborné literatufe nejednotné fazen k persondlnim c¢innostem ziskavani
pracovnikit a vyber pracovnikii. NSK uvadi kritérium hodnoceni provést predvyber kandidatii,
které je zatazeno k odborné zptisobilosti vyber a prijimani zaméstnancii, ktera dle svych dalsich
hodnoticich kritérii patii k persondlni ¢innosti vybér pracovniku (NP1, 2020a, nestrankovano).
Proto lze pracovni Cinnosti organizace procesu naboru zaméstnancii fadit z malé ¢asti i

k personalni ¢innosti vybér pracovnikii.

Pracovni Cinnost priprava prijimacich a vystupnich pohovoru ma dvoji zafazeni
k personalni ¢innosti vyber pracovnikii a soucasné k personalni ¢innosti uvoliiovani pracovnikii
z organizace. K persondlni Cinnosti vybér pracovniku se poji Cast piipravy pfijimacich
pohovorti. Vyjma této Casti se z pracovnich ¢innosti ve vyctu NSP nevénuje zadna dalsi
pracovni ¢innost vybéru pracovniki (MPSV, 2017b, nestrankovano) 1 ptesto, ze je vyber
pracovniku jednak kli¢ovou persondlni ¢innosti, kterou provadi specialista naboru pracovnich
sil, a jednak je soucasti této persondlni ¢innosti mnohem vice nez jen ptiprava piijimacich
pohovorti, jak implikuje dana pracovni ¢innost. Skutecnost, Ze bylo slovni spojeni priprava
prijimacich pohovoru pouze nevhodné zvoleno je ovSem ziejma, pokud se zamétime blize na
odborné znalosti uvedené jako nutné u povolani (MPSV, 2017b, nestrankovano) a také na
hodnotici kritéria odbornych zpisobilosti uvedenych u povolani specialista naboru, prijimani
a uvolnovani zaméstnancii v NSK (NPI, 2020a, nestrankovano). NSP v tomto sméru uvadi

odbornou znalost postupy vybéru zaméstnancii, konkursni rFizeni (MPSV, 2017b,
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nestrankovano), ktera uz predpoklada znalosti $irSi nez jen samotné ptijimaci pohovory. NSK
uvadi hodnotici kritéria vysvetlit postupy overovani vhodnosti kandidata pro uvazovanou funkci
a charakterizovat zasady pro vybér pracovnika v rdmci odborné zpusobilosti vybér a prijimani
pracovniku (NPI, 2020, nestrankovano), ktera také implikuji Sirsi spektrum aktivit specialisty
naboru pracovnich sil béhem personalni ¢innosti vybér pracovnikii. Popsat tyto kroky lze dle

Kocianové, kterd uvadi nasledujici mozné kroky pfi vybéru pracovnikii:

1., zkoumani dokumentii uchazecu, prip. telefonicky rozhovor (predvyber),

2. prvni kontakt uchazecii s organizaci v procesu vybéru (prvni rozhovor);

3. shromazdovani a analyza dalSich informaci o uchazecich, napr. testovani
zpusobilosti, assessment centre, lekarske vysetieni,

4. vybérovy (prijimaci) rozhovor;

5. zkoumani referenci (formular, ustni informace),

6. predvedeni pracovisté uchazecim a jejich predstaveni potencialnim
spolupracovnikiim,

7. rozhodnuti o prijeti pracovnika,

8. informovani uchazece o prijeti — nabidka zaméstnani (informovadni ostatnich

uchazecu o neprijeti). “ (Kocianova, 2010, s. 95)

Podobné kroky v zejména pozmeénéném potadi nabizi také Koubek, ktery zaroven podotyka, ze
ne vzdy je tfeba v ramci vybéru pracovnikil absolvovat vSechny uvedené kroky (Koubek, 2015,
s. 174). Kocianovéa dodava, Ze ani pofadi neni normou a miZe se ménit na zédkladé mnohych
okolnosti (Kocianova, 2010, s. 95). Krom¢ samotnych pracovnich aktivit v ramci téchto kroka
je tedy nutné, aby specialista ndboru pracovnich sil vhodné vybral, které kroky uchazeci budou

absolvovat a v jaké posloupnosti.

Kroky zkoumani dokumentii uchazecii, prip. telefonicky rozhovor a prvni kontakt
uchazecu s organizaci v procesu vybéru (Kocianova, 2010, s. 95) jsou jiZ obsaZeny v pracovni
¢innosti organizace procesu naboru zaméstnancti a z pohledu NSK a NSP patii spiSe k
personalni ¢innosti ziskdvani pracovnikii, avSak jejich ptitomnost zde dale podporuje rozkol

mezi odborniky ohledné zatazeni predvybéru a prvniho kontaktu mezi personélni ¢innosti.
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Krok shromazdovani a analyza dalsich informaci o uchazecich, napr. testovani
zpiisobilosti, assessment centre, lékarske vysetreni (Kocianova, 2010, s. 95) mize specialista
naboru pracovnich sil organizovat za pouziti vhodnych metod testovani zptisobilosti nebo
assessment centre. Casto tomu tak bude ve spolupréci s odborniky na tyto metody, v piipadé
1ékarské prohlidky vzdy. NSP ani NSK nekladou na specialistu naboru pracovnich sil ve véci

téchto metod zadné vykonné pozadavky, pouze jejich pasivni znalost.

Krok vyberovy (prijimaci) rozhovor (Kocianova, 2010, s. 95) je krokem naprosto
kli¢ovym, nebot’ pfijimaci rozhovor je nejcastéjsi metodou, kterd se v ramci vybéru pracovnikii
vyuZzivé a uchazeci o pracovni mista se mu vyhnou jen ve velmi ojedinélych ptipadech. Toto
reflektuji 1 NSK a NSP, které tento krok jako jediny konkrétné uvadéji u svych povolani
specialisty nadboru pracovnich sil a specialisty nadboru, pfijimani a uvolfiovani zaméstnanct.
Pracovni aktivity vykondvané specialistou naboru pracovnich sil v tomto kroku zahrnuji
vhodny vybér forem a metod vybérového rozhovoru, nalezitou ptipravu otazek k vybérovému
rozhovoru, vhodny vybér stylu vedeni rozhovoru, v pfipadé potfeby poskytnuti pomoci
vedoucimu pracovnikovi ve véci piipravy na vybérovy rozhovor a nalezit¢é vyhodnoceni

vystupl z vybérového rozhovoru.

Krokem zkoumani referenci (Kocianova, 2010, s. 95) se rozumi aktivita, kterd zahrnuje
zkoumani referenci poskytnutych uchazeci v ramci persondlni ¢innosti ziskavani pracovniku.
Tyto reference mohou byt uchazeCovi ptedchozi nadfizeni, podfizeni, kolegové, klienti a
podobné. Mohou mit formu vyplnéného formulafe, doporucujiciho dopisu nebo verbalné

ziskané napftiklad telefonicky. Soucasti zkoumani je opét vyhodnoceni ziskanych informaci.

V kroku predvedeni pracovisté uchazecim a jejich predstaveni potencidlnim
spolupracovnikiim (Kocianova, 2010, s. 95) jde o osobni setkani uchazece, specialisty naboru
pracovnich sil a potencidlnich budoucich koleglh uchazece. Piedvedeni muze mit napiiklad
formu exkurze po pracovisti, obédu s potencidlnimi kolegy apod. K tomuto kroku je tieba
zminit, ze osobnost uchazece a dojem, kterym puisobi na potencialni kolegy, je vhodné zohlednit

v ramci vybérového fizeni.

Krok rozhodnuti o prijeti pracovnika (Kocianova, 2010, s. 95) je vyvrcholenim celého

procesu vybéru pracovnik. V ramci kroku je tfeba ucinit findlni rozhodnuti, kterému
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zuchazeCli bude uvazované pracovni misto nabidnuto, na zaklad¢ vSech informaci, které
specialista naboru a dalsi zacastnéné osoby ziskali v pfedchozich krocich. Specialista naboru
pracovnich sil ma v kroku rizné rozhodovaci pravomoci. Muze byt ¢lovékem, ktery ma
kone¢né slovo v rozhodnuti, stejné tak ale mize byt v roli poradce pro vedouci pracovniky,

ktefi mohou mit hlavni slovo.

Konecné, v kroku ,.informovani uchazece o prijeti — nabidka zaméstnani (informovani
ostatnich uchazecii o neprijeti) (Kocianova, 2010, s. 95) je ukolem specialisty naboru
pracovnich sil né¢jakym zptsobem, nejcastéji telefonicky, informovat pfijatého uchazece o jeho
uspéchu ve vybérovém fizeni. Mlze se stat, Ze pfijaty uchaze¢ se nabidku prace rozhodne
nepiijmout. V takovém ptipad¢ je tfeba se znovu vratit k prechozimu kroku a ptijmout dal§iho
nejvhodnéjsiho uchazece. Je téz zadouci, aby specialista ndboru pracovnich sil vhodné
informoval ostatni uchazece o nepfijeti a idealn¢ jim poskytl zpétnou vazbu a skute¢né diivody
k nepfijeti. Pokud tak neni u¢inéno, mize byt poSkozena povést organizace a ztraceni

potencialni uchazeci o pracovni mista do budoucna.

Druhou ¢asti pracovni ¢innosti priprava prijimacich a vystupnich pohovorii je ptiprava
vystupnich pohovori, kterd patii k personalni ¢innosti uvoliiovani pracovnikii z organizace.
Vystupni pohovorem je v tomto kroku myslen rozhovor s uvolfiovanym pracovnikem, jehoz
cilem ziskat lepsi predstavu o pracovnikovych divodech k odchodu z organizace (v piipadé
odchodu pracovnika z jeho svobodné viile) a zpétnou vazbu na pracovnikiiv ¢as v organizaci,
konkrétné¢ napf. na fungovani a vztahy v pracovnim tymu, podstatu pracovniho mista,
organiza¢ni kulturu a mnoho dalSich aspektli organizace. Vystupni pohovor muze hrat
vyznamnou roli v odhalovéani problémil v organizaci. Armstrong upozoriiuje na subjektivitu
téchto pohovori, zejména ze strany uvoliiovanych pracovniki a doporucuje opatrnost pii jejich

vyhodnocovani (Armstrong, 1999, s. 502-503).

Pracovni Cinnosti spoluprdce pri prijimani a uvolitovani zaméstnancui s vedenim firmy
a spoluprace pri prijimani a uvoliiovani zaméstnancu s liniovymi manazery (MPSV, 2017b,
nestrankovano) maji také zieymé dvé €asti, jednak cast spoluprace pti pfijimani zaméstnanct,
kterd patii k persondlni Cinnosti prijimani pracovnikii, a jednak spoluprace pii uvoliiovani

zaméstnanci, ktera patii k personalni ¢innosti uvoliiovani pracovnikii z organizace.
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Pfijimani pracovniki definuje Koubek jako sled procedur, které nasleduji po
uchazeCové prijeti nabidky prace a soucasn¢ predchédzeji den nastupu pracovnika do
zaméstnani. Dale uvadi popis danych procedur, kterymi jsou ,, vypracovani pracovni smlouvy,
prevzeti zapoctového listu, prihlasku k socialnimu a zdravotnimu pojistéeni a uvedeni
pracovnika na pracoviste. ““ (Koubek, 2015, s. 189) Z téchto procedur vétsina nebude v dikei
specialisty naboru pracovnich sil, ale pracovnikti utvaru, ktery se zabyva persondlni
administrativou v organizaci. Hlavni pracovni aktivitou v ramci spoluprace na pfijimani
pracovniki bude soucinnost na vypracovani pracovni smlouvy. V ramci této aktivity specialista
pracovnich sil spolupracuje s vedenim organizace, liniovym manaZerem a Utvarem personalni
administrativy na kompletni znéni pracovni smlouvy, v€etné platového vyméru. NSK uvadi
hodnotici kritérium zpracovat pracovni smlouvu a platovy vymer (NP1, 2020a, nestrankovano).
Toto hodnotici kritérium piedpokladd zplsobilost specialisty naboru pracovnich sil
k samostatnému vypracovani pracovni smlouvy a platového vymeéru, avSak v praxi bude na
téchto tikonech vétsinou spolupracovat s utvarem persondlni administrativy a dal§imi Ciniteli

organizace, ¢i bude dokonce mit pro tyto ¢initele jen informativni nebo poradenskou roli.

Uvolilovani zamé&stnancii, nebo téZ propousténi pracovnikil je pracovni ¢innost, ,, kterd
se uskuteciuje ukoncenim pracovniho poméru a odchodem pracovnika z organizace*
(Kocianova, 2010, s. 192) a podili se na ni i specialista ndboru pracovnich sil v riizném rozsahu
Vétsinou bude poskytovat podptirné sluzby liniovym manazerim a vedeni v tomto procesu. Co
se tyCe podpory liniovych manaZeri, muize poskytovat pomoc s pfipravou a vedenim
propoustéciho rozhovoru. Ten by sice mél, jak uvadi Kocianové, byt vzdy veden vedoucim
pracovnikem, ale pfipousti moznost pfitomnosti personalisty (Kocianova, 2010, s. 195). Tim
muze byt 1 specialista naboru pracovnich sil. Tuto skute¢nost podporuje 1 NSK, v niz najdeme
pod odbornou zptsobilosti uvoliiovdni zaméstnancu z pracovniho pomeéru dle Zakoniku prace
hodnotici kritérium charakterizovat pravidla psychologického pristupu pri uvoliiovani
zameéstnancii, vcetné moznych zpusobii odborného poradenstvi (NP1, 2020a, nestradnkovano),
které implikuje alespon teoretické znalosti specialisty ndboru pracovnich sil ve véci vhodného
pfistupu k propoustécim rozhovoriim. Zaroven se zminuje také o odborném poradenstvi, ktery
jsou mysleny rtizné metody pomoci propousténym pracovniklim, kterym mize byt naptiklad
outplacementovy program. Prave tyto znalosti charakteristik odborného poradenstvi bude také
hlavnim zptsobem spoluprace specialisty ndboru pracovnich sil s vedenim organizace, protoze
diky témto znalostem miize specialista poskytnout vedeni firmy nastroje k podpoie
propousténych pracovnikd.
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Pracovni cinnost sledovani informaci z trhu prace popisuje dvé sady aktivit.
K pojmenovéni prvni z nich ndm pomtize NSK, v niZ u povolani specialisty naboru, pfijimani
a uvolnovani zaméstnanci nalezneme odbornou zpusobilost vyuzivani informact z trhu prace
pro nabor zaméstnancii, jejiz soucasti je fada hodnoticich kritérii, ze kterych mtizeme aktivity
z pracovni ¢innosti sledovani informaci z trhu prdace odvodit. Hodnotici kritéria orientovat se
ve Skolského soustave, vzdelavacich urovnich a formach dalsiho vzdélavani, popsat Narodni
soustavu kvalifikaci (NSK) a jeji uplatneni v persondlni praxi a vysvetlit narodni soustavu
povolani (NSP) a rozdil mezi NSP a NSK implikuji pozadavky na specialistu ndboru pracovnich
sil se znalostn¢ orientovat v téchto statem spravovanych systémech a také dle potieby své
znalosti aktualizovat (NPI, 2020a, nestrankovano). Hodnotici kritéria uvést moznosti prace
s personalnimi servery, urady prace a dalSimi subjekty na trhu prace a charakterizovat
Jjednotlivé moznosti ziskava novych pracovniku, které trh prace nabizi (tamtéz, nestrankovano)
také implikuji pozadavek na specialistu ndboru pracovnich sil si dle potieby aktualizovat
znalosti z uvedenych oblasti, které se mohou velmi ¢asto ménit vlivem ptichodu novych
personalnich servert nebo zcela novych cest ziskavani pracovnikil, zmén legislativy upravujici

ziskavani a vybér pracovnikll apod.

Pracovni ¢innost Spoluprace s vedoucimi jednotlivych utvarii pri tvorbé adaptacniho
procesu predstavuje aktivity spojené s adaptaci na nové zaméstnani a orientaci v ném. To dle
Kocianové zahrnuje adaptaci a orientaci v kultufe organizace, pracovnich cCinnostech a
socialnich podminkach, tedy vztazich na pracovisti (Kocianova, 2010, s. 130-131). Samotna
pracovni ¢innost implikuje spiSe podpiirnou funkci pro vedouci pracovniky, ktefi by méli byt
hlavnimi vykonnymi Ciniteli v procesu adaptace svych podiizenych. Ptesto je role specialisty
naboru pracovnich sil nepostradatelna v tomto procesu (pokud adaptaci pracovniki
samoziejmé konkrétni specialista ndboru v konkrétni organizaci ma v popisu prace.
V nékterych organizacich mohou proces adaptace zajiStovat jini predstavitelé personalniho
utvaru). Skutecnost nezbytnosti specialisty naboru pracovnich sil v procesu adaptace podporuje
také odborna zpusobilost 7izeni adaptacniho procesu, kterou v ramci NSK obsahuje toto
povolani jako jediné se zminkami o pozadavcich na teoretické znalosti v oblasti adapta¢niho
procesu ve vyctu hodnoticich kritérii (NP1, 2020a, nestrankovano). Ostatni povoldni, kterd
nesou zminku o participaci na adaptacnim procesu, obsahuji pouze hodnotici kritérium
navrhnout adaptacni proces pro nového pracovnika. Ptikladem je povolani vedouci tymu (NPI,
2020b, nestrankovéano). Tato skuteCnost implikuje spoluprdci vedouciho pracovnika se
specialistou naboru pracovnich sil ve fazi ptipravy adapta¢niho procesu a konzultantskou roli
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specialisty naboru pracovnich sil. Kocianova uvadi, ze orientace neboli adaptace pracovnikl
probihd ve dvou rovinach, formalni a neformalni (Kocianova, 2010, s. 132—-133). Dodava, ze
formalni rovina je , pldnovity proces zajistovany predevsim persondlnim utvarem a
bezprostrednim nadrizenym.* (tamtéz, s. 133) Neformalni rovina potom predstavuje spontanni
proces, ktery zabezpecuji spolupracovnici nového pracovnika (Kocianova, 2010, s. 133).
V obou rovinach je vhodné, aby specialista naboru pracovnich sil vyvijel vhodné usili
k naplnéni cili adaptace. Pracovni aktivity potom piedstavuji ve formalni roviné adaptace
vhodné sestaveni adaptace pomoci spravného vybéru adaptacnich metod, adaptacnich
programi, vzdélavacich programi a aktivit, informacnich materidli pro novacky nebo
assessment centre. Zvolit musi také vhodnou dobu trvani adaptacniho procesu. V neformalni
rovin¢ muze pusobit na spolupracovniky nového pracovnika vhodnym zpiisobem tak, aby
spolupracovnici jakozto vykonni Cinitelé neformalni roviny adaptace méli vSechny nezbytné

nastroje k vykonu adaptace.

1.2 Kompetence naboratfe k vykonu povolani

~Pojem kompetence lezi v samém srdci persondlniho Fizeni. Je primo spojen se
zdkladnim cilem strategického Fizeni lidskych zdrojii — ziskat a rozvijet vysoce kompetentni lidi,
kteri budou pripraveni dosahovat svych cilu, a tak maximalizovat sviij prispévek k dosazeni cilii

podniku. *“ (Armstrong, 1999, s. 202)

Kompetence jako odborny termin se dostala do popiedi praxe fizeni lidskych zdroji
v sedmdesatych letech, kdy, jak zmitiuje McClelland, byla publikovana studie ,, Testing for
Competence Rather than Intelligence “, které byla pfipsana zasluha za zacatek kompeten¢niho
hnuti v psychologii (McClelland, 1993, s. 9). Kompetence popisuji chovani cloveka, které vede
k aspéSnému a efektivnimu vykonu urcité ¢innosti. Tato definice je jedna z mnoha, avSak
pravdépodobné nejrozsitenéjsi. Kompetence vysvétluje, které dilcich aspekty osobnosti a osoby
se podili na urovni vykonu urcité ¢innosti a nékdy také v jaké mite. Ramec téchto aspektu se
v teorii kompetenci rizni, ale obecné obsahuje znalosti, tvrdé a mékké dovednosti, postoje,
osobnostni charakteristiky, zkuSenosti nebo riznou kombinaci téchto aspektli. Neexistuje vSak

jednotné uzndvané nazvoslovi pro tyto aspekty, naptiklad z divodu komplikaci pii ptekladu,

nebo z diivodu interdisciplinarity fizeni lidskych zdrojt, kde kazdy z vlivnych oborti miize mit
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na stejny pojem jiny nahled, a tedy i jinou definici. Jak hovoii Armstrong, kompetence jako
slovo je samo o sob¢ problematickym pojmem, protoze mnoho autorti ma mnoho nazord na to,
co by méla kompetence popisovat a jakym zpisobem, jaké jsou jeji slozky, zda je méfitelna
Skalou, nebo jde o charakteristiku, kterou ¢lovék bud’ ma, nebo ne (tedy zda je opakem slova
kompetence absence kompetence, nebo nizka kompetence) (Armstrong, 1999, s. 195).
Armstrong dale dodava, ze nejlepsi zpisob definovani kompetenci je jako ,, chovani potiebné
k dosazeni Zadoucich urovni vykonu“, které je tzv. procesnim aspektem kompetence, a je
ovlivnéno urovni vstupi kompetence (znalosti, dovednosti, postoje) a je méfen Grovni vystupti
kompetence (tedy samotnym chovanim a vysledky) (Armstrong, 1999, s. 197). Armstrongova
definice je mozna nejvyuzivanéjsi, neni vSak prvni. Pro lepsi pochopeni kompetenci zacnéme

u definice Lylea M. Spencera.

~Kompetence je podprahova charakteristika jedince, kterda ma kauzalni vztah s kritérii

overenym efektivnim nebo vynikajicim vykonem v praci ¢i situaci. *“ (Spencer, 1993, s. 9)

Spencer uvadi pét typt charakteristik kompetenci. Témi jsou motivace (motives),
vlastnosti (traits), postoje k sobé a druhym (self-concept), znalosti (knowledge) a dovednosti
(skills). Také specifikuje kompetence prahové, tedy ty, které jsou pro vykon dané ¢innosti
naprosto nezbytné, (napf. umeéni Cist) a kompetence vykonové, které odliSuji nadstandardné
vykonné pracovniky od primérnych (Spencer, 1993, s. 9—15). Kocianova namitd, Ze toto
rozdéleni neni dostacujici, protoze mnoho podprahovych kompetenci je zaroveinn kompetencemi
vykonovymi (Kocianova 2010, s. 57). Armstrong zavadi termin rozliSovaci kompetence, které
jsou pravé ty kompetence, které definuji chovani vykonnych pracovnikl odliSujici je od
pramérnych pracovnikll (Armstrong, 1999, s. 194). Dalsim uskalim Spencerovy definice je
abstraktnost pojmu podprahova charakteristika. U takové charakteristiky se totiz mize jednat o
charakteristiku zjedné zpéti zminénych oblasti (motives, traits, self-concept, skill,
knowledge), avSak hranice mezi nimi pfi tvorbé popisu kompetenci mohou byt rozmazané.
Mozna i z tohoto diivodu se nyni v praxi kompetenci potykame s takovym mnoZstvim definic.
Ptiklad kompetence dle Spencera je ,,motivace k uspéchu* (Spencer, 1993, s. 13). Kompetenci
nepopiratelné motivace k Gispéchu je, ovSem jeji méfeni rozhodné neni snadné. Je
pravdépodobné, Ze tato skutec¢nost vedla k odklonu popisu kompetenci pomoci charakteristik

k dnes vice vyuzivanému zplisobu popisu v podobé chovani.
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At uz popisujeme kompetenci jakkoliv, Spencerova teorie fungovani kompetenci je
stale platna. Spencer popisuje kauzalni vztah mezi kompetenci a vykonem. Tvrdi, Ze kazda
kompetence zacind u ,,zaméru“ (intent), je zdrojem pro akci (action), ktera pfindsi vystup
(outcome) (Spencer, 1993, s. 13). Tento kauzalni model mozna také ovlivnil Coombeho, jehoz
cituje Armstrong a ,,doporucuje, aby kompetence byly popisovany jako vstupy, vystupy nebo
procesy. “ (Armstrong, 1999, s. 196) Coombeho vstupy se jevi jako Spenceriiv zamér (intent),
procesy jsou porovnatelné k akci (action) a vystupy jsou dokonce stejnym slovem u obou
autorti. Armstrong dodava mozna vyuziti téchto tii zpisobli popisu: ,, Pro ucely ziskavani a
vzdeélavani pracovnikii se miize s kompetenci zachazet jako se vstupem. Systémy Fizeni
pracovniho vykonu se mohou tykat vsech tri prvkii a odmeénovani se miize zamérovat spise na

vystupy. “ (tamtéz, s. 197)

Statni sprava Ceské republiky ma vlastni systém kompetenci. Do tohoto systému patii
Nérodni soustava povolani (NSP) z dilny Ministerstva prace a socialnich véci (MPSV), Narodni
soustava kvalifikaci (NSK) v dikci Narodniho pedagogického institutu (NPI), ktery je
piispévkovou organizaci Ministerstva $kolstvi, mladeZe a t&lovychovy (MSMT), a Centralni
databaze kompetenci (CDK), jejiz popis zni néasledovné: ,, Centrdlni databaze kompetenci je
autonomnim systémem pro spravu kompetenci” (MPSV, 2017d, nestrankovano) a je
spravovand MPSV. Na strankdch CDK v sekci napoveda je systém struéné definovan. hlavni
poslanim tohoto systému je sjednoceni a udrzovani systému kompetenci. NSK pii formulaci
kompetenci vychdzi z NSP, obé soustavy pak vyuZivaji kompetence k definovani
kvalifika¢nich poZadavkil (tamtéZ, nestrankovano). CDK je pak jednotnou platformou, jejiz
cilem je umoznit spolupraci mezi NSP a NSK (tamtéZ, nestrankovano). CDK uvadi definici
kompetenci z pohledu statni spravy Ceské republiky nasledovné: ,, Kompetence predstavuji
souhrn vedomosti, dovednosti, schopnosti a postojii umoznujicich pracovni uplatneni a osobni
rozvoj jednotlivce. Vyjadruji predpoklady kvykonu urcitého souboru cinnosti.” (tamtéz,

nestrankovano) Také uvadi charakteristiky kompetenci:

o, musi byt sledovatelné a kontrolovatelné,
e musi byt meritelné a hodnotitelné,

o musi byt pristupné zmeéné a rozvoji. “ (tamtéz, nestrankovano)
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Jednotlivé kompetence pak tvoii v NSP kompetencni model, ktery slouzi
k uspotadanému popisu soustavy kompetenci pozadovanych pro vykon jednotky prace (tamtéz,
nestrankovano) (pozn. aut.: kazdé samostatné povolani je jednou jednotkou prace. Specialista
naboru pracovnich sil, specialista vzdélavani a rozvoje zaméstnancli a vedouci tymu jsou tfi

jednotky prace). Kompetencni modely NSP maji nasledujici vlastnosti:

e, jsou strukturovanou mnozZinou kompetenci;

o zahrnuji oblast odbornych, obecnych a mékkych kompetenci;

e jednotlivé kompetence, pripadné oblasti kompetenci, jsou klasifikovany a jsou
pro né definovany urovné, kterych mohou kompetence dosahovat;

o [lasifikace ma hierarchickou strukturu;

o umoznuji komunikaci s dal§imi systémy, které kompetence vyuzivaji.* (tamtéz,

nestrankovano)

Kompetencni model NSP se sklada ze ctyt typl kompetenci. T€mi jsou odborné znalosti
a dovednosti, obecné dovednosti, digitalni kompetence a me¢kké kompetence (MPSV, 2017b,
nestrankovano). Odborné dovednosti a znalosti jsou ,,... souborem odbornych pozZadavkii
potrebnych pro vykon jednotky prace. (MPSV, 2017d, nestrankovano) Odborné dovednosti
jsou ,, ... souborem pozadavkii potrebnych pro vykon prace, které nesouvisi vyhradné s jednou
urcitou profesi. “ (tamtéz, nestrdnkovano) Digitalni kompetence jsou ,, ... souborem védomosti,
dovednosti a postojii, vcéetné prislusnych zpusobilosti, strategii a hodnot, které vymezuji
digitalni gramotnost.” (tamtéz, nestrankovano) Mekké kompetence jsou ,,... souborem
pozadavkii potiebnych pro kvalitni vykon jednotky prace, nezavislych na konkrétni odbornosti,
ale na komplexnich schopnostech clovéka a jsou napvic obory prenositelné a uplatnitelné.
(tamtéz, nestrankovano) Kompetence jsou v ramci systému kompetenci Ceské republiky
vyjadieny v urovnich, jejichZ soupis lze najit v CDK a maji nasledujici charakteristiky. Urovné
jsou udavany ciselnou hodnotou, z nichz kazda je doplnéna deskriptorem, tedy popisem dané
urovné. Tyto deskriptory jsou bez vyjimky formulovany jako Coombeho vstupy, tedy znalosti,
dovednosti nebo postoje, které je nutné pro dobry vykon dané¢ho povolani. Odborné dovednosti
a znalosti jsou Skéalovany na urovni 1 az 8 a jejich deskriptory jsou obecné formulované a
jednotné. Obecné dovednosti jsou Skdlovany na trovni 0 az 3 a jejich deskriptory jsou
definovany samostatné. Mékké dovednosti jsou Skdlovany na trovnich od 0 do 5 a kazda z nich

je popsana sadou deskriptort vytvofenych na miru dané kompetenci. Digitalni kompetence jsou
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Skalovéany na urovni 0 az 4 a kazda z irovni je popsana sadou deskriptori vytvorenych piimo
pro danou kompetenci (tamtéz, nestrankovano). Z tohoto popisu je zfejmé, Ze statni sprava
Ceské republiky se nezabyva vykonovymi kompetencemi, resp. rozliovacimi. Tento fakt
prameni z poslani kompetenéniho systém Ceské republiky, které je piedevsim sjednoceni
kompetenci, kvalifikaci a povolani a je vyuzivan k rekvalifikacim a pfidélovani zdkonem
omezenych povoleni k vykonu uréitych Cinnosti. Nezabyva se fizenim vykonu, rozvojem

kompetenci za ticelem zvySovani vykonnosti a podobné.

Specialista naboru pracovnich sil je jednotkou prace v NSP, odborném smeéru
ekonomika, administrativa, personalistika, odborném podsmeéru persondlni prace. Nadfazenym
povolanim je personalista specialista (MPSV, 2017b, nestrankovano). Pracovni jednotka
specialista naboru pracovnich sil ma definovany pracovni ¢innosti (viz kap. 1.1), kvalifikace
k vykonu povolani vznikajici v systému formdlniho vzdélavani a kompetencni pozadavky
k vykonu povolani. Kompeten¢ni pozadavky k vykonu povolani jsou dle MPSV nasledujici

(MPSV, 2017b, nestrankovano).

Odbornych dovednosti je ve vy¢tu uvedeno pét, tfi z nich na tirovni 6 bodu z 8,
kterymi jsou identifikovani persondlnich potieb firmy, vyuzivani informaci z trhu prace pro
nabor zaméstnanci a propousténi zaméstnancii. Na Grovni 5 bodil z 8 se nachazi zbylé dvé
odborné dovednosti, Fizeni adaptacniho procesu a prijimani zaméstnanci (MPSV, 2017b,

nestrankovano).

Odbornych znalosti uvadi MPSV pro povolani specialisty naboru celkem deset, kazda
z nich na pozadované trovni 6 bodl z 8. Dvé z nich jsou uvedeny jako vyhodné, trh prace,
jeho vyvojové trendy, ukazatele trhu prdace a jejich posuzovani a personalni management.
Zbylych osm je pozadovano povinng, a to kategorizace praci, zakon o zaméstnanosti, svét
prdce, povolani, profesni skupiny, odvetvi, klasifikace CZ-1SCO, kvalifikacni a dalsi
pozadavky povolani a pracovist, zaklady pracovniho prava, zakonik prdace, stanovy a zakladni
organizacni normy spolecnosti, postupy vyberu zaméstnanciu, konkursni rizeni a planovani

lidskych zdrojii v podniku (MPSV, 2017b, nestrankovano)

Obecnych dovednosti uvadi MPSV Sest, tfi z nich na Grovni 2 body ze 3, a to

numericka zpiisobilost, ekonomické povédomi a jazykova zpusobilost v anglictine. Zbylé tti
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jsou pozadovany na trovni 3 body ze 3, a témy jsou pocitacova zpiisobilost, pravni povédomi

a jazykova zpusobilost v cestine (MPSV, 2017b, nestrankovano).

Me¢kké kompetence jsou v systému NSP roztiidény do Ctyt kategorii na osobnostni
kompetence, interpersonalni kompetence, kognitivni kompetence a vykonové kompetence

(MPSV, 2017b, nestrankovano).

Osobnostni kompetence jsou u povolani specialisty naboru pozadovany celkem Ctyfi.
Na urovni 4 body z 5 jsou to kompetence k celozivotnimu uceni, k flexibilit¢ a ke kreativité.
Na trovni 3 body z 5 je pak pozadovana kompetence ke zvladani stresu a zatéze (MPSV,

2017b, nestrankovano).

Interpersonalni kompetence jsou pozadovany rovnéz ¢tyti. Na irovni 4 body z 5 jsou
to kompetence k efektivni komunikaci, k ovliviiovani a rozvijeni ostatnich a kompetence ke
kooperaci. Na urovni 3 body z 5 je to pak kompetence k orientaci na zdkaznika a

uspokojovani zdkaznickych potteb (MPSV, 2017b, nestrankovéno).

Z kognitivnich kompetenci je k povolani specialisty naboru tfeba kompetence

k objevovani a orientaci v informacich na tirovni 3 body z 5 (MPSV, 2017b, nestrankovano)

Posledni kategorii vykonovych kompetenci tvoii pét kompetenci, tfi z nich na urovni 4
body z 5, kterymi jsou kompetence k aktivnimu pfistupu, kompetence k samostatnosti a
kompetence k vykonnosti. Zbylé dvé jsou pozadovany na urovni 3 body z 5 a jsou to
kompetence k feSeni problémi a kompetence k planovani a organizovani prace (MPSV,

2017b, nestrankovano)

Z odbornych dovednosti nutnych k vykonu povolani specialisty ndboru pracovnikt NSP
uvadi identifikovani personalnich potreb firmy na irovni Sest, (MPSV, 2017b, nestrankovéano)
ktera znamena ,,zvladnuti metod a nastrojii ve sloZitém a specializovaném oboru, inovace
pouzivanych metod a urceni zpusobu realizace, prezentace a obhajoba inovaci doporucenych
reseni. “ (MPSV, 2017c, s. 4-5) Je zifejmé, Ze proces identifikace persondlnich potieb firmy
probiha jest¢ pred zahdjenim procest ziskavani a vybéru pracovnik ve fazi persondlniho

planovani, konkrétné pfi analyze a vytvateni pracovnich mist. Koubek uvadi, Ze personalisté

27



maji klicovou roli pfi fizeni a koordinaci celého procesu vcetné strategického planovani a
organizace. Jejich ukolem je také rozhodovat o vybéru zdroji informaci o pracovnich pozicich
a vybirat vhodné metody pro ziskavani a analyzu téchto informaci. Formalni a obsahova stranka
popist a specifikaci pracovnich mist je také v jejich dikeci (Koubek, 2015, s. 91). Specialista
naboru obvykle nebude mit, zejména ve velkych organizacich, rozhodovaci pravomoc na tyto
volby. Ta bude ptipadat personalnimu fediteli nebo vedoucimu oddéleni naboru. Je vSak
zadouci, aby se na téchto rozhodnutich naborar podilel, zejména kvili znalostem z trhu prace
nebo znalostmi situaci v jednotlivych tymech firmy (je totiz pravdépodobné, ze naborai ma
jeden z neuzsich vztahl s vedoucimi raznych tyma, a mize tedy monitorovat situaci v nich).
V ramci spoluprace miize naborat navrhovat zmény v popisu pracovniho mista dle informaci o
dostupnosti dovednosti a znalosti na trhu priace, mize navrhovat zmény ve struktufe
vybérového fizeni na zakladé znalosti zadkaznického (kandidatského) chovani a poptavky nebo
muze navrhnout alternativni feSeni personalnich potteb, pokud nabor neni byt nejvhodnéjsim

feSenim.

Druhou nutnou odbornou dovednosti pro specialistu naboru je ,, vyuzivani informaci
z trhu prdce pro nabor zaméstnanci ““ na urovni Sest (MPSV, 2017b, nestrdnkovéano). Informace
z trhu prace mizZe specialista naboru vyuzivat napiiklad k navrhu efektivnich metod ziskavani
pracovniki nebo navrhu zmén ve stavajicich metodach, navrhu nebo obméné struktury
vybérovych fizeni, ndvrhu zmén v popisech pracovnich mist, atd. Informace, které muze
naboraf vyuzit jsou napfiklad informace o propouSténi nebo jiné persondlni zmény u
konkurence, mzdova nebo jina nespokojenost u konkurence, zmény ve skupinach dostupnych
potencialnich zaméstnancli (ve véci poctu, dovednosti, znalosti, chovani nebo potieb) atd.
., Zvladnuti metod a nastrojii ve sloZitém a specializovaném oboru. “ (MPSV, 2017c, s. 4) pak
muZze znamenat schopnost ziskavani informaci o trhu prace z odbornych periodik nebo jinych
zdroju, jejich porozuméni a aplikace ve své praci. Aplikace mize byt naptiklad formou navrhii
na zmeény v procesech ziskdvani nebo vybéru pracovniki, nebo také doporuceni v ramci
personalniho planovani. Tim jsou pokryta také kritéria ,, Inovace pouzivanych metod a urceni
zpiisobii realizace a ,, prezentace a obhajoba inovaci doporucenych reseni.“ (MPSV, 2017c,

s. 5)

Treti nutnou odbornou dovednosti specialisty ndboru pracovnich sil je ,,7izeni

adaptacniho procesu.” (MPSV, 2017b, nestrankovano) Adaptani proces je ndstrojem
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k adaptaci pracovnika, ktery Kocianova, definuje jako ,, ... vyrovnavani se jedince s praci a
vilivy okoli, ... Novy pracovnik se v pribehu adaptace adaptuje na kulturu organizace; na
vilastni pracovni cinnosti (pracovni adaptace); na socialni podminky, tj. na vztahy na pracovisti
(socialni adaptace). “ (Kocianova, 2010, s. 130-131) Armstrong uvadi Ctyfi cile adaptace

pracovniki:

e prekonat pocatecni faze, kdy se vsechno novému pracovnikovi zda neobvykle,
cizi a neznamé;

o rychle vytvorit v mysli nového pracovnika priznivy postoj k podniku tak, aby se
zvySila pravdépodobnost jeho stabilizace;

e dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval Zadouci pracovni vykon v co
nejkratsim case po ndstupu,

e snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika.* (Armstrong, 2007, s.
372)

Kromé péce v procesu ziskavani a vybéru pracovniki je praci specialisty naboru také
fidit nebo alespoil aktivné participovat na adaptacnim procesu. Tuto ¢innost mize vykonavat
prostiednictvim vstupniho Skoleni pro nového zaméstnance, tvorby adaptac¢niho planu bud’
samostatn¢, nebo ve spolupraci s nadfizenym nového zaméstnance, pravidelnou zpétnou
vazbou s novym zaméstnance, piipravenosti pomoci novému zaméstnanci operativné napiiklad
s informaénimi systémy apod. Ke kritériu ,,zviddnuti metod a ndstroju ve sloZitém a
specializovaném oboru* (MPSV, 2017c¢, s.4) patii schopnost vytvofit funkéni a efektivni plan
adaptace se vSemi ndlezitostmi a s pfihlédnutim ke konkrétnim potfebam firmy, pracovniho
mista, nadifizeného pracovniho mista a kolegli nebo podiizenym pracovniho mista. Kritérii
., inovace pouzivanych metod a urceni zpiisobu realizace, prezentace a obhajoba inovaci
doporucenych reseni* (tamtéz, s. 5) pak je ndvrh zmén ve struktufe adapta¢niho planu bud’

plosné, nebo jednotlivé dle pozadavkil organizaci, pracovniho mista apod.

Ctvrtou nutnou odbornou dovednosti specialisty naboru pracovnich sil je ,, prijimdni
zameéstnancii “ na trovni pét (MPSV, 2017b, nestrankovano). Jak je diskutovano v kapitole 1.1,
pfijimani zaméstnancli znamend fizeni procesu vybéru zaméstnancii. Na paté urovni této
kompetence by naborai mél zvladat ,, pokrocilé praktické dovednosti prokazujici zvladnuti

oboru a schopnosti resit uikoly, pro které nejsou k dispozici vytvorené postupy. “ (MPSV, 2017c,
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s. 4) Témito praktickymi dovednostmi je komunikace s uchazeci o pracovni misto, tedy vedeni
vybérovych rozhovorii (zde figuruje také cast kritéria ,,pro které nejsou vytvorené postupy®,
nebot’ pfestoze existuje mnoho zplisobll a metod piipravy a vedeni vybérovych rozhovort, neni
nikdy mozné absolutné postupovat dle postupt pro zachovani uc¢innosti vybéru), komunikace
s vedoucimi pracovniky a poradenstvi jim pfi vybéru, organizace vybérovych rozhovort
(ptiprava jejich postupl, organizace Casu a mista se vSemi ucastniky rozhovoru), pfiprava a
vedeni assessment centre, piiprava, vedeni a nékdy i vyhodnoceni testi pracovni zptisobilosti,
piiprava pracovné-pravnich podkladii samostatné nebo ve spolupraci s dalSimi cleny
personalniho odd¢€leni (vyjednavani o mzd¢, nabidka prace, pracovni smlouva, aj.). Kritéria
., realizace novych navrhu.“ (MPSV, 2017¢, s. 4) pak navazuje na prvni a druhou odbornou
dovednost, v nichz specialista naboru navrhuje zmény nebo inovace v procesu vybéru
pracovnikl. V tomto kritériu tyto navrhy musi umét realizovat a nasledné prezentovat vysledky

(naptiklad zmény v GspéSnosti obsazovani volnych pracovnich mist) téchto zmén v rdmci

kritéria ,, prezentace vysledkit prace a kratkodobych strategii v oboru.“ (MPSV, 2017¢, s. 4)

Patou nutnou odbornou dovednosti specialisty naboru pracovnich sil je ,, propousténi
zaméstnancii“ na urovni Sest (MPSV, 2017b, nestrankovadno). Propousténi zaméstnanct je
spojeno s koncem pracovniho poméru ¢i vztahu. Jak uvadi Armstrong, pracovni pomér muiize
skoncit dobrovolnym rozhodnutim pracovnika, naptiklad kvili pfechodu na vyhodnéjsi
zaméstnani nebo odchodu do diichodu. Cast&ji se pracovni pomér ukonéuje nezadoucim
zpiisobem, naptiklad v disledku neuspokojivého stavu organizace ¢i procesu restrukturalizace.
Nedobrovolné ukonceni pracovniho poméru mize také nastat v ptipadé Spatného chovani nebo
nedostatecné odborné kvalifikace pracovnika, jak je hodnoceno zaméstnavatelem (Armstrong,
2007, s. 378) nebo umrtim. Dale Armstrong konstatuje, Ze personalni Utvar je povéfen fizenim
procesu propousténi zameéstnancti v piipadech nedobrovolného ukonceni pracovniho poméru.
Tuto ¢innost oznacuje jako nejnarocngjsi ze vSech persondlnich €innosti a dodava, Ze s sebou
¢innost nese mnoha negativa, postihujici zejména emoc¢ni a socialni strdnku vSe zicastnénych.
Pozitivnimi aspekty propousténi mohou byt Gcast personalistll na usnadiiovani odchodu do
dichodu a pfi analyze diivodi zaméstnancii k odchodu a nasledné napravé nedostatkli

organizace (tamtéz, s. 379).

Specialisté naboru v procesu propousténi zaméstnancli obvykle maji spiSe podplirnou

roli. Mohou vykonavat vystupni rozhovory s odchéazejicimi pracovniky (tedy rozhovory
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hodnotici dobu plsobeni zaméstnance v organizaci) nebo pomahat odchazejicim
zaméstnancim v rdmci outplacementovych programil, nebo Armstrongovych pracovnich
skupin pro hledani ndhradniho zameéstnani, pokud je pocet propousténych osob vysoky.
V takové skupin¢ pak muze ndboraf jako Clen personalniho oddéleni organizovat rozhovory
s propousténymi zameéstnanci o moznych pracovnich pfilezitostech, pomahat se psani
zivotopisu nebo organizovat trénink vybérovych rozhovort (Armstrong, 2007, s. 406). Pro tyto
¢innosti je pravé naboraf idealni volbou ze ¢lenli persondlniho oddé€leni z diivodu vysoké
praktické zkuSenosti a dovednosti ve vybérovych procesech a piedpokladanému zajmu a
vysokém veédéni o situaci na trhu prace. V ojedinélych piipadech mohou naborafi mit na starosti
také propoustéci rozhovory a komunikaci propousténi odchdzejicim a stavajicim
zaméstnancim a vedoucim zameéstnanciim a jejich podporu pii propousténi. V dnesni dobé,
zejména ve veétSich organizacich, tyto Cinnosti pfipadaji spiSe rolim, jako jsou HR business
partner, HR manaZzer nebo v ojedinélych ptipadech persondlni feditel. At’ je role konkrétnich
¢lenti personalniho oddéleni pii propousténi z nadbytecnosti jakakoliv, Kocianova pfipomina
dilezitost citlivého ale vécného a jasného pristupu, aby se zamezilo Sifeni fam a nedorozumeéni.
Také zduraznuje potiebu profesionalniho pfistupu navzdory socidlnimu a emocnimu vypéti
(Kocianova, 2010, s. 194). Jde tedy o kompetence k empatickému a citlivému jednéni
v profesionalnim prostfedi. Z dovednosti je pak dilezita schopnost vést vystupni rozhovor tak,
aby pfinesl pro organizaci hodnotné informace. Kritérium ,,zviddnuti metod a nastrojii ve
slozitém a specializovaném oboru“ (MPSV, 2017¢, s. 4) pro naboréie v dovednosti propousténi
zamé&stnancl tedy muze byt pravé vedeni vystupniho rozhovoru, vedeni kurzi a tréninka
dovednosti hledani prace, ti¢ast na vybérovych rozhovor z pohledu uchazece, psani zivotopist
a motivacnich dopist a jinych ¢innosti spjatych s pracovni skupinou pro hledani ndhradniho
zaméstnani. Kritérium ,,inovace pouzivanych metod a urceni realizace* a , prezentace a
obhajoba inovaci doporucenych reseni“ (MPSV, 2017c, s. 5) pak bude naptiklad navrh zmén
ve struktufe vystupnich rozhovorti a obhajoba relevance vystupt, navrh a realizace kurzd a
tréninkti dovednosti uchazece o praci a obhajoba vysledka (napt. ve spolupraci s hodnocenim
organizace jako zaméstnavatele. Ty lze najit napiiklad na webovych strankach atmoskop.cz

nebo glassdoor.com).

V kapitole 1.1 (s. 9-21) byla zminéna také ¢innost fizeni inzerce prace, kterd neni v NSP
definovana, avSak neoddé¢litelné patii k praci naboraii. Armstrong konstatuje, ze inzerce by

méla nasledovat nasledujici cile:
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e, upoutat pozornost — inzerat musi byt v usili o zajem potencialnich uchazeci
konkurenceschopnéjsi nez inzeraty jinych zaméstnavatelii,

e wtvdret a udrzovat zajem — informaci o pracovnim misté, podniku, podminkdch
zaméstnani a pozadované kvalifikaci musi inzerat sdélovat atraktivnim a
zajimavym zpusobem,

o stimulovat akci — poselstvi inzeratu musi byt sdéleno zpiisobem, ktery upouta
nejen oci, ale také priméje lidi precist inzerdt az do konce a bude mit za nasledek

dostatecny pocet odpovedi od vhodnych uchazecii. *“ (Armstrong, 2007, s. 348)

Armstrong pak formuluje fadu rad ke tvorbé inzerce. Uvadi také, Ze s fadou aspektl
inzerce je vhodné vyuzit sluzeb specializované inzertni agentury, kterd mize pomoci zejména
s grafickou strankou inzerce, tedy vhodnou upravou textu, umisténim loga a ilustraci a dalS$imi
prvky, které maji za kol pfipoutat zdjem c¢tenafe. Mlze pomoci také pomoci pii analyze
odpovédi uchazecl. (Armstrong, 2007, s. 349). Agenturni poradenstvi v tomto sméru je
bezpochyby skvélym nastrojem, zejména pak pii vétSich naborovych kampanich, nebo pfi
ziskavani vysoce kvalifikovanych pracovniki. Zejména ve vétsi spolecnostech je ale tvorba
inzerce prakticky kazdodenni ¢innosti naborait, a stejné jako je tomu u personalnich agentur a
jejich uziti pti naboru, ne vZdy je vhodné a efektivni vyuzivat sluzby agentury kreativni nebo
inzertni. Jako doplnujici vyhodnou odbornou dovednosti k vykonu povolani specialisty naboru
pracovnich sil proto pfidejme kompetenci ,,7izeni inzerce prace“. Je ziejmé uz z cili inzerce
uvedenych Armstrongem, Ze inzerce volnych pracovnich mist ma prvky marketingového
materidlu (v souladu se v soucasnosti popularnim termin HR marketing pro vSechny aktivity
spojené se ziskdvanim pracovnikli vCetné inzerce). Inzerce volnych pozic je jiz prakticky
vysadné tvotfena digitdlng. Zarovent NSP pro povolani specialista naboru pracovnich sil dosud
nema vypracovany digitalni kompetence. Bylo by tedy ze strany MPSV vhodné pfi tvorbé
zahrnout tvorbu inzerce do kompetenci digitalnich, a také zaradit mezi odborné znalosti obsah
tykajici se personalniho marketingu a jejich aplikace anebo mezi dovednosti tvorbu a fizeni

inzerce prace, nejmén¢ na trovni pét.

Dle NSP maé specialista naboru pracovnich sil mit sadu odbornych znalosti, osm nutnych
a dvé vyhodné, vSechny na trovni Sest (MPSV, 2017b, nestrankovano). Urovei Sest odpovida
kritériim ,, rozsirené teoretické znalosti v oboru* a ,,integrace informaci z riuznych zdroju a

jejich aplikace s vyuzitim kritického chapani. “ (MPSV, 2017c, s. 5)
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Odborna znalost ,, kategorizace prace* (tamtéz, nestrankovano) je znalost zakonem
ulozené povinnosti zatazovat praci do jedné ze Ctyt kategorii dle pravidel stanovenych
zakonem, konkrétné §37 zékona ¢. 258/2000 Sb. Jedna se o kategorizaci spojenou
s hodnocenim rizik prace a bezpe¢nosti a ochranou zdravi na pracovisti (Cesko, 2000, §37).
Urovei Sest odpovida schopnosti zafadit pracovni misto spravné do jednoho ze étyf stupiiti na

zaklad€ popisu pracovni funkce.

Odbornd znalost zdkona o zaméstnanosti je znalost pravni normy upravujici
zabezpecovani ,, politiky zaméstnanosti, jejimz cilem je dosazeni plné zaméstnanosti a ochrana
proti nezaméstnanosti.“ (Cesko, 2004, §1) Znalost na irovni est v tomto piipadé odpovida
schopnosti jednat dle zdkona zejména v procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct, naptiklad pti
tvorbé nediskriminac¢nich inzertnich materiali a nediskrimina¢nim jednani v ramci celého
procesu ziskdvani a vybéru zameéstnancl, poskytnuti ndlezitych podminek pifi vybéru
znevyhodnénych osob (napft. bezbariérovy piistup k mistu konani vybérového rozhovoru) nebo

svédomité zachazeni s osobnimi idaji uchazeci o pracovni misto.

Odborna znalost ,,svét prdace, povolani, profesni skupiny, odvétvi, klasifikace CZ-
ISCO. " (MPSV, 2017b, nestrankovano) je obecnd znalost a piehled v tom, jakd existuji
povolani, odvétvi, jak se sdruzuji urcité skupiny pracovniki, a podobné. Klasifikace CZ-ISCO
je soucasti NSP a jde o kategorizaci vSech povolani v rdmci NSP. Znalost na Grovni Sest zde
muze znamenat vyuziti znalosti z téchto oblasti v procesech ziskavani a vybéru zaméstnancii
nebo tvorbé pracovnich mist (pii ziskavani naptiklad miZze pomoci pii vybéru vhodného cileni
na profesni skupiny, pii tvorbé pracovnich mist mize pomoci pii formulaci popisu pracovnich

funkci.)

Odborna znalost ,, kvalifikacni a dalsi pozZadavky povolini a pracovist* (tamtéz,
nestrankovano) je orientace v kritériich uspéchu pro jednotlivé pracovni funkce vzhledem
k jejich ¢innostem a prostiedi, ve kterém se tyto funkce pohybuji. Uroven Sest odpovida aplikaci

téchto znalosti pro kriticky pohled zejména pii vybéru pracovnik.

Vyhodna odborna znalost ,,trh prace, jeho vyvojové trend, ukazatele trhu a jejich
posuzovani “ (tamtéz, nestrankovano) pojedndva o znalosti soucasné a historické situace a

vyvoji na trhu préace, diky niz se mize stat specialista ndboru cennym poradcem pro vedeni
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spolecnosti v ramci persondlniho planovani. Tuto roli miize zastdvat zejména v malych
firmach, nebo firmach s plochou organizac¢ni strukturou, kde je personalni utvar maly, a proto
muze specialista naboru vykonévat i ¢innosti z oblasti personalniho planovani nebo byt alesponi
pro vedeni poradcem. Z tohoto divodu je znalost vyhodnou, ale nepochybné hodnotnou.

Poradenska role je také v souladu se znalostni trovni Sest.

Odborna znalost , zdklady pracovniho prava, zakonik prdace” (MPSV, 2017b,
nestrankovano) znamend znalost zdkond upravujicich pracovné pravni vztahy mezi
zamestnancem a zameéstnavatelem, bezpecnost a ochranu zdravi pifi préci, kolektivni
vyjednavani, péci o zaméstnance nebo personalistku obecné. Zejména jde pak o zdkon ¢.
262/2006 Sb., tedy zékonik prace. Zakladni znalost dalSich zdkonti pak zavisi na oboru
pusobnosti spole¢nosti zaméstnavajici konkrétniho specialistu naboru. Pti ziskavani a vybéru
zameéstnancl do pohostinského odvétvi je naptiklad nutnd rozSifena znalost legislativy

upravujici hygienu pti praci.

Odborna znalost ,, stanovy a zdkladni organizacni normy spolecnosti“ (MPSV, 2017b,
nestrankovano) pojednava o rozsifenych znalostech hlavnich fidicich dokumentti organizace.
Dle Bellové a Zlamala jsou organiza¢ni normy definovany jako normy definujici chovani
utvart a jednotlivel v organizaci, vztahy mezi utvary, fidicimi a vykonnymi slozkami a fad,
ktery zabezpecuje chod dané organizace. Mezi zdkladni organiza¢ni normy patii praveé stanovy,
organizani fad a pracovni fad. (Bellovd a Zlamal, 2022, s.23-24) Znalost stanov a
organiza¢nich norem je vhodné zejména ve fazi adaptace pracovnika, na niz se naborat podili.
Zaméstnanci musi byt s témito normami seznamovani pii nastupu do zaméstnani, a proto je
zéadouci, aby naborafr byl schopen odpovédét na vSechny otdzky novych zaméstnanctli a vysvétlit
Jjim naleZzitosti organiza¢nich norem. Znalosti mohou byt diilezité 1 pii vybéru pracovnikii,
nebot’ pro nékteré uchazece mohou byt znéni téchto norem dilezitym faktorem pii vybéru

zameéestnani.

Vyhodna odborna znalost ,, personalni management“ (MPSV, 2017b, nestrankovano)
hovoti o rozSifenych teoretickych znalostech v oboru fizeni lidskych zdroji. Prestoze
specialista ndboru pracovnich sil ve vétsin€ piipadi nema pravomoc k vykonném rozhodovani
o personalni strategii nebo taktikdch podniku, odborné znalosti principti personalniho

managementu mohou byt cennym zdrojem podnéti k tvorbé téchto rozhodnuti. Specialista
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naboru muze stou odbornou znalosti nabizet poradenské sluzby vykonnym organim
persondlniho utvaru, zejména pak ve véci strategie a taktik tykajicich se ziskévani, vybéru a
adaptace zamé&stnanci. Odborna znalost vSak neni nezbytnou k vykonu povolani zejména
z davodu hierarchické podiazenosti role roli jako je personalni feditel, soucasti jejiz prace je

strategie a taktiky vytvaiet a implementovat.

Odborna znalost ,,postupy vybéru zaméstnancii, konkursni vizeni” (MPSV, 2017b,
sil. Specialista ndboru pracovnich sil musi byt schopen navrhovat, tvofit a fidit proces vybéru
zaméstnancl. Tyto znalosti obsahuji teoretické znalosti v tfech zékladnich oblastech, které
Kocianova definuje jako ,, proces vybéru pracovnikii “, ,, kritéria vybéru pracovnikii“ a ,, metody
vybéru pracovniki“ (Kocianova, 2010, s. 94, 96, 98). Potieba je také aplikace znalosti na

jednotliva vybérova fizeni dle potieb konkrétni pracovni pozice a potieb organizace.

Posledni odbornou znalosti specialisty ndboru pracovnich sil je ,,planovani lidskych
zdroju v podniku.* (MPSV, 2017b, nestrankovano) Armstrong nabizi definici ,, planovani
lidskych zdrojit (persondlni pldanovani) stanovuje potrebu lidskych zdrojii pozadovanou
organizaci v zajmu dosazeni strategickych cilii.“ (Armstrong, 2007, s. 305) Dale Armstrong
konstatuje, Ze , persondlni planovani v sirsim slova smyslu je jednou ze zdkladnich
strategickych roli persondlniho utvaru “ a ze na personalnim planovani se museji podilet vSichni
predstavitelé personalniho utvaru. Poskytuje nékolik bodi, které predstavuji povinnosti
personalniho Utvaru ve véci personalniho planovani (tamtéz, s. 325). Role specialisty naboru
pracovnich sil je pfevazné€ poradenskd. Jeho ukolem je poskytovat personalnimu fediteli (at’ uz
pfimo ¢i nepiimo pies dalsi irovné€) informace o situaci na trhu prace, trendech v procesech
ziskavani a vybéru zaméstnancii a navrhovat zmény v téchto procesech. Aby tuto roli mohl
vykonavat efektivné, je tfeba, aby mél v oblasti personalniho planovani teoretické znalosti, a
na jejich zaklad¢é hodnotit persondlni strategii organizace a navrhovat feSeni a poskytovat

informace, které¢ jsou relevantni.

NSP dale uvadi obecné dovednosti. Ty jsou odborné kompetence priifezové, které
nejsou jednoznacné spjaty s jednim konkrétnim povolanim a jsou mezi povolanimi pfenositelné
a uplatnitelné (MPSV, 2017b, nestrankovano). Obecnych kompetenci je v celku definovano

sedm, kterymi jsou:
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e , pocitacova zpusobilost,

e numericka zpiisobilost;

e ckonomické povedomi;

e pravni povédomi;

e jazykova zpiisobilost v cestine,

e jazykova zpusobilost v anglictiné;

e jazykova zpiisobilost v jiném jazyce.“ (MPSV, 2017¢c, s. 1-6)

Z téchto sedmi pfisuzuje NSP povolani specialista naboru pracovnich sil vS§echny kromé
zpusobilosti v jiném jazyce. V CDK lze zdroven najit kompletni znéni deskriptort téchto
kompetenci (MPSV, 2017c, s. 1-6). Jazykova zptsobilost v jiném jazyce by mohla byt alespon
vyhodnou kompetenci vzhledem k vyvoji trhu prace v CR a pfitomnosti nadnarodnich

spole¢nosti, v nichZ ¢asto probiha globalni vybér zaméstnanct z jedné kancelare.

Digitalni kompetence pro vykon povolani specialista ndboru pracovnich sil nejsou

v ¢ase psani této prace sestaveny (MPSV, 2017b, nestrankovano).

Posledni kategorii kompetenci nutnych k vykonu povolani specialista ndboru
pracovnich sil jsou kompetence mekkeé (soft skills). Ty jsou ,, souborem pozadavkii potirebnych
pro kvalitni vykon prace nezavislych na konkrétni odbornosti, ale na komplexnich schopnostech
cloveka. Jsou napric obory prenositelné a uplatnitelné. “ (MPSV, 2017b, nestrankovano) NSP
piisuzuje povolani specialisty naboru pracovnich sil ¢trndct mékkych dovednosti, vSechny

k vykonu nutné, na riznych urovnich. Témi jsou:

Tabulka 1: Mékké kompetence specialisty naboru pracovnich sil a jejich urovné dle

NSP.
Kategorie kompetence nazev kompetence a uroven
Osobnostni kompetence e kompetence ke zvladani stresu a zatéze — uroven 3

kompetence k celozivotnimu vzdélavani — Groven 4
kompetence k flexibilité — uroven 4

kompetence ke kreativité — uroven 4

kompetence k efektivni komunikaci — iroven 4
kompetence k orientaci na zdkaznika a uspokojovani
zakaznickych potieb — Groven 3

e kompetence ke kooperaci — tirovei 4

Interpersonalni kompetence
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e kompetence k ovliviiovani a rozvijeni druhych —

uroven 4
Kognitivni kompetence e kompetence k objevovani a orientaci v informacich —
uroven 3
Vykonové kompetence e kompetence k aktivnimu pfistupu — Groven 4
e kompetence k planovani a organizovani prace —
uroven 3

e kompetence k fesSeni problémil — uroven 3
e kompetence k samostatnosti — Groven 4

e kompetence k vykonnosti — uroven 4
Zdroj: MPSV, 2017b, nestrankovano.

Deskriptory k mékkym kompetencim jsou vytvotreny jednotlivé pro kazdou z nich. Kompletni

seznam a deskriptory danych urovni najdeme v CDK (MPSV, 2017a, nestrankovano).
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2 Specifika pracovni pozice naborate v sektoru I'T

V IT sektoru je velice vysokd zaméstnanost a nedostatek kvalifikovanych pracovnikt
vzhledem k poétu otevienych pozic. Dle dat CSU maiji ¢eské podniky dlouhodobé problémy
s naborem IT specialist. V roce 2022 uvedlo 76,9 % ceskych podniki, které v poslednim roce
od prizkumu vyhledavaly nebo piijaly IT specialitu, Ze mély s ndborem tézkosti. Dlouhodobost
trendu Ize vidét v datech z predchozich let. Od roku 2015 percentil téZkosti v naboru stoupal az
do roku 2019 na 80,4 % z pivodnich 59,3 %. Od roku 2019 zaznamenal pokles na 76,9 %.
V porovnani se zemémi EU je Ceska republika druhd v pofadi jen za Slovinskem, které udava
78 % (CSU, 2022). Lidé pracujici na pozicich IT naborait hlasi obtize v oboru. Marzini
pojednava o zhorSujici se situaci na pracovnim trhu v sektoru IT z dvodu automatizace a
digitalizace. Tyto trendy omezuji lidskou praci a vyzaduji vice IT specialisti. Také informuje
o sou¢asném piebytku pracovnich sil na trhu prace v IT sektoru a propousténi nebo zastaveni
naborovych procest. Konstatuje vSak, ze tento jev je pouze docCasny a nedostatek IT specialistil
bude problémem 1 v budoucnu (Kotrbaty, 2023, nestrankovano). Travnicek uvadi, Ze Ceské
organizace se mnohdy spokoji 1 snezkuSenymi IT specialisty (Travnicek, 2022,
nestrankovano). Florianova hovoti o naro¢nosti nadboru v IT sektoru a dlouhych néborovych
procesech (Floridnova, nestrankovano). Vasko poukazuje na dlouhodobé prevysujici poptavku
na trhu prace v IT sektoru po kvalifikovanych programatorech v porovnani s nabidkou.
Organizace se snazi si tyto specialisty udrzet. Dale uvadi, ze hledani zkusenych IT odbornika
na volné noze je témét nemoZzné, a proto jeding efektivni cesta je zaméfit se na pasivni kandidat.
(Vasko, 2020, nestrankovano). TéZkosti na trhu prace v IT sektoru vyzaduji pfistup k ziskavani
pracovnikd, ktery se odliSuje od béZzném néborového procesu v jinych sektorech, jak podotyka

také Hubinsky v ¢lanku spolecnosti Talentica (Talentica, 2019, nestrankovano).

Néboraii v IT sektoru popisuji tfi hlavni specifika. Témi jsou potieba ziskdvani
pasivnich uchazect, potfeba znalosti odbornych terminti a souvislosti z oboru IT a zdjem o

neustalé rozsifovani téchto znalosti v reakci na rychly rozvoj technologii.

Aktivni nébor IT specialistll se v obecné roviné nelisi od headhuntingu neboli pfimému
vyhledévani. ktery je tradicn€ vykonavan externimi dodavateli, jako jsou personalni agentury,
,zpravidla na manazerské pozice a pozice specialistii.“ (Kocianova, 2010) Tyto agentury

poskytuji své sluzby vice (az desitkam) klientim v jednu chvili. V obvyklé praxi spole¢nosti
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na pozice manazeru a specialistil neoteviraji vyberova fizeni velmi ¢asto. Unikatni situace v IT
sektoru vznikd, protoze mnohé organizace v reakci na rychly vyvoj informacnich technologii
oteviraji velky pocet pozic s cilem tvofit velké a ucelené tymy IT specialistii. Vyuzivat sluzeb
externich ndboraii v ramci personalnich agentur se vyplati pfi hledani jednotlivct. V ptipadé
tvorby celych novych tymu je vSak vyhodnéjsi vyuzivat sluzby vlastniho personalniho utvaru
k nadboru zaméstnanci. V reakci na tyto specifika v posledni dob¢ vznikaji pozice naborait pro
IT sektor pfimo u organizaci, které se poskytovanim naborovych sluzeb nezabyvaji. Tyto pozice
jsou podobné pozicim headhunter v personalnich agenturach, v obou ptipadech se jedné o
ziskavani uchazeci, ktefi aktuadlné o zméné zameéstnani aktivné neuvazuji. Rozdil tkvi ve
zpusobech ziskavani kontaktl na tyto uchazece. LMC ve svém internetovém magazinu HRozen
doporucuji aktivni ptistup k hledani na socialnich sitich, konferencich nebo odbornych akcich
(LMC, 2020, nestrankovéano). Aktivni pfistup k naboru IT specialisti doporucuje také
Jelinkova, jejiz Setfeni ukazuje, Ze IT specialisté se spiSe nechdvaji oslovit nebo maji predem
vyhlédnuté organizace, ve kterych by chtéli pracovat (Jelinkova, 2020, s. 80—81). Krej¢ikova
uvadi, ze pritomnost IT specialistii v online prostoru vnima jako pozitivum, protoze je to hlavni
misto, kde je hledat. Také hovofti o faktu, ze IT specialisté si ¢asto vytvareji a udrzuji profily na
profesnich internetovych strankéach, jako jsou LinkedIn, GitHub nebo StackOverflow (Kejlova,
2020, nestrankovano). Pfimo se o proaktivnim néboru nezminuje, ale je zfejmé, Ze tato mista
zminuje jako zdroj moznych kontaktd na IT specialisty. Zejména online prostiedi pak vyzaduje
dovednosti, jako je napiiklad efektivni vyhledavani na internetu. Vice o tomto tématu v kapitole
2.2 (s. 46-48). Naboraii zaméstnani v organizacich jinych neZ persondlnich agentur/agentur
prace maji pak také rozsifené pracovni ¢innosti o procesy adaptace pracovnikl, ucast na procesu

propousténi apod.

DalSim specifikem je pak nutnost znalosti odborné terminologie a souvislosti. Sektor IT
se jeden z nejrychleji se rozvijejicich sektorii soucasného svéta. Nové technologie vznikaji
takika denné. S tim je spojena potteba néboraiti v IT sektoru se v téchto technologii alesponi
teoreticky orientovat, aby mohli své povolani vykonavat profesionaln€. Travni¢ek informuje,
ze zamé&stnavatelé 1 potencialni uchaze¢i na trhu prace v IT sektoru ocekavaji od naborart
aktivni usilovani o porozuméni oblasti informacnich technologii a zjem o neustalé vzdelavani.
Dale uvadi, ze se denné objevuji nové technologie, aktualizace stavajicich systému a vyvoj
novych frameworki. S tim je pak také spojen rychly rozvoj pracovnich pozic v informacnich
technologiich a jejich nazvi. Je proto dle Travnicka nezbytné mit alesponi zdkladni z4jem o
informacni technologie (Travnicek, 2022). Floridnova vnima diileZitost sledovani déni na trhu
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v IT a uméni reagovat na zmény. V reakci na né doporucuje dle potieby upravovat naborovy
proces tak, aby odpovidal sou¢asnym trendiim (Florianova, nestrankovano). Tyto skutecnosti
podporuje i kvalitativni Setieni MySakové, ve kterém se personalisté vyjadfili o potieb¢ znalosti

IT terminologie pro spéch v naboru IT specialisti (Mysékova, 2019, s. 101-102).

Organizace LMC s.r.0. k tématu ptidava: ,, Vyvojari a dalsi IT profesiondlové jsou dnes
ve vetsiné firem naprosto nezbytni a personalisté se s nimi pri naboru potrebuji dorozumeét.
Uskali miize predstavovat jejich specificky slovnik, ... (LMC s.r.o., 2023) Je zfejmé, Ze pro
uspésny naborovy proces je tieba navazani pozitivniho vztahu mezi organizaci zastoupenou
ucastniky vybérového procesu a uchazeem. Pro navazani tohoto vztahu je vzijemné
porozuméni klicové. Néaborafi tvoii inzerci prace, ktera musi byt v IT sektoru zvIast poutava a
dobfe sepsana. Hristova provedla prizkum v severni Makedonii, v némz se zmifuje i o
aspektech nadborovych procest, které IT specialisty nejvice odrazuji. Nejvice odrazujici je pro
n¢ nedostatek informaci o pracovni pozici a dlouhé naborové procesy (Hristova, 2019, s. 3-4).
Nedostatek informaci mize byt ndsledkem nedostatecné znalosti odbornych termint a
souvislosti naborare, ktery mize ztratit zajem uchazece jiz v prvotnim osloveni, pokud neni

schopen komunikovat uchazeci relevantni informace smysluplné.

2.1 Kompetence naborate v sektoru IT

Nabor IT specialistli je specificky nizkym poctem aktivnich zdjemcl o oteviené
pracovni pozice. Pro efektivni a funkéni nabor IT specialistli je tfeba aktivné vyhledéavat
zaméstnané potencialni kandidaty a prostfednictvi nevyZadaného oslovu jim proaktivné nabizet
pracovni pozice. Kompetence (kap. 1.2, s. 22-37) proto nemusi stacit k efektivnimu naboru na
pozice sektoru IT, protoZze hovoii zejména o procesu vybéru zaméstnancii, ktery popisuje
¢innosti po piihlaSeni uchazece do vybérového fizeni, o adaptacnim procesu, o personalnim
poradenstvi pro vedeni spolecnosti a o pravnich normach potiebnych pro vykon povolani

naborafe. O procesu ziskavani pracovnikii se zmifiuje jen velice okrajove.

Hlavnim rozdilem mezi naborafem a néaborafem specializovanym na nébor IT
specialistli je potieba je aktivné vyhleddvat a aktivné oslovovat. S tim se poji specifické

kompetence, které jsou napiiklad vysokd pocitaCova a internetova gramotnost a kompetence
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k prodeji, v tomto piipadé k prodeji otevienych pracovnich mist potencidlnich kandidatt. Dalsi
velice podstatnou kompetenci k vykonu nadborové ¢innosti v IT sektoru je také znalost odborné
terminologie a souvislosti informacnich technologii, jako jsou napiiklad programovaci jazyky,
jejich rozdily, podobnosti a kompatibilita, riznd programovaci prostiedi a mnoho dalSich
technickych znalosti. Bez téchto znalosti nejsou schopni nédboraii v IT sektoru efektivné

rozpoznavat relevantni kandidaty.

Campana uvadi jedenéact kompetenci nadborare v IT sektoru, kterymi jsou:

o | Siroka zkuSenost s riznymi platformami pro vybérové rozhovory, jako jsou
Zoom, Skype a Teams;

e znalost metod vybérového rozhovoru, napr. behaviordlni rozhovor, telefonicky
rozhovor, skupinovy rozhovor a dalsi;

e expertiza v oboru techniky a technologii k porozumeéni pozadavkii jednotlivych
pracovnich roli;

e zkusSenost s HR databdazemi;

o zkuSenost s applicant tracking systéemy (ATS);

e zkuSenost s customer management systémy (CRM),

e znalost naborovych softwaru,

e zkuSenost s human resource information systémy (HRIS),

e zkuSenost s LinkedIn Talent Solutions,

e silné organizacni schopnosti;

o silné komunikacni schopnosti. “ (Campana, 2022, nestrankovano).

Server indeed.com uvadi, Ze dovednosti (kompetence) naboraie v IT sektoru jsou
schopnosti a mé&kké dovednosti, které jim pomahaji identifikovat talenty z IT sektoru a
umist'ovat je na pracovni pozice, které¢ odpovidaji jejim dovednostem. Néaborati v IT sektoru
jsou specializovani naborafi, kteti obvykle maji Siroké znalosti z IT sektoru., které jim umoziuji
porozumivat potfebam organizace a analyzovat kompetence IT specialisti s cilem poskytovat
kvalitni doporuceni na volné pracovni pozice. Server dale dopliiuje, Ze sice naborari v IT
sektoru nemusi mit dovednosti v oblasti IT, ale znalosti urcité ano. Také server specifikuje pét

kompetenci, které naboraf v sektoru IT musi mit:
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o trpélivost;

e schopnost budovat vztahy,
e vyjednavani;

° prodej,'

e terminologie IT.“ (indeed.com, 2023, nestrankovano)

Trpélivost je klicovou osobnostni vlastnosti naborate v sektoru IT. Obsazeni jednoho
pracovni mista v IT sektoru mize trvat i nékolik mésicli a mnohdy muize nésledovat fad¢
neuspéchti. O nezbytnosti trpélivosti jako vlastnosti nezbytné pro naborate v IT sektoru se
zminuje také Goldberg (Goldberg, 2023, nestrankovano). Tato vlastnost miZe byt popsana také
jako mé¢kka kompetence ,,zvladani stresu a zatéze,” ktera je soucasti NSP (MPSV, 2017a,

nestrankovano).

Schopnost budovat vztahy neni specifickou kompetenci jen pro naborate v IT sektoru,
tézit z ni mohou naboraii ve vSech odvétvich. Vzhledem k obtiznosti ziskavani pracovniki
v sektoru IT je vSak vice nez v jinych odvétvich vhodné udrzovat vztahy napiiklad s uchazeci
o pracovni mista, ktefi v ném nakonec neuspéli, at’ uz z jakéhokoliv divodu, nebo s lidmi, ktefi
se v minulosti do vybérového procesu rozhodli nevstoupit. Navazané vztahy pak mohou
usnadnit obsazeni jiné pracovni pozice v budoucnu diky moznosti pfimo kontaktovat pfedchozi
uchazece. Budovani vztahli mtize usnadnit ziskavani pracovnikl zejména na socialnich sitich,
jako LinkedIn. Goldberg v tomto sméru odkazuje na experiment Elaine Wherry, v némz se
ukdzalo, Ze vétSina naborafi, ktefi oslovovali potencialniho uchazece o pracovni misto na této
siti, nedokazala najit zptisob, jak s uchaze¢em navézat vztah (Goldberg, 2023, nestrankovano).
Schopnost budovani vztahi v tomto kontextu muize byt brana jako soucast nasledujicich
mekkych kompetenci z NSP: | kompetence k efektivni komunikaci* (dil¢i kompetence:

3

,,schopnost zaujmout posluchace, prizpiisobit sdéleni “, ,,kompetence k ovliviiovani a rozvijeni

ostatnich (dil¢i kompetence: ,,umeéni ziskat druhé pro svou ,véc*, schopnost budovat u
ostatnich ditveru. ) ataké ,, kompetence k orientaci na zdakaznika a uspokojovani jejich potieb “

(dil¢i kompetence: ,, budovat a rozvijet vztahy se zakaznikem ) (MPSV, 2017a, nestrankovano).

K vyjednavani (a smlouvani) nabizi definici Armstrong: ,, Vyjednavat znamena hovorit
s cilem najit formulace, na kterych se Ize dohodnout. Smlouvat znamenda projit jistymi etapami,

které vedou k nalezeni podminek transakce. ...K vyjednavani dochazi tehdy, kdyz se sejdou dve
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strany za ucelem dosazeni dohody. *“ (Armstrong, 2007, s. 645) V personalni praci se obvykle o
vyjednavani hovoii ve spojitosti s kolektivnim vyjedndvanim, ovSem k praci néboraia
neoddélitelné patii vyjedndvani v rdmei procesu vybéru pracovnikii. Toto vyjednavani probiha
mezi uchazeCem o zaméstnani a zaméstnavatelem ve véci podminek prace, zejména o mzde,
ale také o zaméstnaneckych vyhodach (aktualné naptiklad o moznostech prace z domova).
Ukolem naborafe je facilitovat tento proces a hajit zajmy obou stran tak, aby doslo k pro obé
v jinych odvétvich z ditvodu vysoké vyjednavaci sily IT specialisti na trhu prace. Kompetence
k vyjednavani mize byt zahrnuta do kompetence NSP ,, kompetence k oviiviiovani a rozvijeni
ostatnich “ (dil¢i kompetence: ,, vyuzivat riizné metody presvédcovani, mit vyjimecné, ucinné,
apelujici a origindlni prezentacni dovednosti“, ,,uméni ziskat druhé pro svou ,véc ‘", , znalost
riiznych metod presvédcovani a dovednost v jejich vyuzivani““ a ,,schopnost budovat u druhych

duveru*) (MPSV, 2017a, nestrankovano).

Kompetence k prodeji je komplementarni kompetenci ke kompetenci k vyjednavani. Je
spise kompetenci vyhodnou. Dle Serveru indeed.com kompetence k prodeji mohou byt pro
naborafe cenné, protoze prodavaji uchazece zaméstnavatelim a zaméstnavatele uchazecim
(indeed.com, 2023, nestrankovano). Tato pfedstava je vice relevantni v IT sektoru nez v jinych
sektorech z ditvodu vysoké vyjedndvaci sily IT specialistd, ktefi maji diky tomu vice
podobnosti k tradi¢nimu pojeti zdkaznika nez uchazeci v jinych sektorech. Hlavnim cilem
aplikace kompetenci k prodeji je zvySovani atraktivity nabidky prodejce v ocich kupce.
Naborat je tedy v zajimavé pozici, kdy obé strany procesu vybéru pracovnikil jsou zaroven
kupci a prodejci. Je proto vhodné, aby naborat byl schopen prodéavat uchazece zaméstnavateli
i zaméstnavatele uchazeci. Jedna se prevazné o kompetenci mékkou a mize vychazet z NSP
kompetenci ,, kompetence k orientaci na zdakaznika* a , kompetence k oviliviiovani a rozvijeni
ostatnich,“ (MPSV, 2017a, nestrdnkovano) miize ale vyuzivat také kompetenci zftad
odbornych dovednosti, jako je ,,jednadni se zakaznikem v ceském i cizim jazyce “ (MPSV, 2017b,
nestrankovano) nebo ,,Nabidka a prodej produktii po telefonu.” (MPSV, 2017c,
nestrankovano) Kompetence k prodeji jsou vice kli¢ové pro naboréfe, ktefi jsou zaméstnani u

persondlnich agentur nebo agentur prace z divodu vice obchodni povahy téchto organizaci.

Znalosti IT terminologie jsou nezbytné pro vykon povolani néborate v IT sektoru.

V procesu vybéru pracovniki je nutné porozuméni dovednostem, zkuSenostem a schopnostem

43



uchazect. Tyto dovednost, schopnosti a znalosti nesou v informacnich technologiich svou
vlastni slozitou a specifickou terminologii, které musi naborai v IT sektoru rozumét
k efektivnimu vykonu svého povolani. Musi také mit schopnost rychle adaptovat své znalosti
na rychle se vyvijejici se technologie a trendy v IT, coz predpoklada jistou uroven osobniho
z4jmu o informacni technologie, pfestoze ne nutné. Goldberg uvadi, Ze stagnace v IT neni
moznosti, nebot’ neschopnost se v tomto sméru adaptovat znamend zaostalost za konkurenci
(Goldberg, 2023, nestrankovano). Tato kompetence terminologie IT mtze odpovidat odborné
kompetenci ,,svét prace, povolani, profesni skupiny, odvetvi, klasifikace CZ-1ISCO* (MPSV,
2017b, nestrankovano) z NSP a zaroven meckké kompetence ,, ...k objevovani a orientaci

vinformacich®, ,, ...k aktivnimu pristupu. *“ (tamtéz, nestrankovano)

Nasledujici tabulka obsahuje popis vybranych kompetenci, které jsou vyuzity v rdmci
Setfeni (s. 49-61). Vybrané kompetence jsou vyjadieny prostfednictvim projevi
subkompetenci. U kompetenci vychazejicich ptimo z NSP jsou jejich projevy i subkompetence
zachovany. U dvou nové popsanych kompetenci vychazi projevy a popisy z poznatki kapitoly

2.1 (s. 40-45).
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Tabulka 2: Vybrané kompetence naboraie IT specialistii

Nazev kompetence

Projev kompetence

Subkompetence

Kompetence k aktivhimu
pristupu

Pracuje nad ramec svych
pracovnich povinnosti,
podava navrhy na zlepSeni
prace, pracovniho vykonu,
vytvaii nové prilezitosti.

Je pfipraveny
rozhodovat

jednat a

Jedna pozitivné a vstiicné a
dle potieb konkrétni situace

Je schopny a ochotny aktivné
pfedchazet problémim a
kritickym situacim

Vyhledéava nové prilezitosti k
sebeuplatnéni

Kompetence k orientaci na
zakaznika

Je  schopen  porozumét
emocim a motivim
ostatnich, usiluje o zjisténi
potieb internich a externich
zakaznikd, pfijima a
dosahuje obchodnich cilt

Vychazi vstiic zékaznikovi a
pfizpisobuje se mu

Vyuziva vyjednavaci
strategii win-win

Buduje a rozviji vztahy se
zakaznikem

Pracuje se zpétnou vazbou od
zakaznika

Kompetence k aktivhimu
ziskavani uchazeci

Ucinnymi cestami nachazi

kontakty = na  relevantni
pracovniky, pasivni
pracovniky  pfevadi  na

aktivni uchazece. Podili se na
tvorbé  dobrého  jména
zameéstnavatele na trhu prace

Vyuziva  personalizované
nabidky pro pasivni
potencialni uchazece
prostiednictvim  ziskanych
kontakta.

Udinng a eticky nachazi

kontakty na  relevantni
potencialni uchazece.

Aktivné buduje sit’ kontaktl

pasivnich potencialnich
uchazecl

Aktivné se podili na
budovani znacky

zaméstnavatele pfes socidlni
sité€ nebo v terénu

Kompetence k vyuzivani
odborné terminologie
k ziskavani pracovniki

Udrzuje znalost odborné
terminologie aktualni,
vyuzivda znalost odborné

terminologii k rozpoznavani
relevantnich pracovnikii a
k navazovani vztahti s nimi

Rozpoznava relevantni
pracovniky na zakladé¢ jejich
odbornosti

Efektivné komunikuje
s pracovniky ve véci jejich
odbornosti

Rozumi odbornym
specifikim otevienych
pracovnich pozic

Vyhledava novinky

v odbornych oblastech ve své
pusobnosti v ramci naboru

Zdroj: Vlastni zpracovani na motivy NSP (MPSV, 2017a, nestrankovano), Goldberga
(Goldberg, 2023, nestrankovano), Kiivske (Kiivska, 2023, nestrankovano).
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2.2 Vybrané aktudlni trendy v procesu ndboru v sektoru IT

V reakci na situaci na trhu prace v sektoru IT vznik4 zejména v personalnich agenturach
pracovni pozice tzv. talent sourcera, jejiz pracovni néplni tvorba zajmu a vyhledavani pasivnich
kandidatt (Tegze, 2020, s. 22). V poslednich letech tato role kvili vysoké poptavce po IT
profesionalech zacala vznikat také v internim HR, v drtivé vétSiné piipadi pfipojena k roli
naborafe. Pfi hledani IT specialist jiz neni efektivni pouze pasivni inzerce otevienych
pracovnich mist, protoze specialistli v IT je malo a vyznamna vétSina je zaméstnana a nemaji
v umyslu svd zamé&stnani ménit, proto se sami na inzerci prace nedivaji. Je tfeba tyto pracovniky
vyhledéavat a oslovovat proaktivné. Ktivska uvadi cesty, kterymi lze pasivni uchazece zaujmout
a klade diraz na budovani pozitivni znacky zaméstnavatele, budovani sité kontaktd, osobni
kontakt ptes diveéryhodné zdroje a personalizovanou nabidku s diirazem na motivaci pasivniho
potencidlniho uchazece (Ktivska, 2023, nestrankovano). Minafik pfedkladd mozny postup
ziskavani uchazecli na socidlni siti LinkedIn, ktery pfedstavuje vyhlédnuti si potencidlniho
kandidata na siti, coZ od naborafe vyZaduje znalost odborn¢ IT terminologie, nebot’ kandidat se
na siti prezentuje formou textu, klicovych slov, popisu projektd, na kterych se podilel apod.
Dale pak doporucuje néborafi navazat spojeni s uchazeCem pomoci personalizované zpravy,
nacez vyuzivd toto spojeni k tomu, aby sit sama ukazovala obsah tvofeny ndborafem
vyhlédnutému kandidatovi. Konecné&, po urcitém poctu reakci na tento obsah teprve doporucuje

s potencialnim uchazeCem navazat komunikaci ve véci nabidky prace (Minatik, 2023, s. 11).

DalSim trendem v naboru IT profesiondlti je hledani novych cest k nalézani IT
profesiondlli na internetu, kde se vétSinu svého pracovniho a nékdy i volného ¢asu pohybuyji.
Dle Tegzeho , prichod internetu a socidlnich médii znamenda nezbytnost kreativity a
netradicniho mysleni pro vykon prdce sourcera a naborare.* (Tegze, 2020, s. 12) Také se
zminuje ze ndbor zamestnancl skrze platformy Facebook, Twitter a dalSich je béznou praxi
(tamtéz, s. 13). Naborové aktivity naborai, kteti hledaji IT specialisty se pfesunuly z tradi¢nich
inzertnich stranek jako jobs.cz nebo prace.cz na zminéné platformy nebo na profesni stranku
LinkedIn, na které vyhledavaji své kandidaty proaktivné, napiiklad prostiednictvim online

zdjmovych skupin, ve kterych se vyhledavani IT specialisté vyskytuji. Dale naboraii v IT
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sektoru vyuzivaji oborové specifické zdjmové stranky, jako jsou naptiklad diskusni fora, na
kterych se diskutuje o informacnich technologiich, programovani a podobné¢. Jednou takovou
je stackoverflow.com. S vyhledavanim kandidati na internetu je spojena také schopnost na
internetu efektivné vyhledavat. K této schopnosti patii i¢inné vyuziti vyhledavacich operatort,
kterym se souhrnné tikd Boolean. ,, Pro hledani kandidati na internetu je tato znalost klicova. *

(Tegze, 2020, s. 25) Jan Tegze ve své knize nabizi rozsahlou kapitolu na téma Boolean, ktera

je dikazem hloubky tohoto tématu (tamtéz, s. 25-61).

Novym trendem je vyuziti umélé inteligence v ndboru. Aktualné zac¢ina byt vyuzivana
zejména k tvorbé textového obsahu, napiiklad na ivodni zpravu uchazeci, ke tvorbé inzerce
tvorb¢ LinkedIn profilu nebo psani ptispévku na socidlni sité (Kadlec, 2023, ¢as 55:35). Jiz se
objevuji také moznosti propojovani riznych modeld umélé inteligence k automatizaci
nékterych pracovnich ¢innosti, naptiklad k mailové komunikaci s kandidaty (Kadlec, 2023, ¢as
22:21). Tato technologie je vefejn€ dostupna relativné kréatce a rychle se vyviji a zatim se s jejim

vyuzitim experimentuje.

Dalsim trendem v naboru IT profesionalii jsou také takzvané ,,Hackathony*. Hackathon
je akce, na niz se schazi IT specialisté, ale odbornici z jinych obort (grafici, UX designéfi,
projektovy manazeti) a v casovém limitu vymysleji zpiisoby feSeni zadanych problémi a Casto
jsou organizovany formou soutéze jednotlivych tymd. (it-slovnik.cz, nestrankovano) Muze se
jednat o akci interni 1 externi. V pifipadé interni akce se u€astni zaméstnanci organizace, Casto
ve sloZeni, které se v béZném provozu nesetkdva. V pifipad€ externim se jednd zejména o
volnocasovou aktivitu. V naboru je mozné Hackathonii vyuzit jako formu pohovoru, v rdmci
které muze wuchaze¢ o zaméstnani ukazat svoje dovednosti (Kodouskova, 2021,
nestrankovano). Takova forma pohovoru je ur¢itou formou assessment centra. Hackathon mtize
stat mimo proces vyberového fizeni. V takovém piipadé Ize zvat G€astniky hackathonu na do

vybérovych fizeni po skonceni hackathonu nebo v jeho pribehu.

Poslednim vyraznym trendem v naboru IT profesionalil jsou spoluprace s organizacemi
pievazné z neziskového sektoru, které se specializuji ve vzdélavani a rekvalifikacich osob do
sektoru informacnich technologii. Pfikladem mohou byt Czechitas, ReactGirls z neziskového
sektoru, ITjede ze sektoru soukromého. Z pohledu naboréafe jde o spolupraci dlouhodobou, jejiz

cilem je systémova zména trhu prace v informacnich technologiich v IT.
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Tato prace pojednava o internich naboratich, tedy téch, ktefi pracuji ve spolecnostech,
jejichz hlavni obchodni néplii je jind nez poskytovani personalnich sluzeb v ndboru (to jsou
zejména agentury prace a personalni agentury). Proto pro tuto praci nejstézejnéjSimi trendy jsou
zminované aktivni vyhledavani a oslovovani kandidati a vyuzivéani internetovych stranek,
jejichz primarni naplni neni nabor pravé k naboru zaméstnancti. Uméla inteligence je také
vyraznym trendem, avSak z divodu kratké pfitomnosti na otevieném trhu nejsou schopnosti

s ni spojené prozatim zasadni k vykonu povolani naborare.
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3 Empiricke Setfeni — Analyza kompetenci v inzerci prace na pozice

specialistii ndboru v IT v Praze

Empirické Setieni je zaméfeno na vykonové ukazatele specialistii naboru v IT, kterymi jsou
vybrané¢ kompetence (viz kapitola 2.1, s. 45). Tato kapitola obsahuje cil Setfeni, metodiku

Setfeni a vybér respondentil a vysledky Setfeni, jeho jejich interpretaci a zhodnoceni hypotéz.

3.1 Cil empirického Setteni

Cilem kvantitativniho Setfeni je v inzerci v Praze sidlicich organizaci zjistit Cetnost
pozadavkl na vybrané kompetence u naborafe IT specialistd. Dil¢im cilem prace je ziskana
data nasledn¢ komparovat u dvou skupin inzerce, kterou tvoii inzerce zamétfena na nabor na
pozice IT specialisti a inzerce nezaméfend na konkrétni pracovni pozice. Data byla
nashromézdéna z online inzerce prace na pozice naborafe nebo obdobnych pozic poptavanych
v Praze plsobicimi organizacemi na webovych portdlech Jobs.cz, Indeed.com a Herojobs.cz,
dale pak prostrednictvim mobilni aplikace GoodCall. Celkem bylo analyzovano osmdesat osm
inzeratl prevazné inzerujicich nabidku prace v hlavnim pracovnim poméru, vyjime¢né praci na
dohodu o provedeni prace (DPP) & o provedeni &innosti (DPC). Analyzovana inzerce

zahrnovala vSechny stupné seniority od juniornich aZ po seniorni specialisty naboru a obdobné

Pro dosazeni cile empirického Setfeni bylo formulovano pét hypotéz:

H1: Vice nez 90 % inzeratu inzerujicich pracovni pozici naborare se zameérenim na nabor IT

specialistii obsahuje pozadavek aktivniho vyhledavani novych pracovnikii.

Hypotéza HI1 byla stanovena na zakladé doporuceni spolecnosti LMC (LMC, 2019,
nestrankovano), Kiivské (Kiivska, 2023, nestrankovano), Minaiika (Minatik, 2023,
nestrankovano), Vaska (Vasko, 2020, nestrankovano) a Tegzeho (Tegze, 2020, s. 18, 23, 227—
228), kteti chapou aktivni nabor zaméstnanci jako nezbytnou soucast uspéchu néboru IT
specialistli. Tato doporuceni jsou potvrzena také v diplomové praci Jelinkové (Jelinkova, 2020,

5. 80-81).
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H2: Vice nez 90 % inzerdti inzerujicich pracovni pozici ndabordre se zamérenim na nabor IT
specialistit obsahuje pozadavek znalosti nebo zdjmu o odbornou terminologii v oblasti, ve

které pracuji pracovnici, kteri jsou predmétem naboru.

Hypotéza H2 byla stanovena na zaklad¢ vysledki empirického Setfeni diplomové prace
Myséakové, jehoz cilem byla analyza zkuSenosti personalist z interniho personalniho fizeni a
pracovnikii a dale na nepostradatelnost znalosti IT terminologie pro UspéSny nabor IT

specialisti (Myséakova, 2019, s. 101-102).

H3: Od naborarii zamérenych na nabor IT specialistii je nejméné dvakrat castéji vyzadovana

kompetence k aktivnimu pristupu nez od naborari nezamérenych na nabor IT specialistit.

Hypotéza H3 byla stanovena na zaklad¢ poznatki Tegzeho (Tegze, 2020, s. 18-20, 23,
299-301), ktery zdiraziiuje nutnost aktivniho pfistupu k ndboru obecné a déle na zdkladé
doporuceni od Florianové (Florianova, nestrankovano), Minaiika (Minatik, 2023, s. 9—11) a
Marzini (Kotrbaty, 2023, nestrankovano), kteti pfipisuji aktivnim pfistupu jesté vétsi vahu

v naboru IT specialista.

H4: Od naborarii zameérenych na nabor IT specialistii je nejméné dvakrat castéji vyzadovana

kompetence k orientaci na zdkaznika nez od naborari nezamerenych na nabor IT specialistit.

Hypotéza H4 byla stanovena na zaklad€ poznatkli od Hristové, ktera ve svém Setieni
poukazuje na velkou roli budovani vztahti s IT specialisty v ramci jejich ndboru (Hristova,
2022, s. 3-4) a také na zdklad€ podnétli od Florianové (Florianovéa, nestrankovano), Travnicka

(Travnicek, 2022, nestrankovano) a Tegzeho (Tegze, 2020, s. 291-297).

HS: Od naborari zamérenych na nabor IT specialistii specialisté je vice nez dvakrat castéji
vyzadovana predchozi zkuSenost s naborem v konkrétni oblasti nez u naboradrii nezamérenych

na nabor IT specialistii.

Hypotéza HS byla stanovena na zéklad¢ predpokladu, Ze v inzerci prace budou mnohdy

konkrétni kompetence shrnuty do pozadavku na ptfedchozi pracovni zkuSenost. Naptiklad
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pozadavek ,zkusenost s naborem IT specialistiu alespon 1 rok* vyjadiuje pozadavek na
kompetenci k aktivnimu oslovovani pracovnikii a kompetenci k vyuzivani IT terminologie
k ziskdvani pracovnikd, které jsou pro nabor IT specialisti zdsadni (Travnicek, 2022;
Florianova; Minaftik, 2023; Kotrbaty, 2023). Pfedpoklad, ze kompetence budou shrnuty do
pozadavku na konkrétni pracovni zkusenost vychazi z poznatkii Armstronga, ktery doporucuje
pozadavky psat co nejvécnéji a Koubka, ktery upozoriiuje na nutnost psat inzerci prace strué¢né
a doporucuje v inzerci nevypisovat vSechny pozadavky, pouze ty zdsadni (Armstrong, 2007;

Koubek, 2015).

3.2 Popis vyzkumné metody a metody sbéru dat

Pro tucely bakalatské prace byla zvolena metoda kvantitativni, konkrétné sbér dat
vetejné¢ dostupnych na ceskych internetovych databazich a portalech. Sbér dat probéhl
v mésicich kvéten, Cervenec a listopad roku 2023 formou zdmérného vybéru na zékladé
dostupnosti na ctyfech platformach, kterymi byly Jobs.cz, HeroJobs.cz, Indeed.com a
GoodCall. Webovy portéal Jobs.cz je nejvétsim ceskym portalem pro inzerci volnych pracovnich
pozic v Ceské republice. Portal Herojobs.cz je inzertni strankou stejnojmenné personalni
agentury. Inzertni portal Indeed je nejvétSim portalem pro inzerci volnych pozic celosvétove,
aviak v Ceské republice ne az tak popularni. Mobilni aplikace GoodCall slouzi stejnojmenné
personalni agentuie k inzerci volnych pozic. Vybér dat byl proveden za pomoci kli¢ovych slov
nrecruiter”, ,,HR specialista®, ,,specialista ndboru®, ,talent acqusition®, , hiring manager* a
,headhunter®, které jsou bézn¢ vyuzivany k popisu pozic specialistii naboru. Celkem bylo takto
vybrano 97 inzeratd, v nichz 9 bylo dodatecné odstranéno. Konec¢ny pocet analyzovanych

inzerati byl 88.

V ramci Setfeni bylo na téchto platformach prozkouméno celkem devadesat tfi inzerat
prace zvefejnénych organizacemi se sidli nebo pobockami v Praze. Pocet organizaci je

z ditvodu anonymity nékterych inzeratl nezndmy.

Na webu Jobs.cz byla data nejprve filtrovana prosttednictvim klicovych slov ,,ndborai*
a ,,recruiter” a lokality ,,Praha +0 km®. Nasledné& byl kazdy vhodny inzerat rozkliknut a pomoci

funkce ,,tisk* ulozen ve formatu .pdf. Vhodnost inzeratu byla posuzovana na zaklad¢ klic¢ovych
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slov v nazvu inzeratu a do predbézného vzorku byly zahrnuty vSechny inzeraty, které
obsahovaly v néazvu ,recruiter, ,recruitment®, ,naborar”, ,talent acquisition®, ,hiring
manager®, ,,HR specialista®, ,,specialista naboru* a ,,headhunter®. Z tohoto ptedbézného vzorku
byla dale vytazena pravé ta inzerce, ktera obsahovala nazev HR specialista a soucasné
neobsahovala v obsahu inzerce zadné zminky o naboru. Dale byla vyfazena pravé ta inzerce,
jejiz inzerentem byla organizace, jejiz hlavni napli podnikani je personalni poradenstvi

v oblasti naboru.

Na portalu HeroJobs.cz byla opét pomoci vyhledavaciho fadku vyhleddna inzerce prace
pomoci klicovych slov ,,ndborédi* a ,,recruiter* a kliknuti na filtra¢ni tlacitko ,,Praha* a ndsledné
nalezené inzeraty byly zatazeny do vzorku pomoci stejného klice, jako u portalu Jobs.cz. a

ulozena také pomoci funkce ,,tisk* ve formatu .pdf.

Na inzertnim portdlu Indeed.com byla také vyhleddna data pomoci vyhleddvaciho
fadku, do kterého byla zanesena kli¢ova slova ,,ndborat OR recruiter* a podpofena filtrovanim
lokalita na lokalita ,,Praha, hlavni mésto Praha®. Data z webu byla opét podrobena vytazovani

pomoci stejného klice, jako u predchozich portala.

V mobilni aplikaci GoodCall byla data vyfiltrovana také pomoci kli¢ovych slov
,habordi“ a ,recruiter a nalezené inzeraty nasledné skrze funkci sdilet pieposldna na
emailovou adresu autora, na které byl poté otevien odkaz a opét pomoci funkce tisk ulozen ve

formatu .pdf.

V dal$im kroku byly inzeraty pfepsany do programu Microsoft Excel, v€etné uvedeni
nazvu organizace. V piipadé anonymni nabidky kdédovany znakem Firma X, kde X je pofadové
¢islo anonymniho inzerdtu v seznamu inzeratii sefazenych abecedné. Nasledn¢ byly dodatecné
promazany inzeraty, u nichz se ukézalo, Ze inzeruji pozici v jiném mésté nez v Praze nebo jsou
inzerovany persondlni agenturou ¢i agenturou prace. Proto bylo dodatecné odstranéno devét
inzeratll z ptivodnich devadesati sedmi. Findlni pocet analyzovanych inzerati byl osmdesat

osm.

Zjistovano bylo, zda inzerat inzeruje pozici, na niZ naboraf bude nabirat IT specialisty

jako hlavni cilovou skupinu svych naborovych aktivit. Tento fakt byl zjistén bud’ z explicitné
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uvedené formulace piimo v inzeratu, nebo implicitné z hlavni népln¢ podnikani inzerujici
organizace, tedy napi. organizace, kterd se vénuje 3D tisku, vyvojem 3D tiskaren a jejich
prodejem bude urcité zaméestnavat nemalé mnozstvi IT specialisti (v tomto konkrétnim ptipadé

zejména tzv. embedded inzenyri, ktefi jsou ovSem z podstaty povolani také IT specialisty).

Pro uspéch obsahové analyzy inzerce prace je tieba nejprve urcit identifikator, ktery
bude predmétem Setieni. Jako identifikator byly zvoleny kompetence, nebot’ jak vyplyva z
teoretického ramec prace, kompetence jsou jednim hlavnich zdrojii informaci pro popis
povoléni naborare, a také jsou jasné meéfitelné a popsatelné. Poté bylo tfeba urcit, kterym
konkrétnim kompetencim by méla byt pfi Setfeni vénovana pozornost. Pro dosazeni cilii Setfeni
byly stanoveny kompetence uvedené v tabulce 2 (s. 44—45). Objektivita obsahové analyzy byla
zjistovana pomoci klice (viz tabulka 3, s. 53—54), ktery byl pii analyzovani pouzit pro ujisténi,
7e inzerat opravdu pozaduje nékterou kompetenci. Kli¢ je v podobé sady klicovych slov,
osobnostnich charakteristik a chovani pro kaZzdou kompetenci, které byly hledany. Sady
klicovych slov byly vytvofeny pted analyzou na zéklad¢ poznatkt z teoretického ramce prace.
Pti analyze byla hledana bud’ tato slova ptfimo nebo jejich synonyma v kontextu inzeratu pro
uréeni, zda je dana kompetence skuteéné¢ vyzadovdna. K hledanym kompetencim byly
pfifazeny kody pro srozumitelnost a zjednoduSeni jejich zapisu. Kodem TER je oznacena
kompetence k vyuzivani odborné terminologie pro ziskavani pracovnikl, kodem INO pak
kompetence k aktivnimu pfiistupu, kdédem ONZ byla oznaena kompetence k orientaci na
zakaznik, kodem AKO kompetence k aktivnimu vyhleddvani uchazeci a kodem EXP

ptedchozi zkuSenost ve specifikované oblasti naboru.

Prostudovany byly jednotlivé inzeraty a pomoci obsahové analyzy hledany kompetence
z tabulky 3 (s. 53-54). V tad¢ inzerath byly jednotlivé kompetence nebo jejich subkompetence
pifimo uvedeny, v jinych vyplyvaly zkontextu inzerdtu (napf. , schopnost identifikovat
potencialni kandidaty, ... implikuje pozadavek vyuziti odborné terminologie pro ziskavani
pracovnikd, ,, stavas se lovcem IT profesionalit na vsechny volné pozice! “ implikuje pozadavek
na aktivni oslovovani pracovnikli). Dale bylo v inzeratech pro doplnéni kompetenci hledano,
zda pozaduji pfedchozi zkuSenost s naborem v urcité oblasti (tedy s naborem urcitého typu
pracovnikd, napf v oboru obchodu, marketingu, dé€lnickych pozic, zdravotnictvi, IT apod.) Tuto
skutecnost jsem se také rozhodl zkoumat, protoZze cCasto inzerenti vyuZivaji pozadavek

piedchozi zkuSenosti na misté konkrétnich kompetencnich pozadavki. Zjisténé skutecnosti
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byly nésledné zaneseny ve formé binarniho zapisu ano/ne, nebyla tedy pouzita zadnd forma
Skalovani miry napt. dlezitosti daného pozadavku, nebot’ tato skute¢nost je z pouhého inzeratu
prakticky nezjistitelna. Jednotlivé kompetence a pozadavky jsem v programu MS Excel oznacil
kody, jak byly ke kompetencim pfifazeny pred Setienim. Ukéazka vystupu z programu excel je

uvedena v priloze A.

Tabulka 3: Klicova slova pro rozpoznani pozadovanych kompetenci v inzerci prace a
kody ptifazené jednotlivym kompetencim

Hledana kompetence Prirazena klicova slova

e navrhuje zlepSeni pracovni postupt

e voli spravné pracovni postupy

e 7ajimd se o praci mimo svou napli
prace

experimentuje s pracovnimi postupy
ptichazi s novymi ndpady

je proaktivni v pfistupu k praci

ma  proklientsky  pfistup ke
kandidatim

buduje vztahy s kandidaty

poskytuje zpétnou vazbu kandidatim
je empaticky

stard se o kandidatskou zkuSenost
provadi sourcing uchazecu

provadi networking na socialnich
sitich

aktivné oslovuje uchazece

e provadi headhunting

Kompetence k aktivnimu piistupu
INO

Kompetence k orientaci na zakaznika
ONZ

Kompetence k aktivnimu ziskavani uchazeca

AKO e aktivné vytvaii internetovy obsah
v ramci budovani znacky
zaméstnavatele

e podili se na pracovnich veletrzich a
podobnych akcich v rdmci budovani
znaCky zaméstnavatele

e ma znalosti nebo zdjem o urcitou

Kompeten k vyuzivani né e :

ompetence - % vyuziva o byt odbornou tématiku (mimo HR)
terminologie k ziskavani pracovnikt . , et
TER e rozpozndvd vhodné  potencidlni

uchazece

Zdroj: Vlastni zpracovani na motivy NSP (MPSV, 2017a, nestrankovano), Ktivské
(Ktivska, 2023, nestrankovano), Travnicka (Travnicek, 2022, nestrankovano), Florianové
(Florianova, nestrankovano) a Mysakové (Mysakova, 2019, s. 71).

Vyjma tohoto kli¢e bylo v inzerci hledano, zda je v nich formulovan poZzadavek na

pfedchozi zkuSenost s ndborem pracovnikii v uritém oboru (viz HS, s. 49-50). Pro ucely
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Setfeni je pozornost vénovana nejen povinnym pozadavkim, ale také pozadavkim, které

inzerent uvedl jako vyhodou.

3.3 Vysledky Setieni a jejich interpretace

Vysledky obsahové analyzy inzerce prace organizaci na pozice naboraiti na uzemi Prahy
piedstavuji procentudlni zastoupeni vybranych kompetenci a pozadavkl v inzerci prace na
pozice naborait ve zkoumaném obdobi. Z kompetenci byla kompetence k aktivnimu pfistupu
(INO) vyzadovana 65 inzeraty (73,9 %), kompetenci k orientaci na zdkaznika (ONZ) zminovalo
42 inzerata (47,7 %), kompetenci k aktivnimu ziskavani uchazect (AKO) pozadovalo 81
inzeratl (92 %), kompetenci k vyuzivani odborné terminologie k ziskévani pracovnikt (TER)
ptedpokladalo 20 inzerath (22,7 %) a ptedchozi zkuSenost v ndboru (EXP) ve specifikovaném

odvétvi vyzadovalo 34 inzeratd (38,6 %). Vizualizaci vystupl nabizi graf 1.

Procentuélni zastoupeni vybranych kompetenci v celém vzorku

inzeratil prace
100,00% 920
90,00%
80,00% 73,90%
70,00%
60,00%
0,
50.00% 47,70%
38,60%

40,00%
30,00% 22,70%
20,00%
10,00%

0,00%

TER INO ONZ AKO EXP

Graf 1: Procentualni zastoupeni vybranych kompetenci v celém vzorku inzeratt prace (zdroj:

vlastni empirické Setteni)
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Celkem bylo analyzovano 88 inzeratl prace, z nichz 44 (50 %) inzerovalo pracovni
pozici zaméfenou na nabor IT specialistii, zbylych 44 (50 %) pak inzerovalo pracovni pozice,
na které byl bud’ specifikovan jiny typ naboru, nebo inzerujici organizace byla z jiného odvétvi
podnikani, nez IT. Jak je uvedeno v grafu 2, ve 44 inzeratech inzerujicich pracovni pozici se
zam¢eifenim na ndbor IT specialisti byla kompetence k vyuzivani odborné terminologie
k ziskavani pracovnikid (TER) zastoupena v 18 (41 %) znich, kompetence ke aktivnimu
ptistupu (INO) u 33 (75 %) inzeratd, kompetence k orientaci na zakaznika (ONZ) u 19 (43 %)
kust, kompetence k aktivnimu vyhledavani uchazecti (AKO) pak u 43 (98 %) znich a
pozadavek na piedchozi zkuSenost s naborem pracovnikii ve specifikovaném odvétvi u 28 (64

%) z nich.

Procentudlni zastoupeni vybranych kompetenci a pozadavki v
analyzovan¢é inzerci prace na nabor IT specialistli

120%

989
100% o

80% 75%
64%
60%
41% 43%
40%
N I
0%
TER INO ONZ AKO EXP

Graf 2: Procentudlni zastoupeni vybranych kompetenci a pozadavki v analyzované inzerci

prace na pozice naboraii zamétenych na nabor IT specialistl (zdroj: vlastni empirické Setteni)

Ve zbylych 44 inzeratech, které inzerovaly pracovni pozice ndboraii nezamétrenych na
nabor IT specialisti byla nalezena nasledujici data vizualizovana v grafu 3. Kompetence
k vyuzivani odborné terminologie k ziskavani pracovnikli (TER) byla nalezena ve 2 (5 %)
inzeratech, kompetence k aktivnimu pfistupu (INO) byla zastoupena v 32 (73 %) inzerati,
kompetence k orientaci na zdkaznika (ONZ) byla pozadovana ve 23 (52 %) inzeratech,

kompetence k aktivnimu vyhleddvani uchazecti (AKO) se objevil ve 38 (86 %) inzertech a
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pozadavek piedchozi zkusenosti s ndborem pracovnikli ve specifikovaném odvétvi byl nalezen

u 6 (14 %) inzeratu.

Procentudlni zastoupeni vybranych kompetenci a pozadavki u
inzeratll na pozice nezamétené na nabor IT specialisth

100%

90% 86%
80% 73%
70%
0
60% 52%
50%
40%
30%
20% 14%
10% 5% .
0% [ ]
TER INO ONZ AKO EXP

Graf 3: Procentudlni zastoupeni vybranych kompetenci a pozadavki v analyzované inzerci
prace na pracovni pozice naboraii nezaméienych na nabor IT specialisti (zdroj: vlastni

empirické Setfeni)

Vysledné hodnoty analyzovanych kompetenci v Setfeni mohou byt ovlivnény tim, Ze
byly prace na budovani znacky zaméstnavatele, ucast na veletrzich prace a podobnych akcich,
prace na ndborovych kampanich a dalsi aktivity jiné nez headhunting zatazeny pod kompetenci
k aktivnimu oslovovani uchazecu. V ptipadé¢ zatfazeni pouze headhuntingu do této kompetence
by vysledek hovotil 0 36 (81 %) inzeratech na naborare zamétenych na IT a 28 (63 %) inzerata
inzerujicich pracovni pozice nezaméfené na nabor IT specialist. Diference by pak tvofila 18
p. b. misto 12 p. b., coz by mohlo vypovidat o skute¢nosti, ze pro nabor specialistii v IT je
skutecné vice vyZadovan headhunting jako soucasti praxe. Sdilim stejny nazor s odborniky,
napiiklad s Kiivskou (Kftivskd, 2023, nestrdnkovéno) a Minafikem (Minaftik, 2023, s. 11), ze
headhunting nemtze jako pracovni ¢innost pro nabor IT specialist stacit. Headhunting se jiz
v minulosti osvéd¢il jako U¢inny nastroj k ziskavani specialistli, a proto ho vyuziva tolik
naborari v IT, Ze se jeho efektivita razantné sniZila. K procesu aktivniho ziskdvani uchazeci je
proto tieba zaradit také dalsi Cinnosti, zejména budovani znacky zaméstnavatele, ucast na

veletrzich prace, pofddani akci pro potencialni kandidaty a vetejnost atd.
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Rozdily mezi pozadavky stanovenymi v inzerci prace na naboraie IT specialistli oproti
inzerci na praci naborafe nezamétfené na nabor IT specialistli jsou nevyraznéjsi v Cetnosti
pozadavku na ptedchozi zkusenost s naborem pracovnikli ve specifikovaném odvétvi (EXP),
konkrétné o 50 p. b. V Cetnosti pozadavku na kompetence k vyuzivani odborné terminologie
k ziskavani pracovniki (TER) ¢ini druhy nejvyssi rozdil ve vysi 36,4 p. b. Treti nejveétsi
rozestup je mezi Cetnostmi kompetence k aktivnimu vyhledavani uchazect (AKO), ktery Cini
12 p. b. Tteti nejvétsi rozdil ve vysi 9,1 p. b. je u kompetence k orientaci na zdkaznika (ONZ).
Poslednim v poftadi je rozdil mezi ¢etnostmi kompetence aktivnimu ptistupu (INO), ktery ¢ini

2,3 p. b. Cetnosti v nominalnim a procentualnim zastoupeni jsou uvedeny v grafu 4.

100%

90%

43
38
80% 33 3
70% 28
609
% 23
50% 18 19
40%
30%
20% 6
10% 2 .
0% N
ONZ AKO EXP

TER INO

BT Inzerce ™ Inzerce mimo IT

Graf 4: Porovnani procentudlnich zastoupeni vybranych kompetenci a poZadavkii mezi
inzeraty na pracovni pozice nadborafe zamétren¢ho na IT a inzeraty na pracovni pozice naboraie

nezaméfeného na IT (zdroj: vlastni empirické Setfeni)

Na zaklad¢é dat ziskanych v Setfeni lze charakterizovat soucasnou inzerci prace na
pracovni pozice naborafi v Praze, a to jak zaméfenych na nabor IT specialistt, tak téch na ndbor
IT specialisti nezaméfenych. V obou skupinach inzerce je nejvice pozornosti vénovano
kompetenci k aktivnimu vyhledavani pracovniki. Druhym nejdiskutovanéj$im tématem
inzerce prace je kompetence k aktivnimu pfistupu. V inzerci prace na pracovni pozice zamétrené
na nabor IT specialisti je kladen dlraz také na predchozi zkuSenosti v naboru IT specialisti, at’

uZ nutné nebo vyhodné. Naproti tomu predchozi zkuSenosti s naborem specifikované skupiny
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pracovnikil nejsou vyraznym tématem v inzerci prace nezamérené na nabor IT specialista.
Podobné je Setfenim prokazéna dulezitost znalosti odborné terminologie specifické pro IT
specialisty. Oproti tomu téméf neni v inzerci prace inzerujici pracovni pozice nezamétené na
nabor IT specialistli tento pozadavek zminén. Kompetence ke zvladani stresu a zatéze je
v inzerci praci obou skupin zastoupena v méné nez poloviné pifipadii a mezi skupinami neni
v této kompetenci vyznamny rozdil. Kompetence k orientaci na zédkaznika je také pro obé
skupiny inzerce jen stfedn€ vyznamna, a jako jedina z kompetenci je vice zastoupena u inzerce

prace inzerujici pracovni pozici nezaméfenou na nabor IT specialistti.

3.4 Testovani hypotéz

Pro tcely kvantitativniho Setfeni bylo stanoveno pét hypotéz, pro jejichz testovani byla
zvolena metoda obsahové analyzy, kterd umoziuje testovat hypotézy pomoci uréeni ¢etnosti
identifikatort, které byly pro jednotlivé hypotézy stanoveny, ve shromazdéném datovém

vzorku.

Hypotéza 1: Vice nez 90 % inzeratii inzerujicich pracovni pozici naborare se zamérenim na

nabor IT specialistit obsahuje pozadavek aktivniho vyhledavani novych pracovnikii.

H1 byla stanovena na zakladé¢ doporuceni spolecnosti LMC, Kiivské, Minafika,
Tegzeho a Jelinkové (LMC, 2019; Kiivskd, 2023; Minatik, 2023; Vasko, 2020; Tegze, 2020;
Jelinkova, 2020). Pro ovéfeni hypotézy byl vyuzit vypocet vysledki Setieni, kterd jsou uvedena
v grafu 2, z nichZ vyplyva, Ze 98 % inzeratl prace hledajicich specialistu naboru IT specialistil
pozaduje aktivni vyhledavani novych pracovniki., ¢imz byla hypotéza potvrzena. Z tohoto
vystupu je zjevné, Ze Ceské spoleCnosti povazuji aktivni vyhleddvani novych pracovniki za
klicovy néstroj procesu ziskavani pracovniki a trend popsany v kapitole 2.2 (s. 46—47) ve svych

inzeratech reflektuji.

Hypotéza 2: Vice nez 90 % inzeratii inzerujicich pracovni pozici naborare se zamérenim na
nabor IT specialisti obsahuje pozZadavek znalosti nebo zdjmu o odbornou terminologii

v oblasti, ve které pracuji pracovnici, kteri jsou predmeétem naboru
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H2 byla stanovena na zaklad¢ vysledk empirického Setieni diplomové prace Mysakové
jehoz cilem byla analyza zkuSenosti personalistl z interniho personalniho fizeni a personalnich
a dale na nepostradatelnost znalosti IT terminologie pro uspéSny nabor IT specialisti
(Mysakova, 2019, s. 101-102). K ovéfeni hypotézy byla vyuzita data ziskand vypoctem
vysledkd uvedenych v grafu 2, z néhoz vyplyva, ze potiebu znalosti ¢i zdjmu o IT terminologii
formulovalo 41 % inzerent. Hypotéza byla tedy vyvracena. Vysledky ukazuji nemaly zajem o
znalost ¢i zdjem o IT terminologie u novych pracovniki, avSak nadpoloviéni vétSina
zamestnavatelti bud’ véfi, Ze znalost IT terminologie neni pro naplnéni jejich ndborovych potieb
klicova, nebo jsou ochotné své nové pracovniky na pozicich specialisti naboru v IT
terminologii samy vyskolit. Druhy piipad je pak v souladu s trendem nizké nezaméstnanosti

v Ceské republice, kdy je ¢asto tieba pozadavky na nové pracovniky zuzovat.

Hypotéza 3: Od ndboradru zamérenych na nabor IT specialistii je nejméné dvakrat casteji
vyzadovana kompetence k aktivnimu pristupu nez od naboraru nezamérenych na nabor IT

specialistil.

H3 byla stanovena na zéklad¢ poznatkli Tegzeho (Tegze, 2020, s. 18-20, 23, 299-301),
ktery zdiraziiuje nutnost aktivniho ptistupu k ndboru obecné a dale na zaklad¢ doporuceni od
Florianové, Minafika a Marzini (Florianova; Minafik, 2023; Kotrbaty, 2023), ktefi pfipisuji
aktivnim pfistupu jest€ veétsi vahu v naboru IT specialisti. Hypotéza byla ovéfena za pomoci
vysledkll komparace dat ziskanych v ramci Setfeni. Vysledky komparace jsou uvedeny v grafu
4 a vyplyva z nich, ze rozdil mezi komparovanymi daty ¢ini 3 p. b. (75 % oproti 72 %), ktery

neni pro potvrzeni hypotézy dostate¢ny, byla tedy vyvracena.

Hypotéza 4: Od naboraru zamerenych na nabor IT specialistii je vice nez dvakrat casteji
vyzadovana kompetence k orientaci na zdakaznika nez od naborari nezameérenych na nabor IT

specialisti.

H4 byla stanovena na zaklad€ poznatka od Hristové, ktera ve svém Setfeni poukazuje

na velkou roli budovani vztaht s IT specialisty v rdmci jejich ndboru (Hristova, 2022, s. 3—4) a
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také na zakladé podnéti od Florianové, Travnicka a Tegzeho (Florianova; Travnicek, 2022;
Tegze, 2020). Hypotéza byla ovéfena vysledky komparace dat provedené v ramci Setfeni a jsou
uvedeny v grafu 4. Vysledky ukazuji vyskyt pozadavku na kompetenci k orientaci na zakaznika
u 19 inzerat na pozice IT néborafe a u 23 inzeratli na pozice na IT nabor nezamétené. Rozdil

tedy ¢ini 5 p. b. ve prospéch inzerce nezamétené na IT nabor, ¢imz je hypotéza vyvracena.

Hypotéz 5 Od naborarii zamerenych na nabor IT specialistii specialisté je vice nez dvakrat
casteji vyzadovana predchozi zkuSenost s naborem v konkrétni oblasti nez u naborari

nezameérenych na nabor IT specialisti.

HS byla stanovena na zdkladé ptedpokladu, Ze v inzerci prace budou mnohdy konkrétni
kompetence shrnuty do pozadavku na ptedchozi pracovni zkusenost. Predpoklad vychazi
z poznatkll Armstronga, ktery doporucuje pozadavky psat co nejvécnéji a Koubka, ktery
upozoriiuje na nutnost psat inzerci prace struéné a doporucuje v inzerci nevypisovat vSechny
pozadavky, pouze ty zdsadni (Armstrong, 2007; Koubek, 2015). K ovéfeni hypotézy byla
vyuzita data ziskana v rdmci komparace provedené v Setfeni, jejiz vystupy jsou soucasti grafu
4. Zvystupt vyplyva, ze pozadavek na piedchozi zkuSenost v naboru pracovniki ve
specifikovaném odvétvi se objevuje 4,6krat Castéji u inzerce zamétené na nabor IT specialist

nez u inzerce na n&j nezaméiené (64 % oproti 14 %). Tento vystup hypotézu potvrzuje.
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5 Diskuse

V teoretickém ramci prace bylo charakterizovano povolani naborafe, pfedstavena byla
specifika pracovnich CcCinnosti a kompetenci pracovni pozice naborafe v sektoru IT
pozadovanych k vykonu kvalitni a kvalifikované prace a uvedeny byly aktualné diskutované
trendy v této oblasti. Zajimalo m¢, zda jsou v inzerci na ndboraie IT specialisti v Praze kladeny
vyrazn¢ jiné nebo vétsi naroky na jejich kompetence nez na naborare v jinych sektorech. Tento
zamér se stal podnétem pro realizaci kvantitativniho Setfeni, které pro analyzu dat vyuzilo

metodu obsahové analyzy.

Z vysledki Setieni vyplynulo, Ze specifika naboru IT specialistil jsou v inzerci prace na
pozice ndborait uvadéna. Naptiklad skrze pozadavek na z4jem ¢i znalost odborné terminologie
v odvétvi nabiranych pracovniki, ktery se vyskytl témét u poloviny analyzovanych inzerata
zamétenych na nabor IT specialisti. Ze Setfeni provedeného v ramci diplomové prace
Mysakové vyplynulo, ze znalost terminologie IT je dulezitd pro externi specialisty ndboru, ti
interni se o potiebé znalosti viibec nezminili (Mysakova, 2019, s. 72—73). Setfeni v této
bakalaiské praci ukazuje, ze CeSti zaméstnavatelé vnimaji znalost IT terminologie jako spise
dualezitou (viz kapitola 3.4, s. 60) a tedy Ze je mozné, Ze se od Setieni MySadkové méni nahled
ceskych zaméstnavatelli na to, jaké kompetence jsou pro nabor IT specialisti klicové. O
specifiku naboru IT specialistii svéd¢éi 1 vysokd cetnost pozadavkd na piedchozi zkuSenost
snaborem IT specialistli v analyzované inzerci na tento druh naboru zaméfené. Cesti
zameéstnavatelé vnimaji, Zze pro uspéch v ndboru IT specialist je predchozi zkuSenost mnohem
vyznamnéj$i neZ v nadboru pracovnikll v jinych oborech. BohuZel se mi nepodafilo vypatrat
zadna Setfeni Ci studie, které by se zabyvaly podobnym tématem. Proto 1ze doporucit vykonani
dalSich Setfeni zaméfenych na téma ptredchozich zkuSenosti v ndboru IT specialisti, jejich

definici a vyznamu pro uspéSny vykon role specialisty naboru.

Z vysledki Setfeni v ramci této prace vyplyva, ze ceSti zaméstnavatelé ptikladaji
vysokou dulezitost kompetenci k aktivnimu vyhleddvani pracovnikii. To je dikazem
transformace zadoucich naborovych aktivit napfi¢ obory z pasivniho pfistupu inzerci
konkrétnich pracovnich pozic ve sdélovaci prostiedcich a obCasné ucasti na pracovnich
veletrzich na pfistup aktivni, jehoz Ustfednim motivem je budovani znaCky zaméstnavatele,

které podpofeno aktivnim vyhledavani a oslovovanim vhodnych vybranych uchazect ptimo
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pomoci socidlnich siti a dalSich zpiisobl. Transformaci lze vidét 1 diky vysledkim Setfeni
Mysakové, které ukazovaly, Ze interni naborafi IT specialistd vnimaji pasivni inzerci prace jako
inzeratech na pozice internich naborari pozadovana kompetence k aktivnimu vyhledavani
novych pracovnikl. Je tedy ziejmy posun od pasivniho ziskdvani pracovniki k aktivnimu 1
v ramci interniho ndboru IT specialistll. V ndvaznosti na toto zjisténi je dtilezité uvést povolani
Specialista ndboru pracovnich sil tak jak uvadi NSP z dilny MPSV. Domnivam se, Ze NSP ve
vyé&tu kompetenci nezbytnych k vykonu povolani naborate ztraci na relevanci. Seteni ukazalo
(zejména vysokou Cetnosti pozadavku na aktivni vyhledavéani pracovnik, viz graf 1), Ze
zminéné moderni praktiky naboru jsou soucédsti zejména pracovni cinnosti ziskavani
pracovniki, které NSP popisuje jen okrajove, a i tyto okrajové zminky nejsou definovany
dostate¢né jasné tak, aby bylo mozné definitivné urcit, zda Cinnosti ziskavani pracovnikil
skute¢né zminuji, (viz kapitola 1, s. 11-12). V prvni kapitole jsou kompetence definované NSP
interpretovany za pomoci odborné literatury. Nejen teoreticky ramec (viz kapitoly 2.1, s. 39—
43 a 2.2, s. 43-45), tak také vystupy z empirického Setieni vykazuji, ze kompetence specialistli
naboru spojené se ziskdvanim pracovnikll hraji v dne$ni dobé velkou roli, a nebude tomu jinak
v dalsich letech vlivem trendu nizké nezaméstnanosti v Ceské republice a stale vétsi potieby
specializované pracovni sily na trhu prace. Proto si myslim, Ze by NSP méla jejich kompetence
revidovat a vice se zamé&fit na pracovni ¢innost ziskavani pracovnikil, naptiklad skrze pfidani

kompetenci z oblasti marketingové komunikace a prodeje.

Mén¢, avsak stale vyznamné, je v inzerci prace pozornost obou cilovych skupin Setfeni
vénovana kompetenci k aktivnimu pfistupu. Je zfejmé, Ze podobné jako mnoho jinych disciplin
v dne$nim VUCA svété se i personalni ¢innost ziskdvani pracovnikli proméiuje a takika na
denni bazi se objevuji nové moznosti, jak pracovniky ziskavat (viz 2.2., s. 45-47). I to mlze
byt ditvod, pro€ je na specialisty naboru kladen pozadavek na aktivni pfistup ke své praci a
svym profesnim zpusobilostem. Nepodatilo se mi vyhledat zddné studie nebo Setieni, ktera by
se zabyvala kompetenci k aktivnimu pfistupu v souvislosti s praci specialisty ndboru. Pfi
interpretaci diivodii vysokého vyskytu pozadavku na aktivni pfistup k praci lze vychazet
z doporuceni praktikli, jako je Florianova, kterd hovoii o proménlivosti trhu prace v IT a
doporucuje upravovat naborovy proces dle soucasnych trendii (Florianové, nestrankovéno).
Zajimavé poznatky mize ptinést dalsi Setieni v tomto sméru, ktera by se vénovala vztahu mezi

kompetenci k aktivnimu pfistupu a uspéSnosti specialisty naboru IT specialistd, napiiklad zda
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a jak moc uspesnéj$i je naboraf, ktery casto pfichazi s novymi zplisoby, jak zaujmout

potencialni pracovniky, oproti svym kolegiim.

V inzerci prace na pozice zamétené na nabor IT specialisti je kladen diiraz také na
piedchozi zkusSenosti v naboru IT specialisti. Z Setfeni vyplyva, ze prazské organizace jsou
ochotné své specialisty naboru v oblasti IT naboru trénovat, av§ak 64 % z nich upfednostiiuje
specialisty s predchozi zkugenosti. Setieni dale prokazalo, Ze pro organizace, jejichz naborafi
nejsou zaméteni na nabor IT specialistl, neni predchozi zkuSenost s ndborem specifikovanych
skupin pracovniku tolik podstatna a jejich naborové potteby nejsou povazovany za specifické.
Z tohoto vystupu Setieni plyne specificnost ndboru v oblasti IT a podpofeny jsou myslenky

z kapitoly 2 (s. 38-40).

Specifi¢nost naboru IT specialistli 1ze dolozit také na vystupu spojené¢ho s kompetenci
k vyuzivani odborné terminologie k ziskavani pracovniki, ktera je pozadovdna u témét
poloviny inzerce prace inzerujici pracovni pozici zamétenou na ndbor IT specialistl, zatimco u
inzerce inzerujici praci nezamétenou na nabor IT specialistii je minimalni. Lze usoudit, ze
organizace, jejichz specialisté ndboru nejsou zaméfeni na nédbor IT specialisti soucasné
nevnimaji cilové skupiny svych naborovych aktivit jako specifické v oblasti jimi pouzivané
odborné terminologie, popf. nevnimaji tuto terminologii jako pfili§ komplikovanou pro

cloveka, ktery se v oblasti profesné ¢i zajmove nepohybuje.

Z Setteni také vyplynulo, Ze kompetence k orientaci na zdkaznika je vyzadovana vice
organizacemi, jejichZ specialisté naboru nejsou zamétfeni na nabor IT specialisti. Z dat lze
usoudit, Ze je tato kompetence pro organizace z obou skupin inzerce stiedné vyznamna a
schopnost svych naboraii budovat vztahy s kandidaty a ptizpsobeni se jim také. Myslim si,
7e je to zejména zpusobeno tim, Ze analyzovand inzerce pochdzi z organizaci, pro které¢ neni
nabor hlavnim pfedmétem podnikani a Ze kompetence k orientaci na zédkaznika je mnohem
diilezitéjsi pro naborafe, ktefi pracuji v personalné-poradenskych organizacich se zamétenim
na nabor. Domnivam se, Ze v budoucich letech bude kompetence k orientaci na zdkaznika

vlivem trendl na pracovnim trhu riist na dileZitosti 1 v prostfedi interniho néboru.

Limitem bakalatské prace je relativné maly vzorek inzeratd. Vystupy Setfeni proto nelze

generovat na vSechny pozice naborait, vSechny zaméstnavatele nebo vSechny pracovni inzeraty
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v Ceské republice. Pro naplnéni cile prace a cile empirického Setieni viak povazuji vzorek za
dostacujici, nebot’ vybrand inzerce je vycCerpavajicim vzorkem inzerovanych pozic ve
zkoumaném obdobi. hlavnim zdrojem dat pro empirické Setfeni byl internetovy portal k inzerci
pracovnich pozic Jobs.cz, ktery je nejvétsim portalem k inzerci otevienych pracovnich pozic
v Ceské republice. Data byla vybrana i z jinych zdroji, nez Jobs.cz, aviak jejich pocet je
marginalnich 13 z celkovych 88 analyzovanych inzerati. Pfi vybéru dat pro Setfeni byla snahou
autora vyhledavat data i v jinych zdrojich, nez na portalu Jobs.cz. AvSak velké mnozstvi
nalezenych inzeratli na jinych zdrojich se ukazalo jako bud’ totozné kopie inzerat na portalu
Jobs.cz, nebo jen jako lehce pozménéné verze, které¢ vSak inzeruji totozné pracovni misto u

organizace.

Dal$im limitem bakalarské prace mize byt také volba metody obsahové analyzy pro
analyzu poZadavki v inzerci prace. Obsahova analyza neni exaktni metodou, a to z divodu
mnohotvarnosti jazyka, kterym jsou psany, a dale z divodu jisté prodejni povahy inzerce prace,
ktera ne vzdy nabizi uplny vycet pozadovanych kompetenci pro vykon pracovni pozice. Inzerce
prace také ne vzdy drzi stejny format, tedy ne vzdy obsahuje znateln¢ odd€leny popis pracovni
pozice, pozadavky apod. Tyto limity mohou zpisobit, Zze dvé Setieni provedend na stejném
vzorku dat by se mohla dopracovat k riznym vysledkiim. i pfes mnohotvarnost inzerce prace
lze vSak u vétSiny pracovnich inzerati jednoznacné urcit, zda vyhledavanou kompetenci
vyzaduji ¢i nikoliv pomoci prace s definovanymi kompetencemi a jejich popisy. Dale se
v inzerci prace Casto objevuji konkrétni vyrazy pro dané kompetence (napi. poZzadavek na
aktivni vyhleddavani uchazect na socialnich sitich, proklientsky ptistup apod.) které umoziuji
jednoznaéné zaznamenani charakteru pozadavku. Pokud by toto Setfeni mélo byt zopakovano
a provedeno za pomoci stejnych metod na stejném vzorku inzerati znovu, lze predpokladat, ze
vystupy by nebyly totozné, ale pomérové by byly stejné, tedy stile by byl zjist€n vyznamny
rozdil v pozadavcich na znalost odborné terminologie a jeji pouZiti pro nabor pracovniki, nebo

vysoké zastoupeni pozadavku na aktivni vyhledavani uchazect u obou skupin inzerce prace.

Za limit Ize povazovat také definovany kli¢ v Tabulce 3 (s. 54), ktery byl vyuzit
k rozpoznéavani jednotlivych kompetenci v inzerci prace. Cilem autora bylo vyhledat odbornou
literaturu, kterd by se zabyvala kompetencemi naborafti zaméfenymi na nabor IT specialistl.
Aktudlnost a ryze aplikacni rovina této problematiky vSak znamenala, Ze nebylo mozné nalézt

relevantni studie ¢1 vyzkumy, které by se této problematice vénovaly. KIi¢ byl definovan za
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pomoci popularné nau¢né literatury a NSP, tedy vybérem co nejvétsiho poctu projevi danych
kompetenci a zaroven zjednodusenim na konkrétni fraze, které jsem nasledné v inzerci hledal
bud’ v daném znéni, nebo znéni synonymnim. Kompetence uvedené v Tabulce 2 (s. 45), klicové
pro empirické Setieni, jsou definovany s minimem piekryvii a jsou proto pro naplnéni cile prace

definovany dostatecné jednoznacné.

Limitem této prace je také nedostatecné mnozstvi odborné literatury vénujici se tématu
kompetencnich specifik ndboru IT specialistli. Velky pocet pouzitych pramenli se vénuje
zejména metodam ziskavani IT specialisti, méné Casto pak jejich vybéru, napt. Mysakova ve

své diplomové praci (Mysakova, 2019) a Tegze ve své tvorbé (Tegze, 2019, 2020).

Pro budouci badani problematiky kompetenci specifickych pro nabor IT specialisti by
mohlo byt velmi zajimavé ponofit se hloubéji do problematiky, napiiklad prostfednictvim
kompetencnich profil pracovnikil na pracovnich pozicich zamétenych na ndbor IT specialista.
Analyza internich kompeten¢nich modeld pfesahuje moznosti této prace, a 1ze ji proto doporudit

vrow

pro dalsi Setfeni.
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6 Zavér

V soucasném VUCA svété se méni nabor pracovnikli a na zejména pracovni ¢innost
ziskavani pracovnikii roste na dulezitosti. Tento pfechod na moderni praktiky naboru
pracovnikl s sebou nese také rozsifené a nové pozadavky na specialisty naboru, zejména téch
zaméeienych na nabor IT specialistii ale nejen jich. Pracovni Cinnost ziskavani pracovnikt
nabyva na dtilezitosti a organizace inzerujici pracovni pozice specialisti naboru to reflektuji,

at’ uz podnikaji az na vyjimky ve kterémkoliv odvétvi.

O transformaci podoby naborovych aktivit se hojné diskutuje zejména v profesnich
kruzich, kde vznikd mnozstvi relevantniho obsahu k této tématice, zejména diskutujici o
modernich metodéach ziskavani pracovniki. Nejvyraznéj§im tématem tohoto obsahu pak byva
nabor IT specialistd, ktery je v profesnich kruzich znam jako jeden z nejobtiznéjSich. Metody
ziskavani pracovnikil jsou vSak jen nastroji, k ispéchu v jakékoliv oblasti, tedy i v modernim
naboru, jsou potieba také urcité kompetence. Kompetencim spjatym s novodobou podobou
naboru pracovnikl se zatim prakticky nevénoval nikdo z odborné vefejnosti, a proto jsem se
toto téma rozhodl sledovat, zda jsou trendy spjaté s modernim néborem reflektovany v inzerci
prace na specialisty naboru, a zda se li§i pozadavky na naborafe zamécfené na nabor IT

specialisti od té€ch, ktefi na n¢j zaméteni nejsou.

Bakalafska prace nejprve pfedstavila pracovni pozici specialisty naboru, jeho pracovni
¢innosti a kompetence. Poté ptednesla specifika naboru IT specialistti a ta doplnila vybranymi
trendy z této oblasti. Empirické Setfeni bylo zaméfeno na obsahovou analyzu dostupnych
inzerati pracovnich pozic specialistll ndboru pochazejicich od Prazskych organizaci, které se

vénuji jiné ¢innosti neZ persondlnimu poradenstvi v oblasti naboru.

Teoreticky ramec vénoval v kapitole 1 (s. 9-37) pozornost komplexni definici povolani
specialisty naboru ve dvou vécech. Nejprve byly pfedstaveny a definovany pracovni aktivity

typické pro specialisty ndboru. Déle byl definovan kompetencni ramec tohoto povolani.

Kapitola 2 (s. 38-48) byla zamétena na nabor IT specialistil a jeho specifikim. Nasledné
se vénovala kompetencim, které jsou dilezité a specifické pro ndbor IT specialistli. Kone¢né

kapitola doplnila pfedchozi dvé témata o vybrané trendy v naboru IT specialisti.
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Cilem kvantitativniho Setfeni bylo zjistit Cetnosti vybranych kompetenci v ramci
pozadavkl na pracovni role specialisti naboru v inzerci prace na tyto role pochézejici od
prazskych organizaci, které se vénuji jinému podnikdni nez poradenstvi v oblasti naboru.
Dil¢im cilem bylo komparovat data ziskana z inzerce zamétené na nabor IT specialisti a data
zinzerce na IT ndbor nezamétfené. Celkem bylo analyzovano 88 inzerati. Na zakladé
teoretického ramce bylo stanoveno pét hypotéz. Nejprve byla shroméazdéna data, kterd byla
nasledné dle pfedem stanovenych kritérii analyzovana. Tato kritéria vychazela z definice

vybranych kompetenci definovanych v kapitole 2.1 (s. 40—45).

Diskuse byla vénovana vystupim empirického Setfeni a komparaci vystupti pro dvé
skupiny inzerce, jedné inzerujici pracovni pozice zamétené na nabor IT specialistt, druhé
inzerujici pracovni pozice na nabor IT specialisti nezamétené. Diskuse byla dale vénovana

limitim Setieni (s. 62—66).

Organizace, jejichZ inzeraty byly analyzovany, se shodly v dirazu zejména na
kompetenci k aktivnimu vyhleddvani pracovnikl, kterou vyzadovaly vysokém mnoZzstvi
ptipadd. Shoda panovala také u kompetenci k orientaci na zdkaznika a kompetenci ke zvladani
stresu a zatéZze, které byly pro ob¢€ skupiny organizaci (zamétené na nabor IT specialistil a ty na
nabor IT specialistii nezamétené) stfedni vyznamné. Shoda se objevila také u kompetence
k aktivnimu pfistupu, ktera se ukazal pro obé skupiny organizaci jako dulezita. Specifi¢nost
naboru IT specialistll byla ukazana v rozdilu v ¢etnostech pozadavkil na znalost nebo zajem o
odbornou terminologii mimo oblast ndboru a také v Cetnostech pozadavkli na predchozi

zkuSenost s ndborem specifikovaného typu pracovnikd.

Dalsi Setfeni na téma kompetenci specialistli ndboru zamétenych na nabor IT specialistl
je doporuceno zaprvé z diivodu nedostatku studii zamétenych na toto téma, a zadruhé z divodu
velkého rozmachu tzv. modernich praktik ndboru, které jsou rozvijeny predev§im néaborafi
specializovanymi na nabor IT specialisti z divodu specifické situace v této oblasti trhu prace.
Moznym dalS§im pfedmétem Setfeni na dané téma je zkoumat kompetenéni modely naborati
specializovanych na ndbor IT specialistii. Ve véci inzerce prace by bylo vhodné dalsi Setieni

v fadach autorti inzerce a jejich z&mérlim pii tvorbé inzerce prace na pozice specialistii naboru.
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8 Piilohy

Priloha A: Datovy vystup vybranych

obsahovou analyzou

H
Zkratka
2 ITF
3 |Aeven ano  ano  ano  ano ano ne TER
4 :ANII cz ano_ ne ano __ ano ano ano INO
5 .Appliﬂing ano  ne ano  ne ano ano ONZ
6 |A-WebSys ano  ano  ne ano ano ano AKO
7 |BNP Paribas Cardif ano_ ano  ano _ ano ano ano EXP
8 :EuhIEerup ne ne ano _ ano ano ne
9 [TP vision ne ne ano  ano anao ne
10 |Benteler ne ne ne ano ne ne
11 [Ceské posta ne  ne ne ne ang ne
12 [ ne ne ang  ano ano ne
13 |Generali ne ne ano  ano ne ne
14 KB ano__ anoc _ano__ ano ano ne
15 [kPMG ne ne ne ano ano ne
16 |McDonald's ne ne ano  ano  ano ne
17 |Moneta ne ne ano  ano ano ano
18 |Nova ano_ ne ano _ ano ano ne
19 [PPF ne ano  ano  ano ano ne
20 |Digital Trandormation ano  ano  ano  ano ano ano
21 |Effiis ano_ ne ne ne ano ne
ZZ:ESCAErUEPECE ano__ano _ano  ne ano ano
23 [EY2 ano  ne ano  ne ano ano
24 |PwC ne ne ano _ ano ano ne
25 [Bidli ne ne ano  ne ano ano
26 |Firmal ano  ne ang  ang ano ne
27 |Firma2 ne ne ne ne ano ano
28 |Axians ano_ ne ano  ne ano ano
29 [Prochazka & Partners [ne ne ano  ne ano ne
30 ABRA ano  ne ano  ano ano ano
31 |ALO diamonds ne ne ano  ne ano ne
EZ:AIIiancE Healthcare  ne ne ne ano ne ne
33 [vertiv ano  ne  ano  ne ano ne
34 |Direct auto ne ne ano  ano ano ne
35 |Hilti ano _ ano ano__ ano ano ne
36 |CTS TRADE It ano  ne ano  ne ano ano
37 |IPS ano  ano  ne ne ano ne
38 | Infini ne ne ano _ ano ano ne

inzeratl prace v MS Excel, které¢ byly analyzovany

wysvétleni

inzerat pochdzi od organizace zamé&fené na informaéni technologie nebo explicitné hovoii o naboru IT specialistd
inzerdt pofaduje znalosti odborné terminologie

inzerét poZaduje chut inovovat pracovni postupy

inzerdt poZaduje schopnost orientace na zakaznika

inzerét pofaduje aktivni oslovovani v ramci ziskévani pracovnikd

inzerdt poZaduje predchozi zkudenost v naboru v konkrétni oblasti (podminkou i vyhodou)
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Priloha B: Soupis analyzovanych inzeratt, jejich nazvi, inzerentti (pokud jsou zndmi) a zdroj

Inzerent Jméno inzeratu Zdroj
2N (1) , Talent Source / IT recruiter” indeed.com
Aeven ,IT Recruiter” Jobs.cz
AMI CZ ,IT Recruiter” indeed.com
Applifting » Talent Acquisition Partner” Jobs.cz
A-WebSys ,IT hiring manarer/ka do Prahy” Jobs.cz
BNP Paribas Cardif ,IT Recruiter” Jobs.cz
Blhler Group ,Interni Recruiter, naborar” Jobs.cz
TP Vision ,Corporate Recruiter” Jobs.cz
, Talent Acquisition Administrator with
Benteler German“ Jobs.cz
Ceska posta »Specialista ndboru” Jobs.cz
Ernst & Young (1) ,Recruiter & Onboarding Specialist* Jobs.cz
Generali Ceska Pojistovna »Specialista/ka ndboru — interni HR tym*“ Jobs.cz
Komercni banka ,Recruiter” Jobs.cz
»HR Junior — Recruitment a Employer
KPMG Branding” Jobs.cz
,Talent Acquisition & Employer Branding
McDonald's Consultant” Jobs.cz
Moneta ,Recruiter/Recruiterka” Jobs.cz
Nova ,HR Recruiter” Jobs.cz
PPF ,Recruiter” Jobs.cz
Digital Trans4ormation ,IT Technical Recruiter” Jobs.cz
EFFIIS »Recruiter (interni HR)“ Jobs.cz
ESC Aerospace ,IT Recruiter” Jobs.cz
Ernst & Young (2) 1T Recruiter” osobni kontakt
PricewaterCoopers (1) ,Graduates Talent Acqusition specialist” Jobs.cz
Bidli ,Headhunter / Recruiter” Jobs.cz

Firmal LT Recruiter” Herojobs.cz
Firma2 »Recruiter” Herojobs.cz
Axians ,HR administrdtor/ Recruiter” Jobs.cz
Prochazka & Partners »HR Generalist / Recruiting” Jobs.cz
ABRA Software ,Recruiter” Jobs.cz
ALO diamonds ,HR Recruiter” Jobs.cz
Alliance Healthcare »HR Recruiter (interni HR)“ Jobs.cz
»HR Recruiter s pfesahem do Employer
Vertiv Brandingu” Jobs.cz
Direct auto »HR Recruiter/generalista” Jobs.cz
Hilti »HR Sourcing Specialist” Jobs.cz
CTS TRADE IT (1) »HR Specialist” Jobs.cz
IPS »HR Specialist / IT recruiter” Jobs.cz
Infinit »HR Specialista - Naborar/ka” Jobs.cz
Schill Dental »HR Specialista” Jobs.cz
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SANS SOUCI »HR Specialista ndboru“ Jobs.cz
Halcyon Pool ,HR, recruiter” Jobs.cz
Allyn ,Internal Recruiter” Jobs.cz
B.I.G. »Interni Recruiter” Jobs.cz
COLAS ,Interni Recruiter” Jobs.cz
Prosperity Financial Services |, Interni recruiter/ka” Jobs.cz
Thein Operations »Interni recruiter/ka” Jobs.cz
Schlieger (1) ,IT Recruiter” Jobs.cz
Konplan ,IT Recruiter” Jobs.cz
GoodCall mobilni
Firma3 ,IT Recruiter” aplikace
PricewaterCoopers (2) ,IT Recruiter” Jobs.cz

Firma4 »Recruiter/ka se zamérenim na IT” Herojobs.cz

JetBrains (1) ,Recruiter” indeed.com

Rohlik LJunior Recruiter” Jobs.cz

KBC Global Services Czech (1) |, Recruiter/HR Specialist* Jobs.cz

KBC Global Services Czech (2) |, Talent Acquisition Expert” Jobs.cz

Lyft , Technical Recruiter” Jobs.cz

Passengera ,IT Recruiter” Jobs.cz

La Collezione ,Personalista“ Jobs.cz
GoodCall mobilni

Firma4 ,IT Recruiter” aplikace
GoodCall mobilni

Firma5 ,IT Recruiter” aplikace
GoodCall mobilni

Firma6 ,IT Recruiter” aplikace
GoodCall mobilni

Firma7 ,IT Recruiter” aplikace
GoodCall mobilni

Firma8 1T Recruiter & Community specialist” aplikace

DEK ,Recruiter” Jobs.cz

JetBrains (2) ,Recruiter” Jobs.cz

Keyence ,Recruiter” Jobs.cz

Pale Fire Capital ,Recruiter” Jobs.cz

Cedok , Recruiter / Ndbord“¥ Jobs.cz

Cushman & Wakefield (1) »Recruiter with Czech&English” Jobs.cz

Prusa Research ,Recruiter/ka” Jobs.cz

Lagardere Travel Retail »Recruitment & HR Marketing Specialist” Jobs.cz

Respect Group (1) »Recruitment Specialist” Jobs.cz

Respect Group (2) »Recruitment Talent Specialist” Jobs.cz

GEA »Senior HR Specialist” Jobs.cz

Seznam ,IT Recruiter” osobni kontakt

Schieger (2) 1T Recruiter” Jobs.cz

AGEL »Specialista ndboru” Jobs.cz

ZLKL ,Specialista ndboru“ Jobs.cz

ozp »Specialista ndboru” Jobs.cz
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PricewaterCoopers (3) , Talent Acquisition Business Partner” Jobs.cz
Trinity Bank » Talent Acquisition Specialist” Jobs.cz
2N (2) ,Recruiter” Jobs.cz
Valatron ,IT Recruiter” Jobs.cz
¢soB LT recruiter” osobni kontakt
Letisté Praha ,Ndbordr/ka” Jobs.cz
Atalian ,HR Business Partner” Jobs.cz
CTS TRADE IT (2) ,HR Specialista” Jobs.cz
Asseco »Recruiter” Jobs.cz
Cushman & Wakefield (2) ,Recruiter” Jobs.cz
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