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Abstrakt

Cilem diplomové prace je analyzovat ziskavani zlatych limecki v oblasti IT v Ceské
republice. Nejprve bude charakterizovan soucasny svét, Casto oznacovany akronymem VUCA,
ve kterém se organizace nachazi. Dale budou predstaveny znalostni organizace
a s tim souvisejici koncepty. Poté se text zaméifi na specifickou skupinu pracovnikd,
zvanou zlaté limecky, jejich pracovni podminky a nésledné se bude vénovat IT pracovnikiim,
ktefi do skupiny zlatych limecka patfi. Text se vénuje procesu ziskdvani pracovniki,
kompetencim, jimiz musi personalist¢ ¢i ndborafi disponovat, specifikim ziskavani
IT pracovnikd, personalnimu marketingu a jeho vlivu na ziskavéni zlatych limeckt v oblasti
IT. Pozornost je také veénovana ndboru pracovnikll prostfednictvim persondlnich agentur
v Ceské republice. Soudasti prace je i kvalitativni empirické Setfeni realizované metodou
polostrukturovanych rozhovort. Informanty Setfeni jsou ndborafi pasobici v personalnich
agenturach v Ceské republice, ktefi se vénuji naboru IT specialistil. Kritériem pro zatazeni
do Setieni byla zkuSenost s naborem IT specialisti v persondlni agentuie v délce minimalné
pul roku. Cilem empirického Setfeni je analyzovat specifika ndborového procesu IT specialistl

prostiednictvim personalnich agentur v Ceské republice.
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Abstract

The aim of the thesis is to analyze the acquisition of golden collars in the field of IT
in the Czech Republic. Firstly, the current world, often referred to by the acronym VUCA,
in which the organisations find itself will be characterised. Knowledge-based organizations and
related concepts will be introduced next. Then the text will focus on a specific group of workers,
called gold-collar workers, their working conditions and then it will focus on IT workers
who belong to the group of gold-collar workers. The text discusses the recruitment process,
the competencies that HR managers or recruiters must possess, the specifics of IT recruitment,
HR marketing and its impact on the recruitment of IT gold-collar workers. Attention is also paid
to recruitment by through recruitment agencies in the Czech Republic. The thesis also includes
a qualitative empirical investigation realised carried out using the method of semi-structured
interviews. The informants respondents of the survey are recruiters working in recruitment
agencies in the Czech Republic, who are engaged in the recruitment of IT specialists.
The criterion for inclusion in the survey was experience in recruiting IT specialists
in recruitment agencies for at least half a year. The aim of the empirical investigation
is to analyse the specifics of the recruitment process of IT specialists through by recruitment

agencies in the Czech Republic.
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golden collars, sourcing, recruitment, IT specialists, recruitment competencies, HR marketing,

knowledge worker, knowledge organization, labor market
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0 Uvod

Organizace se v soucasné¢ dob¢ nachazi ve velice dynamickém prostiedi plném
neustalych a mnohdy i nepfedvidatelnych zmén, Casto oznacovaném akronymem VUCA.
Kromé¢ turbulentniho technologického vyvoje organizace celi krizim rizného charakteru,
na které musi adekvatné reagovat. Prostiedi, ve kterém organizace funguji,
vyzaduje kvalifikované pracovniky se schopnostmi zorientovat se v téchto podminkéch,
reagovat na neocekavané zmeény a neustale se ucit a vzdelavat. V soucasném svété maji zasadni
roli znalosti pracovnikidi, nebot’ jsou soucasti lidského kapitalu organizace a pracovnici,
ktefi jimi disponuji, maji ptivlastek znalostni. Znalostni pracovniky lze charakterizovat fadou
kompetenci, predev§im analytickym a kritickym mySlenim, nebot’ jejich prace vyzaduje
orientaci v informacich a datech, jejich propojovani a ptipadnou aplikaci. Z hlediska profesi
lze mezi znalostni pracovniky jmenovat 1ékate, pravniky, feditele, manazery, inzenyry, védce,
ucitele ¢i IT pracovniky.

Vysoce kvalifikovani a zkuSeni znalostni pracovnici byvaji oznafovani jako zlaté
limecky a maji v organizac¢ni hierarchii vysoké postaveni a jsou pro konkurenceschopnost dané
organizace kliCovi. Pracovnici ze skupiny zlatych limeckl si obvykle zaméstnavatele mohou
vybrat dle svych preferenci a jejich retence je pro organizace dileZzita. Prave zlaté limecky jsou
Casto cilovou skupinou talent managementu, avSak tomuto thlu pohledu se diplomové prace
nevénuje. Do zlatych limeckli jsou zafazovéani, kromé napiiklad vrcholovych feditelt
a manazeru, pravniki, 1€kaiti, vyzkumnikd, i IT pracovnici / IT specialisté (v této diplomové
praci povazovano za synonymum), ktefi jsou na ¢eském trhu prace velmi poptavanou skupinou
a poptavka po nich pfevySuje nabidku. Proces ziskdvani a vybéru IT pracovnikil je proto
specificky oproti jinym profesim. Néaborafi, kteti se ziskavani téchto pracovnikli vénuji, musi
byt kompetentni, aby byl naborovy proces uspéSny a rovnéz se musi neustale snazit nalézat
nové cesty k vyhledani a osloveni téchto pracovnikll. Ziskavani IT specialisti uzce souvisi
s personalnim marketingem a jeho nastroji, které mohou uspésnost celého procesu podpofit.

Cilem diplomové prace je analyzovat proces ziskavani zlatych limecki v oblasti IT
v Ceské republice. Zmapovana je aktualni situace na trhu prace v Ceské republice,
charakterizovéani jsou pracovnici ze skupiny zlatych limeckl a jejich pracovni podminky.
Pozornost je vénovana IT specialistim a procesu jejich ziskdvani a rovnéZ i ndboru pracovnikti
prostiednictvim persondlnich agentur. Soucésti diplomové prace je empirické Setfeni,
jehoz cilem je analyzovat specifika naborového procesu IT specialisti prostiednictvim

personalnich agentur v Ceské republice. Setfeni je realizovano polostrukturovanymi rozhovory



s naborafi pracujicimi v personalnich agenturach v Ceské republice, ktefi se vénuji naboru
IT specialista.

Prvni kapitola prace se zabyva souCasnymi organizacemi ve VUCA svété a popisem
znalostnich organizaci. Oporu v odbornych zdrojich pro tuto Kkapitolu pfedstavuji
naptiklad ¢lanky Wrighta a Wigmora, Beneta a Lemoiona a knihy od Trunecka a Druckera.

Druha kapitola se zaméfuje na zlaté limecky, jejich pracovni podminky a nésledné
na konkrétni skupinu IT specialisti. V Ceské republice se problematice zlatych limecki vénuje
piedevsim spolecnost Alma Career (diive LMC). Dale je Cerpano ze mzdového prazkumu
organizace Hays Czech Republic a k problematice IT pracovnikii je vychézeno z dat Ceského
statistického uradu.

Tteti kapitola je vénovana procesu ziskavani IT pracovnikd. Cerpano je piedevsim
z knih od Armstronga, Koubka a Kocianové. Mapovany jsou kompetence potiebné k naboru
pracovnikl a hlavnimi pouzitymi prameny jsou Armstrong a Kocianova, Ministerstvo prace
a socialnich véci a Narodni pedagogicky institut. Charakterizovana je aktudlni situace
na ¢eském trhu prace a jeji vliv na ziskavani zlatych limeckd v oblasti IT a vychazi z dat
Ceského statistického ufadu, Ministerstva prace a socidlnich véci a rovnéZ ze mzdového
prizkumu spolec¢nosti Hays Czech Republic. Pro specifika ziskdvani IT pracovnikl
jsou vyuzita data od spolecnosti Alma Career a Hays Czech Republic, dale je cerpano
z Tegzeho, Kaushika a organizace Indeed. U problematiky personalniho marketingu a jejiho
vlivu na ziskavani IT specialistil je Cerpano z T&Sitelové, Myslivcové, Losekoot a Vyhnankové.

Ctvrtd kapitola prace pojednava o naboru pracovnikil prostiednictvim personélnich
agentur v Ceské republice a Gerpano je z publikaci od Evangelu a Jutic¢ky, Urbancové, Stachové
a Stacha.

Obsahem paté kapitoly je kvalitativni Setfeni prace. Oporou pro néj jsou publikace
od Hendla, MiSovige a Sed’ové. Nasleduje kapitola Diskuze a étyii piilohy prace, kterymi jsou
Modely kompetenci naboraie (Pfiloha A), Text pro osloveni potencidlnich informantt

(Ptiloha B), Scénat rozhovoru (Ptiloha C) a Informovany souhlas (Ptiloha D).



1 Soucasné organizace ve VUCA svété

1.1 Charakteristika VUCA svéta

V soucasné dob¢ jsou organizace vystaveny neustalym zménam a technickym inovacim,
kterym je nutné se flexibilné ptizptisobovat. Z aktualnich celosvétovych trendii jsou organizace
nejvice ovlivilovany digitalizaci, automatizaci ¢i umélou inteligenci (Zhang-Zhang, Rohlfer
a Varma, 2022, s. 587). Je na n¢ kladen velky tlak, aby se neustadle rozvijely, inovovaly
a moderni technologie implementovaly do organizacnich procesti, nebot’ um¢lad inteligence
piedstavuje vyssi a vykonngjsi typ digitalni technologie, kterd urychluje mnoho procesi
a pracovnich postupti (McKinsey Global Institute, 2019, s. 9).

Dnesni svét je velmi provazany a nevyzpytatelny, a ne na vSechny situace se mohou
organizace piipravit, coz potvrdila naptiklad pandemie COVID-19. V takovych chvilich maji
organizace malo Casu na piipravu strategie feSeni daného problému a musi reagovat velice
rychle (Zhang-Zhang, Rohlfer a Varma, 2022, s. 587). Organizace by mély udélat maximum
pro to, aby byly schopny se na tyto obtizn¢ predvidatelné situace pfipravit a nasledn¢ rychle
reagovat prostfednictvim krizového tizeni (Wright a Wigmore, 2023, nestrankovano).

Pro obecné oznaceni dneSniho neustdle se méniciho svéta je odborniky pouzivan pojem
VUCA, ktery byl poprvé pouZit v roce 1987 v americké armad¢ a vetfejné publikovan v roce
1991 Herbertem Barberem. Aplikovan byl pro definovani aktudlnich podminek leadershipu
po skonceni studené valky a tehdejSiho konfliktu v Afghanistanu (Wright a Wigmore, 2023,
nestrankovano). Akronym tvoii pocatecni pismena Ctyt anglickych slov, respektive vyzev,
kterym v soucasné dobé organizace ¢eli — V (Volatility), oznacuje promeénlivost ¢i nestalost,
U (Uncertainty) pak nejistotu, C (Complexity) vyjadiuje slozitost a A (Ambiguity)
dvojznacnost ¢i1 nejednoznacnost souCasného svéta (Bennett a Lemoine, 2014a,
nestrankovano). Mezi trendy soucasného svéta lze uvést zejména technologicky pokrok,
inovace, oblast ekonomickou a finan¢ni ¢i problémy s Zivotnim prostiedim, spolecenské
problémy a v neposledni fadé 1 bezpecnostni otazky (Baran a Woznyj, 2021, s. 2).

Proménlivost €1 nestdlost oznaCuji relativné nestabilni, turbulentni zmény,
kterym organizace musi Celit, a pfestoze maji k dispozici velké mnoZzstvi informaci, zmény jsou
velice Casté a mnohdy i nepfedvidatelné (Bennett a Lemoine, 2014b, s. 313). Nejistota oznacuje
stav, kdy jsou udalosti ¢i jejich vysledky nepiedvidatelné a jiz prob&hlé déni se na né¢ nemusi
vztahovat (Wright a Wigmore, 2023, nestrdnkovano). ,, Historické predpovédi a zkusenosti
ztrdaceji sviij vyznam a jsou zridkakdy pouzitelné jako zdklad pro predvidani véci,

které prijdou.” (Karlovska, nedatovdno, nestrankovéano) Je tedy témét nemozné s jistotou

10



piedvidat chovani trhu, konkurence ¢i zakaznikli. Slozitost charakterizuje dynamiku svéta,
informaci, Casto i protichtidnych, chaos a zmatek (tamtéz, nestrankovano). Objem a povaha
informaci je obtizna pro jejich zpracovani ¢i piedvidani a hrozi jejich Spatné pochopeni
¢i interpretace. Organizace tedy Celi situacim, kdy fakta nejsou vzdy srozumitelna a zamysleny
cil mize byt Spatné interpretovan (Bennett a Lemoine, 2014a, nestrankovéano; Wright
a Wigmore, 2023, nestrankovano).

Cilem je, aby organizace byla schopna zmény pifedvidat a vyvinout strategické plany,
které by v budoucnu fesily pfipadné problémy v souladu s potfebami dané organizace (Baran
a Woznyj, 2021, s. 6). Pro organizace je nezbytna strategicka analyza trhu a konkurence, stejné
jako schopnost pruzné a rychle reagovat na nové pozadavky zakaznikt (Karlovska, nedatovano,
nestrankovano). Organizace by se mé&ly naucit pfedvidat a posléze pfijimat zmény a vhodné
na n¢ reagovat (Wright a Wigmore, 2023, nestrankovano). Podle Bennetta a Lemoina je potieba
investovat do informaci a znalosti pracovnikl — do jejich shromazd’ovani, analyzy, interpretace,
sdileni a archivace napfi¢ celou organizaci, nebot’ v momenté, kdy jsou zaméstnanci dostate¢né
informovani a maji potfebné znalosti, snizi se nejistota (Bennett a Lemoine, 2014a,
nestrankovano). Pro snizeni sloZitosti je zdsadni komunikace, kterd by méla probihat na Grovni
pracovnikd, tymu i celé organizace (Wright a Wigmore, 2023, nestrankovano).

Jednou z cest ke zvladnuti dneSniho proménlivého a nestdlého svéta je tzv. agilita,
respektive agilni zplisob vedeni ¢i agilni leadership (Bennett a Lemoine, 2014b,
nestrankovano). Na Urovni jednotlivce agilita zahrnuje kompetence jako naptiklad zvladani
krizi ¢i mimotadnych udalosti, kontinudlni vzdélavani v oblasti technologii ¢i odolnost vici
stresu (Baran a Woznyj, 2021, s. 1). Je zapotiebi podporovat kreativitu a napady zaméstnanctl,
motivovat je k neustdlému rozvoji a podnécovat ke tvofivosti a flexibilit¢ (Karlovska,
nedatovano, nestrankovano). Pro zavedeni agilniho zptsobu vedeni, nejcastéji v projektovém
fizeni, je potfeba, aby bylo strategicky zapojeno do fungovéni celé firmy a pracovnici sami
prichazeli s inovativnimi napady a piebirali zodpovédnost za svoji praci. V tomto stylu vedeni
se ustupuje od striktni hierarchie a firma se postupné piesouvd k samoftidici organizaci.
Pro efektivni implementaci agilniho zplsobu fizeni je potieba, aby byli manazefi s timto
zplisobem vedeni sezndmeni, proskoleni a pfizplGsobili mu svij styl vedeni
(tamtéz, nestrankovano).

Vyznamné zmény probihaji nejen v organizacni, ale 1 v celospoleCenské roving.
Me¢éni se samotné paradigma spolecnosti, ktera se od industridlni a informacni, transformovala

do znalostni (srnv. Drucker, Nonaka a Takeuchi, Jirasek, Trunecek). ,, Tyto zmeény maji zasadni
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viliv na filozofii podnikového rizeni.” (Trunecek, 2003, s. 24) Znalostni spolecnost klade diiraz
na to, ze ,,znalosti, dovednosti a zkusenosti pracovnikii, stejné jako jejich potencial, iniciativa

a tvorivost, jsou jednou z podminek rozvoje organizaci. ““ (Béhounkova, 2008, s. 53)

1.2 Znalostni organizace

Od prvni poloviny 80. let 20. stoleti naristd dynamika trzniho prostfedi a organizace
na cesté k uspéchu hledaji predevsim dokonalost (excelenci), od druhé poloviny lze hovofit
o chaosu jako o nejvétsi vyzveé pro organizace. Pokud chtéji organizace v takto turbulentnim
prostredi uspét, musi se umét s novymi podminkami vyrovnat, ba dokonce nepietrzit¢ pracovat
na kontinudlnim a systematickém zdokonalovani (Trunecek, 2003, s. 32, 37-38).
Podle Druckera neni mozné tyto zmény plné fidit, 1ze si vSak pfed nimi udrZovat naskok.
Pro management 21. stoleti je nejvétsi vyzvou zajistit, aby se organizace stala tzv. lidrem
zmén — vnimala zmény jako pfilezitost, dokonce je i vyhledavala a nalézala takové,
jez efektivné vyuzije (Drucker, 2001, s. 75). Zmény nemaji pouze ekonomicky podtext, jsou
1 diisledkem zavadéni informaénich a komunikacnich technologii (B¢hounkova, 2008, s. 55).

Trh prace se postupné¢ méni na tzv. trh lidského kapitalu, kde vzdélani, znalosti,
informace a zkuSenosti pracovniki, tedy nehmotna aktivita, stoji v rovnopravném postaveni
vaci tzv. ne-lidském kapitalu, tj. penéztim ¢i technologiim (tamtéz, s. 55). Drucker v knize
The Age of Discontinuity uvadi nejen hlavni znaky znalostni spolecnosti, ale i proménu profesni
struktury na trhu prace, ve které je stale vétsi dliraz kladen na védomosti a zkuSenosti. Drucker
je autorem specifického pojmenovani téchto pracovnikti disponujicimi znalostmi, které nazyva
znalostni pracovnici (Drucker, 1994, s. 287).

Management organizace by mél svoji pozornost zaméfit na podporu znalostnich
pracovnikd, pro jejichZ ozna€eni jsou pouZivany rizné ekvivalenty, napiiklad zlaté limecky.
Jedna se o typ pracovnikli disponujici znalostmi a schopné vytvaret kreativni napady,
¢imzZ pro organizaci piedstavuji jedinecnou konkurenéni vyhodu (Trunecek, 2004, s. 5).
Znalosti a informace jsou tim, co umoziuje témto pracovnikiim kvalitni pracovni vykon,
¢imz prispivaji k uspéSnosti a konkurenceschopnosti organizace. Znalostni pracovnici
ocekavaji ve své praci ur¢itou miru autonomie a inovativni pfistup, coz by mélo vést k jejich
kontinualnimu uceni arozvoji (Drucker, 2001, s. 119, 136). Tyto aspekty souvisi
i s dynamickym vyvojem informacnich a komunikacnich technologii a umélou inteligenci.
Pro organizaci je esencidlni pfildkat a udrzet znalostni pracovniky. O uspéchu

a jejich konkurenceschopnosti rozhoduji zejména nehmotné zdroje (Trunecek, 2004, s. 24).
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Je nutné nejprve vymezit klicovy termin znalost, spravné ho definovat a odlisit od pojmt
data a informace. ,,,, Znalosti” v té podobé, v jaké o nich za normdlnich okolnosti uvazuji
., intelektualové”, jsou nécim naprosto odlisnym od ,, znalosti” v kontextu ,, ekonomiky znalosti”

’

¢i ,,prace se znalostmi”. Z hlediska intelektudla jsou znalosti tim, co najdete v knize.

Dokud se vSak nachazeji v knize, jsou to pouhé , informace”, ne-li dokonce jen , data’.
Teprve kdyz clovek tyto informace aplikuje na néco, co deéld, stavaji se z nich znalosti.”
(Drucker, 1994, s. 268)

Existuje mnoho definic pojmu znalost, nebot’ rizné védni discipliny pojem chéapou
zriznych hledisek. Na =znalosti lze nahlédnout z filozofického, andragogického,
pedagogického, sociologického a psychologického hlediska. Vzhledem k zaméteni této
diplomové prace bude ptrevazovat pohled andragogicky, v ramci kterého jsou znalosti uzce
propojené s tématem uceni se ze zkuSenosti, , které thvi v tom, Ze si lidé své zkusSenosti
vyvolavaji, vysvetluji je a rozhoduji se, jak budou uplatnény.” (Béhounkova, 2008, s. 166, 171)
Ukolem lidrt, vzdélavatelti ¢i manaZer je pomoci pracovnikiim pochopit interpretaci jejich
zkuSenosti a nasledné¢ sméfovat jejich pracovni Cinnost spravnym smérem k UspéSnému
pracovnimu vykonu (tamtéz, s. 171). Trunecek znalost definuje jako , proménlivou smeés
uspordadanych zkuSenosti, hodnot, kontextovych informaci z pohledu odbornika, ktera stanovuje
pravidla pro hodnoceni a zaclenovani novych zkuSenosti a informaci.” (Trunecek, 2004, s. 14)
Drucker odliSuje znalosti, jakoZto produktivni zdroj hrajici stéZejni roli v moderni ekonomice,
od tradi¢nich zdrojt, jakymi jsou pracovni sila, kapitdl ¢i suroviny (Drucker, 1994, s. 268).
Trunecek potvrzuje, Ze hmotné formy bohatstvi jsou na znalostech zavislé,
podfizeny znalostnimu kapitdlu, a proto je pravé fizeni znalosti stéZejni pro uspéch
organizace v proménlivém prostfedi. Kombinace efektivniho uplatnéni znalosti a inteligence
pracovnikl tvofi konkuren¢ni vyhodu organizace a vyrazné napomaha k jejimu ristu
(Trunecek, 2003, s. 185, 111).

Znalosti tvofi podstatu n€kolika konceptl, které se v teorii organizace a fizeni rozvijeji
od 90. let, mezi vyznamné z nich patii knowledge management, ucici se organizace
a intelektudlni kapital.

Termin intelektualni kapital se v odbornych zdrojich poprvé objevil v 90. letech
20. stoleti a jedna z prvnich implementaci tohoto konceptu se objevila v taxinomii Leifa
Edvinssona, prvniho feditele intelektudlniho kapitalu ve Svédské firmé Skandia Group.
Intelektudlnim kapitdlem bylo oznacovano ,, viastnictvi znalosti, uZitych zkusenosti, technologii
vnitiniho Fizeni organizace, vztahy k zdkaznikium, dobré jméno a vztahy s dodavateli.”

(B€hounkova, 2008, s. 76) Intelektualni kapitadl rovnéz lze definovat jako ,,zdsoby a toky
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znalosti, které jsou organizaci k dispozici.” (Armstrong, 2007, s. 51) Synonymem
pro intelektualni kapital jsou naptiklad pojmy , dusevni viastnictvi, intelektudlni aktiva,
nehmotna aktiva nebo aktiva znalosti.” (Béhounkova, 2008, s. 75) Lidsky kapital vyjadiuje
specificky druh intelektualniho kapitalu, ktery rovnéz zahrnuje kapital socialni a organizacni
(Trunecek, 2003, s. 185). Pravé znalostmi zaméstnancli organizace je tvotren lidsky kapital
a jeho soucasti jsou i schopnosti pracovnikd, jejich kreativita, motivace a celkovy pfistup
k pracovnim ¢innostem, ktery nejen ovliviiuje plnéni tkold, ale i dodavd organizaci jeji
charakteristické vlastnosti (Béhounkova, 2008, s. 79). Podle Trunecka materidlni zdroje
ptestavaji byt v organizacich tim rozhodujicim kapitalem a klicovym se stava tzv. lidsky kapital
(Trunecek, 2004, s. 55).

Dalsim z konceptt je knowledge management, v jehoZ pojeti jsou znalosti povySeny
na strategicky zdroj pfinéasejici organizaci rozhodujici hodnoty pro podnikdni. Knowledge
management je mozné do ceského jazyka pielozit nejen jako management znalosti,
ale naptiklad jako ,, Fizeni znalosti, sprava znalosti nebo znalostni management.” (Béhounkova,
2007, s. 54, 86) Podle Trunecka ,, managementem znalosti rozumime systematicky pristup
k tvorbé, ziskavani, uchovavani, sifeni, sdileni a k aktivnimu vyuzivani znalosti s cilem zvysit
vwkon organizace.” (Trunecek, 2004, s. 12) Do S§irSiho povédomi piinesla tento koncept
piedevsim publikace Nonaky a Takeuchiho The Knowledge-Creating Company. Pouhé ad-hoc
shromazd’'ovani informaci, dat ¢i znalosti nema pro organizaci takovy vyznam
jako systematickd a promyslend prace s t€émito zdroji. Zakladni sloZkou managementu znalosti
je technologickd infrastruktura napomadhajici sdileni znalosti napfi¢ celou organizaci
(Trunecek, 2004, s. 12; Béhounkova, 2008, s. 85). Vyhody, které spravné zavedeny knowledge
management pifindsi do organizace jsou napiiklad lepSi sdileni znalosti, spoluprace
mezi zaméstnanci, roz§ifovani dobré praxe, zlepSeni adaptace nové nastupujicich zaméstnanct
¢i eliminace ztraty know-how (Bures, 2007, s. 81).

Dal$im konceptem, Uzce souvisejicim s knowlege managementen a znalostnim
pracovnikem, je tzv. ucici se organizace, kterd se v odborné literatufe objevuje jiz od 70. let
minulého stoleti a do povédomi vSech ji uvedl v roce 1990 Peter Senge. Podle Sengeho se jedna
o takovou organizaci, ve které pracovnici soustavné rozvijeji své schopnosti a dovednosti,
pomoci nichZ dosahuji pozadovanych vysledki. Peter Senge pojem ucici se organizace pouzil
v knize The Fifth Discipline z roku 1990 a obohatil jej o komplexni a systematicky nahled.
Stézejni je vytvoftit v organizaci atmosféru permanentniho vzdélavani, které by mélo byt vazano
na individudlni plany rozvoje jednotlivel provazanymi s cili organizace. Cilem ucici
se organizace je vytvareni takovych systému, které podporuji pracovniky k permanentnimu
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uceni, jez je hlavnim néstrojem intelektualniho kapitalu, a tedy i zdrojem bohatstvi
a konkurenéni vyhodou organizace (Kocianova, 2012, s. 59-60; Trunecek, 2004, s. 92, §9).
Rovnéz je dualezité, aby se ucila i samotna organizace, a to objevovanim ¢i napravovanim
nedostatkil ve své ¢innosti, naptiklad prostfednictvim inovace novych vyrobku, prazkumi ¢i
analyz organizacniho klimatu (Trunecek, 2003, s. 179). U¢ici se organizace by méla v idealnim
ptipad¢ vyuzivat intelektuédlni kapacity vSech pracovnikli bez ohledu na jejich status ¢i pracovni
pozici. Zaméstnanci by méli byt obezndmeni o tom, Ze je od nich ocekdvano podileni se na
uspéchu organizace, aktivni uCeni a sebevzdelavani se, schopnost samostatnosti, ale 1 kolektivni
spoluprace a v neposledni fad€ i vnimani problémi jako pftilezitosti k u¢eni (B€hounkova,
2008, s. 94, 95).

Znalosti pracovnikil v organizace lze rozdé€lit na explicitni a tacitni — explicitni
neboli vefejné ¢i uchopitelné znalosti mohou byt vyjadieny a uloZeny naptiklad v podnikovém
systému, naproti tomu znalosti tacitni jsou nezaznamenané, ukryté v hlavach zaméstnanci,
a predevsim tacitni znalosti tvofi zdklad knowledge managementu (Trunecek, 2004, s. 5).
Pro efektivni sdileni znalosti mezi zaméstnanci a nastaveni procest umoznujicich takové
sdileni je tfeba vytvofit vhodnou organiza¢ni kulturu a pracovni atmosféru. Tato kultura byva
oznaCovana jako tzv. znalostni kultura a jejim obsahem jsou takové piedpoklady, hodnoty
a pravidla chovani, diky kterym je systematicky podporovéan vznik, rozvoj, Siteni a efektivni
pouzivani explicitnich i tacitnich znalosti (B€hounkova, 2008, s. 94; Konec¢na, 2007, s. 88).
Je potieba vytvofit organizacni klima, které bude podporovat vytvareni a sdileni znalosti,
anaopak eliminovat bariéry, jako miiZze byt napfiklad strach ze Spatného pfijeti napadu
(Neukam a Guittard, 2018, s. 27). Podoba organizacni kultury a efektivita tfizeni znalosti
se vzajemn¢ vyrazn¢ ovliviwji. ,, V ramci organizace je proto nutné propojovat znalosti
do rozmanitych siti nebo pracovnich komunit, podporovat tymovou prdci a projektové rizeni.”
(B€hounkova, 2008, s. 106) Zaméstnanci by rovnéz méli mit piistup ke vSem zdrojim
informaci, jez jsou nezbytné pro uspéch organizace (Trunecek, 2004, s. 94).

Pro efektivni sdileni znalosti je nezbytné vhodné sestavit (agilni) tymy zaméstnanct,
ktefi jsou ochotni nasdilet své znalosti a zkuSenosti a zaroven jsou vysoce vykonni a zaméteni
na splnéni organizac¢nich cilti (Béhounkové, 2008, s. 95). Znalosti sice vznikaji na individudlni
urovni, avSak pravé pomoci skupinového sdileni, rozvijeni ¢i upravovani myslenek dochazi k
vytvareni koncepci ndpada vedoucich k rozvoji organizace (Neukam a Guittard, 2018, s. 29).
Nutnosti je vnitini organiza¢ni transparentnost, informacéni prostupnost, mapovani znalosti a
systematickd prace s nimi (Béhounkova, 2008, s. 106). Nejvétsim limitem konceptu knowledge

managementu je jeho implementace do organizace, nebot se jedna o ¢asové i finanéné naro¢ny
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proces, a krom¢ podpory vrcholového vedeni spoleCnosti zaméstna mnoho specialisti
z ruznych oblasti, ktefi spole¢né vytvoii systematicky postup efektivniho zavedeni (Bures,
2007, s. 97).

Ke sdileni explicitnich znalosti v ramci celé organizace je vhodné vyuzit technologie,
jako je naptiklad intranet ¢i systémy pro spravu dokumentt (Bures, 2007, s. 69-70).
Jednu z nejpropracovanéjSich metod sdileni a pfenosu znalosti ptedstavuje elektronicky
podpirny systém (Electronic Performance Support), ktery ,, kombinuje umélou inteligenci,
expertni systém, e-learningové metody a pocitacovy systéem.” (Urbancova, 2013, s. 35)
V mnoha organizacich funguji i technologie pro znovuziskani informaci, a to naptiklad
ve form¢ ulozisté ¢i intranetového nastroje pro vyhledavani, jakozto zdroj obsahujici dilezité
informace (Bures, 2007, s. 70). Specializované expertni systémy pomahaji mén¢ zkuSenym
¢1 nastupujicim pracovnikiim zorientovat se ve znalostech organizace — ptikladem takového
systtmu miize byt kontextovd nipovéda v programech urcenych pro zpracovani textu.
V minulosti byly informacni systémy zaméfeny pouze na explicitni znalosti. Nyni se vSak
organizace vice soustfedi na oblast integrace tacitnich znalosti do informacénich systémd.
K pfedavani a sdileni znalosti ¢i zkuSenosti mohou slouzit naptiklad tymové porady, instruktaz
pii vykonu prace, coaching, mentoring ¢i counselling. Skryté neboli tacitni znalosti mohou byt
piedavany v ramci programu stinovani pozice, kdy méné zkuSeny pracovnik sleduje pii praci
zkuSen¢jSitho a pomoci toho se uci. Dal$i moZnosti jsou tzv. Communities of Practice,
coz jsou skupiny, jejichz ¢lenové mezi sebou sdili znalosti o ur¢itém problému ¢i tématu,
a které se setkavaji osobné ¢i on-line (Urbancova, 2013, s. 35, 31, 32).

V pripadé odchodu klicového zaméstnance muliZze byt organizace ohroZena ztratou
jeho tacitnich znalosti, a proto je nutné zajistit znalostni infrastrukturu, pfedev§im znalostni

databaze (tamtéz, 2013, s. 36).
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2 Zlaté limecky
2.1 Charakteristika zlatych limecku

VUCA svét a nastup znalostni ekonomiky vnési do organizacniho prostfedi masivni
narust znalostnich pracovnikl. Jeden z termind, ktery je charakterizuje a je v jejich kontextu
pouzivan, jsou tzv. zlaté limecky. Termin limecky postihuje rizné typy pracovnikl a odlisuje
je dle barvy na modré, bilé, zlaté, rizové, zelené ¢i Cerné (Alma Career, 2020, nestrankovano).
Mezi odborniky neni shoda v jejich pojeti. V ceském prostiedi se této problematice vénuje
Alma Career Czechia (d¥ive LMC), nejvétsi poskytovatel sluzeb pro pracovni trh v Cesku.

Mezi modré limecky jsou fazeni nejcastéji manudlni pracovnici obvykle pracujici
ve sménném provozu a pusobici na pozicich délnikd, fidich, skladnikd, automechanikd,
prodavacu ¢i pracovnikl uklidu (Alma Career, 2022d, nestrankovano). Vzhledem k zacileni
diplomové préace je povazano za dilezité zaméfit se na jejich ocekavani v rdmci naborového
procesu. Zastupci modrych limeckll se nejcastéji zajimaji o vys$i mzdy, pladnovani smén,
prescasy a miru fyzické namahy. Z hlediska nastroji naboru preferuji inzertni portaly, socialni
sité Ci zprostfedkované pfimo urfadem prace (Alma Career, 2022d, nestrankovano).

Zatimco modré limecky pracuji manudlné a Casto za hodinovou mzdu, pracovnici
ze skupiny bilych limeckii vykonavaji znalostni praci, obvykle v kancelafi (Wonacott, 2002,
s. 2). Jedna se o pracovni pozice od administrativnich pracovnikli az po manaZery, kteti by méli
disponovat znalostmi a schopnostmi odpovidajici jejich profesi. Do této skupiny jsou
zafazovany, mimo jiné, i pozice technickych specialistli, obchodnikl, pravnikd, uGcetnich
¢i auditorii. Je pro né rovnéz dilezité financni ohodnoceni a systém benefitl, stejné jako work-
life balance ¢i pfijemné pracovni prostfedi. Nové zaméstnani si hledaji na inzertnich portalech
(naptiklad Jobs.cz, Prace.cz ¢i Prace za rohem), pomoci socidlnich siti nebo prostfednictvim
osobnich kontakti (Alma Career, 2022d, nestrankovano).

Dalsi skupinu tvofti tzv. rizové limecky. ,, Historicky Slo o povolani pro pracujici Zeny
z nizsich a strednich vrstev. Dnes se nazev pouziva prenesené a typicky pro nevedouci pozice
ve sluzbach, skolstvi nebo socidlnich pracich.” (Alma Career, 2022d, nestrdnkovano)
Pracuji na pozicich uéitelli, vychovnych poradct, zdravotnich sester ¢i socidlnich pracovnikl
atd. (tamtéz, nestrankovano).

Odbornici uvadéji 1 dalsi barvy limecki, napiiklad ¢erné a zelené. Oznaceni Cerny
limec¢ek je pouzivano pro pracovniky v t€zbé ¢i ropném pramyslu. Do skupiny zelenych
limecki jsou zafazovani pracovnici v ekologickych odvétvi, jako jsou oblasti alternativnich

zdroji energie, Greenpeace ¢i World Wide Fund (Vermeulen, 2014, s. 9).
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V této diplomové praci je na zlaté limecky zacileno empirické Setieni a jsou chapani
jako kvalifikovani pracovnici se zdsadnim vyznamem a pifidanou hodnotou pro organizaci.
Jejich kvalifikace mtize byt kombinaci védeckych, technickych, obchodnich a dalSich
odbornych znalosti. Rovnéz je nutné kontinudlni vzdélavani a rozvoj v souladu s jejich
zkuSenostmi a novymi pozadavky. Na trhu prace je po nich vysoka poptavka,
a pokud je organizace ziskaji, jsou ochotny jim nabidnout nadstandardni finan¢ni ohodnoceni
a dalsi zaméstnanecké vyhody (Alma Career, 2020, nestrankovano; Wonacott, 2022, s. 2).
Nejcastéji se jedna o pracovniky v informacnich technologiich (IT specialisté, jako jsou
napiiklad programatofi, vyvojafi, UX designéfi, softwarovy inZenyti apod.), vykonné feditele
Ci predstavitele vrcholového managementu firem, vyzkumniky, pravni a marketingové experty,
1€kate ¢i akademiky (Alma Career, 2022d, nestrankovano).

Wonacott ve svém ¢lanku ptinasi i odlisny pohled na zlaté limecky, po nichz je vysoka
poptavka, avS§ak nemusi mit odbornou kvalifikaci ¢i vysokoskolské vzdelani. Jako ptiklad uvadi
elektrikare, techniky v chemickém primyslu ¢i instalatéry a fadi mezi n€ i seniorni pracovniky
disponujici nenahraditelnym fondem =znalosti a zkuSenosti (Wonacott, 2002, s. 2).

Na znalostech a schopnostech zlatych limeckt byvaji organizace zavislé a jsou pro né
klicovi. Jejich odchod muze vést ke sniZzeni konkurenceschopnosti ¢i uspésnosti organizace
(Alma Career, 2022d, nestrankovano). Pracovnici ze skupiny zlatych limeck ziskali specifické
postaveni v hierarchii organizace a o¢ekavaji nadstandardni podminky, které¢ vedou k jejich
retenci v organizaci (Alma Career, 2020, nestrankovéano). Podle mzdového prizkumu
organizace Hays Czech Republic za rok 2023 se typické mzdy pracovniki z fad zlatych limecka
pohybuji od 120 000 K¢ mési¢né vyse a na nékterych pozicich dosahuji 1 hodnot nad 200 000
K& mésicné (Hays Czech Republic, 2023, s. 24-70).

Motivovat a udrzet zlaté limeCky v organizaci pomahd vhodné pracovni prostredi
i organizacni kultura (Alma Career, 2020, nestrankovano). Tito zaméstnanci ke své praci
potiebuji, kromé& progresivni organizacni kultury, 1 viditelny smysl své pracovni ¢innosti,
jeji vysledky a dopad (Alma Career, 2022d, nestrankovano). Z pohledu stylu vedeni
je pro né vhodny tzv. transformaéni lidr, ktery je podnécuje k rozvoji a profesnimu ristu
a zérovein zohlednuje jejich individualni potfeby. Rovnéz potiebuji strategické mysleni, pomoci
kterého dokazi propojovat souvislosti a feSit komplexni problémy (Wonacott, 2002, s. 2).
V ptipade, ze je zlaty limecek vedoucim pracovnikem, je v odborné literatufe nazyvan
jako Gold Collar Leader, ktery je tedy tzv. transformacéni lidr disponujici charismatem,

transparentni a jasnou vizi a zajmem o stimulaci a rozvoj c¢lentt svého tymu.
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Tento typ viidcovstvi je pomérné vzacny a jednd se o vysoky stupeni zralosti leadershipu,
do kterého musi jedinci pomoci seberozvoje postupné dospéet (Curtin, 1995, s. 8).

Organizace obvykle ocekavad, ze zlaté¢ limecky disponuji také socidlnim kapitalem.
Jejich vysoka kvalifikace je dana jak z formalniho, obvykle vysokoskolského studia, tak z jejich
celozivotniho vzdélavani (Wonacott, 2002, s. 2). Po zlatych limeccich je na trhu prace
dlouhodobé vysoka poptavka. Organizace by mély nabor a posléze jejich rozvoj a stabilizaci
povysit na nejvyssi prioritu. Jeden z hlavnich kol vedoucich pracovniki a naborait by tedy
meélo byt zajisténi a udrzeni dostate¢ného poctu kvalifikovanych a schopnych lidi (Chambers
et al., 1998, s. 45, 48). ,,K Fizeni, naboru a udrzeni zlatych limecki je zapotiebi vhodnd
organizacni politika a struktury.” (Wonacott, 2002, s. 3) Pokud pracovnici z tfad zlatych
limeckt planuji zménit svoji préci, zajimaji se pouze o nabidky, které jsou pro n¢ smysluplné
a pomohou k jejich dal§imu kariérnimu rastu. Pii vybérovych pohovorech preferuji ptitomnost
liniového manazera ¢i tymového vedouciho. V pfipadé zajimavé nabidky jsou dokonce ochotni

snizit své pozadavky na vysi mzdy (Alma Career, 2020, nestrankovano).

2.2 Pracovni podminky zlatych limecki

Pracovnici z tad zlatych limeck jsou pro organizace zdsadnim zdrojem konkurenéni
vyhody a jejich role je proto vyjimecnd a zaroven je téchto zaméstnancii na trhu prace
nedostatek. Pro organizace je tedy diilezitd vypracovana persondlni strategie, konkrétné
v oblastech ziskavani a udrZeni kliCovych pracovnikli, pfedev§im praveé zlatych limecku
(Holland, Hecker a Steen, 2002, s. 78). Zlaté limecky ocekavaji pracovni prostiedi, které bude
podnécovat jejich neustaly rozvoj a zaroven budou oceflovany jejich schopnosti a dovednosti.
RovnéZ je pro né¢ dulezité, aby si mohli svlij Cas uspotfadat podle vlastnich preferenci,
a proto maji zajem pracovat pouze ve firmach, kde je takovd moZnost a zaroven jsou
respektovany jejich hodnoty a priority (Alma Career, 2022¢, nestrankovano). Zlaté limecky
si velice Casto nevybira zaméstnavatel, ale naopak oni sami si vybiraji zaméstnavatele,
ktery bude spliovat jejich ocekavani a preference (Alma Career, 2022f, nestrdnkovano).

Jestlize je organizace v situaci, kdy potfebuje nabrat pracovnika ze skupiny zlatych
limecka, je dulezité klast diraz na celkovou kvalitu vybérového fizeni. Pokud se naborar
rozhodne takového pracovnika oslovit, je sté€Zejni, aby pro n¢j nabidka byla skutecné relevantni
(Alma Career, 2020, nestrankovéano). Zaroveil musi byt vyvazena rovnovaha mezi pracovnim
a osobnim Zivotem a kladen dliraz na moznosti dalsiho rozvoje a kariérniho postupu (O'Flynn,

nedatovano, nestrankovano). Dal§im pomocnym nastrojem miize byt 1 dobie napsany pracovni
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inzerat, ktery by mél jednak komplexné popsat napln prace, tak poskytnout dostatek informaci
o potencidlnim zaméstnavateli (Alma Career, 2020, nestrankovano). Rovnéz jsou dilezité
informace o zaméstnaneckych vyhodach, pracovnim prosttedi ¢i podob¢ pracovni doby (Alma
Career, 20221, nestrankovano). V textu inzeratu by se méla objevit i vize ¢i poslani spolecnosti,
nebot’ i1 tento aspekt zlaté limecky pii rozhodovani o zméné prace zohlediuji. ,, Podle statistik
Jobs.cz cini zlaté limecky celych 12 % navstev a odpovedi na portalu.” (Alma Career, 2020,
nestrankovano) Efektivni mtze byt i konzultace se stdvajicim zaméstnancem ze skupiny
zlatych limecka, ktery da na inzerat zpétnou vazbu dle svého uhlu pohledu a zkuSenosti (tamtéz,
nestrankovano).

Pokud chce byt organizace pro zlaté limecky atraktivni, musi nabizet
konkurenceschopné finan¢ni ohodnoceni, zajimavé benefity, pfijemné a moderni pracovni
prostiedi, flexibilni rozvrzeni pracovni doby, pfipadné moznost zkracené¢ho uvazku (O'Flynn,
nedatovédno, nestrankovano). Nabizené zaméstnanecké vyhody casto ukazuji, do jaké miry
je organizace ochotna vyhovét zivotni situaci zaméstnanct. V pfipadé, Ze organizace nabizi
pracovni pozici s ohodnocenim a podminkami splitujici preference zlatych limeckd, je potieba,
aby se o tom potencialni kandidati dozvédeli (Alma Career, 2022f, nestrankovéano). Pro tyto
ucely vznikl portadl Atmoskop.cz, ktery né€ktefi pracovnici z fad zlatych limeckl navstévuji
(Alma Career, 2022c, nestrankovano). ,, Vedle vystavenych pozic 33 000 firem je tu pohromadé
vice nez 180 000 hodnoceni od soucasnych i byvalych zaméstnancii.” (tamtéz, nestrankovano)
Na strankach je mozné filtrovat podle zjiStovanych parametrd, jako jsou naptiklad moZnost
zkraceného tivazku, mezinarodni prosttedi ¢i podoba pracovni doby. Tento portal pomaha zlaté
limecky propojit s jednotlivymi organizacemi a poznat je bliZe, prostfednictvim sou€asnych
a byvalych zaméstnanct (Alma Career, 2022c¢, nestrankovano). Zména prace pro zlaté limecky
znamena krok v jejich kariéfe, coZ vnimaji jako velice dilezité a kladou na to zvlaStni diraz
(O'Flynn, nedatovano, nestrankovano). Zasadni je pro n¢ i pocit sounalezitosti s organizacni
kulturou a poslanim dané organizace (Alma Career, 2022c, nestrdnkovano).

Naplit prace zlatych limeckti je do velké miry zavisld na jejich kreativité,
ktera je s rozmachem digitalnich technologii stdle cenngj$i (Vermeulen, 2014, s. 2).
VyuZivani modernich technologii pfi pracovni ¢innosti je pro tyto pracovniky dilezité
a pfi nabidce pracovni pozice zvazuji, zda zaméstnavatel dostatecné reaguje na technologické
trendy (O'Flynn, nedatovéno, nestrankovano). Kli¢em k vytvofeni strategie, ktera jednak laka
potencidlni zlaté limecky do organizace, a jednak udrZuje stdvajici, je pochopeni,
co tito zamé&stnanci potifebuji, co je motivuje a rozviji. Pracovnici z fad zlatych limecka jsou

Casto odlisni od jinych pracovnikli v uvazovani, chovani i potifebach a preferencich.

20



Jsou zaméfeni vice na svoji osobu a méné ocenuji napiiklad jistotu zaméstnani,
nebot’ tento aspekt povazuji za samoziejmy (Holland, Hecker a Steen, 2002, s. 74). I v dobg,
kdy jsou spokojeni na své stavajici pracovni pozici, se poohlizi na pracovnim trhu a jsou ochotni
zvazit potencialni pracovni nabidku. Mnohem vice nez jiny typ zaméstnancii ocenuji moznost
zajimat se o pracovni piilezitosti (Alma Career, 2022c, nestrankovano).

Pro retenci zlatych limecki je dllezité, aby vedouci pracovnici, personalisté ¢i samotni
majitelé spolecnosti vedli s témito pracovniky pravidelné rozhovory ohledné jejich
spokojenosti a ptipadné se snazili vyhovét jejich pozadavkiim a pracovni podminky ¢i prostiedi
jim pfizplsobit. Pracovnici z fad zlatych limeckii by méli mit neustéle pocit, ze sviij ¢as a Usili
vénujici danému zaméstnavateli pro n¢ samotné ma vyznam (Wonacott, 2002, s. 5; O'Flynn,
nedatovano, nestrankovano). Vysoka mzda a moznost kariérniho rtstu jsou pro zlaté limecky
prioritami a povazuji je za samoziejmost, dalSimi dilezitymi aspekty jsou pifijemna pracovni
atmosféra, ptatelsky kolektiv, flexibilni rozvrzeni pracovni doby ¢i moznost prace z domova
(Alma Career, 2022f, nestrankovano; Wonacott, 2002, s. 5). V oblasti moznosti zaméstnancti
vykonévat praci mimo kancelaf ptispéla i pandemie COVID-19, ktera zménila n¢které aspekty
pracovni ¢innosti zaméstnanct predevsim ze skupin bilych a zlatych limecka. Kazdy pracovnik
mél moznost vyhodnotit, do jaké miry mu prace mimo kancelaf vyhovuje, nicméné nabidka
flexibility a moZnosti hybridniho zplsobu prace, tedy kombinace prace z kancelafe a na dalku,
je pro zlaté limecky lakava. Work-life balance a podpora fyzického 1 duSevniho zdravi jsou pro
zlaté limecky dilezité, a praveé tomu by mély organizace ptizplsobit nabidku zaméstnaneckych
vyhod (Degerli, 2023, s. 168, 175, 171). Podoba kancelaisky prostor mize mit rovnéz vliv
na atraktivitu zameéstnavatele pro zlaté¢ limeCky. Moderni a Cisté pracovni prostiedi bude
motivovat k praci a zvySovat spokojenost nejen u zlatych limeckd, ale i u ostatnich pracovnikd.
Mezi trendy patii napiiklad ziizeni prostorli pro relaxaci, cvieni ¢i posezeni s kolegy
(Vermeulen, 2014, s 5).

Pracovnici z fad zlatych limecka ocenuji, kdyZ se mohou v ramci pracovni ¢innosti
neustdle rozvijet a vzdélavat. Pfi skupinovych vzdé€lavacich aktivitdich se mohou i1 ostatni
pracovnici od zlatych limecku ucit, coz podporuje predavani znalosti a zachovani know-how
(Vermeulen, 2014, s. 5). Personalni strategie organizace by méla byt vypracovana tak,
aby podporovala nepfetrzité vzdélavani zaméstnanci a pfedavani jejich znalosti a zkuSenosti

(Holland, Hecker a Steen, 2002, s. 74).
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2.3 IT pracovnici

Do skupiny zlatych limecki jsou =zafazovani 1 IT/ICT pracovnici.
Jedna se o kvalifikované pracovniky v oblasti informa¢nich a komunikacnich technologii
(Myskova Skarlandtova, 2021, s. 1). Podle Narodni soustavy povolani patii pozice Specialista
IT do sekce informacni technologie (MPSV, 2017b, nestrankovano). ,, Informacni technologie
se pomoci technického a programovéeho vybaveni zabyvaji projektovanim, konstruovanim,
programovanim, ochranou, uchovavanim a vyhledavanim, opravou a udrzbou pocitacovych,
databazovych a informacnich systémii, webovych stranek a cislicovych zarizeni a konfiguraci,
spravou, ochranou, opravou a udrzbou pocitacovych siti nebo jednotlivych pocitacii.” (tamtéz,
nestrankovano). Podle CSU pracovalo v roce 2019 na pozici IT odbornikat 210 000 lidi, coz
predstavovalo 4 % vSech zaméstnanych. Z hlediska genderu na téchto pozicich jednozna¢né
pfevazuji muzi nad zenami — zastoupeni zen na IT pozicich bylo v roce 2019 okolo hodnoty 10
% (Myskova Skarlandtova, 2021, s. 10).

IT specialisté pracuji na riznych pracovnich pozicich, z nichz vyplyva jejich napln
prace a mzdové &i platové ohodnoceni. Podle CSU se jednd o pracovni pozice analytiki
a vyvojari softwaru ¢i riznych aplikaci, technikll provozu a uzivatelské podpory, IT specialistii
pro databaze a pocitacové sit€¢, mechanikli a opravait elektrickych pfistroji, manazert
a inzenyra &i specialistt na prodej ICT a dalsi (CSU, 2022, s. 10). V kompetenci IT odborniki
pracujicich na téchto pozicich je vyvoj novych technologii a s tim souvisejicich koncepta.
Naproti tomu Technici provozu a uZivatelské podpory IT a obdobné pozice jsou zodpovédni
za provoz €1 piipadnou podporu informacnich systémt (Myskova Skarlandtova, 2021, s. 9).
Narodni soustava povolani vymezuje napln prace IT specialistli podrobnéji. Pracovni ¢innosti
téchto pracovnikil zahrnuji zajiSt€éni vyhovujiciho nastaveni pouzivanych systémil,
shromaZzd’ovani a analyzu informaci ohledn€ vyuZivani informacnich technologii v organizaci,
analyzu legislativnich a technickych podminek, ptipadné pozadavki uzivateli ¢i celkové
operativni zajisténi optimalniho chodu informa¢ni techniky a mnoho dalSich ¢innosti.

Podle NSP je nejvhodnéj$im studijnim programem pro préci IT specialisty studijni obor
v oblastech elektrotechnika a informatika, pfipadné jsou vhodné i programy InZenyrska
informatika, Informatika ci Aplikovana informatika (MPSV, 2017b, nestrankovano).
CSU uvadi, 7e odbornici v oblasti IT &asto studuji vysokoskolsky obor Informacni
a komunikacni  technologie, ktery tvofi napiiklad podobory PouzZivani pocitacu,
Navrhy a sprava databazi a siti ¢i Vyvoj a analyzy softwaru a aplikaci. V roce 2020
v Ceské republice studovalo IT obory 21 660 studentti (Myskova Skarlandtova, 2021, s.1)
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., Mezi jednotlivymi ICT obory, které lze na vysokych Skoldach studovat, jednoznacné vede obor
Vyvoj a analyza softwaru a aplikaci, ktery v roce 2020 studovaly dvé tietiny vysokoskolskych
studentii ICT oborui, petina pak studovala Interdisciplinarni programy a kvalifikace, 7 % obor
Navrhy a sprava databazi a siti a necela tri procenta pak zbyla na studenty studujici ICT obory
Jjinde nezarazené.” (Myskova Skarlandtova, 2021, s. 4)

Pro zvladani pracovnich ukold je nutna fada schopnosti, kterymi musi IT pracovnici
disponovat. Vzdy zalezi na konkrétni pracovni pozici a naplni prace, avSak obvykle se jedna
o schopnost analyzovat efektivitu, spolehlivost a vykonnost informacniho systému spolecnosti,
schopnost monitorovat a reagovat na vyvojové trendy informacnich technologii ¢i zajisténi
bezpec€nosti a ochrany dat a jejich zalohovani. Rovnéz je nezbytnd fada odbornych ¢innosti
(mtze se ménit vzhledem k dané pozici a naplni prace), jako napiiklad znalost softwarového
prostfedi, operacnich systémi, informacnich systémii a jejich vlastnosti, technickych
pozadavkll kybernetické bezpec¢nosti ¢€i znalost ochrany dat. Stejné tak jsou nutné vysoce
rozvinuté digitalni kompetence, predev§im informacni a datovd gramotnost, bezpecnost dat
a tvorba digitalniho obsahu (MPSV, 2017b, nestrankovano).

V souvislosti s dynamicnosti aktudlniho svéta se méni 1 poZzadavky na specializaci
IT pracovnikdi, ktefi se musi neustile rozvijet a reagovat na nejnovéjsi trendy.
. Napriklad u vyvojarskych a inzenyrskych pozic narusta pozadavek na znalost CI/CD a obecné
DevOps nastroju nebo cloudovych prostredi... Obecné vsak na trhu dominuje dlouhodobd
poptavka po software vyvojarich v jazycich Java ¢i .NET, zaznamendvame také rostouci objem
pozic zamérenych na komplexnéjsi zodpovédnosti na poli infrastruktury s presahem do DevOps
domény nebo cloudovych prostredi.” (Hays Czech Republic, 2023, s. 56)

Na soucasném c¢eském trhu prace je IT pracovnikli nedostatek. Prace s pocitacem
a béznymi programy, jako jsou napiiklad MS Word a Excel zvladaji az dvé tietiny
zaméstnancu, avSak pokrocilé funkce ¢i programovani jiz nikoliv. Rostouci trend digitalizace
a automatizace vSak vyzaduje vice IT specialistti, proto je nutné klast diiraz na kvalitu ziskavani
téchto pracovnikél a predev§im jejich retenci v organizaci (CSU, 2018, nestrankovano).
Organizace Casto oslovuji vysokoskolské studenty IT obor s nabidkou prace na castecny
uvazek, staze nebo vypomoci se zaveére¢nou praci. Absolventlim téchto oborii jsou nabizeny
trainee ¢i mentoringové programy (Hays Czech Republic, 2023, s. 56).

V oblasti financni odmény IT pracovnikill neplati, ze by s vy$$im stupném dosazen¢ho
vzdélani vzristala 1 jejich mzda ¢i plat. Rozdily v odménovani u IT odbornikl jsou vyrazné,
v podnikatelské (mzdové) oblasti jsou vyrazné vyssi nez ve sféfe nepodnikatelské (Myskova

Skarlandtova, 2021, s. 19, 21). ,,ICT odbornici jsou dlouhodobé hodnoceni nadprimeérne,
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vroce 2022 dosahla jejich primérnda hruba meésicni mzda 70 207 korun a mezirocné
se nomindlné zvysila o 6,5 tisice.” (CSU, 2023, nestrankovano) Mezi jednotlivymi profesemi
IT odbornikii jsou vSak vyrazné rozdily — mzda manazerd, inzenyru ¢i specialistll je v priméru
86 043 K¢, zatimco u mechanikt ¢i opravait v IT to €ini 49 635 K¢ za mésic. Nejvyssi financni
odménu dostavaji fidici pracovnici v oblasti IT, ktefi maji primérnou mzdu nad 130 000 K¢
meésicné a vyvojati softwaru, jejichz primérnd mzda je 93 000 K¢. V oblasti IT byli v roce 2022
Iépe finanéné¢ odméenovani muzi nez zeny, které mély mési¢ni primeérnou mzdu 62 000 K¢
(tamtéz, nestrankovéno). ,,Dosdhly tak na 87 % platu svych muZskych protéjsku, jejichz
primérnd mzda ve stejném roce doséhla 71,5 tisice.” (CSU, 2023, nestrankovano)

Podle mzdového prizkumu Hays Czech Republic za rok 2023 se typické mési¢ni mzdy
IT pracovnikd pohybovaly okolo ¢astky 80 000—90 000 K¢, u vedoucich pracovnikl az nad
sumou 140 000 K¢ (Hays Czech Republic, 2023, s. 58-60). Podle Alma Career se primérna
mési¢ni mzda pracovnikil v oboru IT a telekomunikace v roce 2023 pohybovala na urovni 75
522 K& (Alma Career, 2023b, s. 84). Z hlediska kraji CR jsou nejlépe odménovani IT
pracovnici v Praze s primérnou mésicni mzdou 80 000 - 90 000 K¢. Za hlavnim méstem
nasleduji Sttedocesky a Jihomoravsky kraj s primérnou mzdou 66 000 K¢&. Na opa¢ném konci
zebticku se nachazi Karlovarsky kraj, kde maji IT odbornici v priméru 48 000 K& (CSU, 2023,
nestrankovano). Podle mzdového prizkumu Hays Czech Republic ,, primérny rist mezd
v sektoru IT se v lonském roce pohyboval okolo 5 %, avSak namisto plosSného navysovani byl
ve vetsiné spolecnosti castejsi narist na individudlni bazi. Dle seniority, konkrétniho typu
pozice a jeji diilezitosti pro chod tymu i firmy jako takové se v téchto individualnich pripadech
mohli kandidati dockat navyseni az o 10 %.” (Hays Czech Republic, 2023, s. 57)

IT specialisté velice ¢asto nepracuji formou zaméstnaneckého poméru, ale formou
OSVC. Podle dat CSU v roce 2020 viak pievazovali zaméstnanci nad podnikateli,
kdy ,,0sm z deseti ICT odbornikii bylo zaméstnanci a pouze pétina pak byla OSVC
¢i podnikatele.” (MySkovéa Skarlandtova, 2021, s. 14) Dals$i mozna forma pracovniho poméru
u IT pracovniki je tzv. agenturni zaméstnavani, a to vzhledem k projektové povaze zakazek,
které¢ IT odbornici dostavaji. Podle zdkoniku prace musi mit agenturni zaméstnanci totozné
pracovni podminky i mzdu jako zaméstnanci kmenové firmy na stejné pracovni pozici
(Manpower, 2024, nestrankovano).

IT pracovnici patfi mezi jednu z nejzadanéjSich skupin pracovnikli na soucasném
¢eském trhu prace a dostavajici velké mnozstvi nabidek na zajimava a nadstandardné¢ mzdové
ohodnocena mista, pfesto v§ak vétSinu z nich zamitaji. Personalisté a naborati by proto méli byt

schopni tyto pracovniky oslovit a znat efektivni zplisoby, jak s nimi komunikovat a zaroven
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zamestnavatelé musi [T specialistiim nabidnout nejen konkurenceschopné finan¢ni ohodnocenti,

ale 1 velkou miru flexibility (Alma Career, 2022e, nestrankovano).
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3 Ziskavani IT pracovniki

3.1 Proces ziskavani pracovnikii v organizaci

Personalni procesy ziskdvani a vybéru pracovnikii maji zésadni vyznam pro uspéch
a konkurenceschopnost organizace, nebot” souviseji s kvalitou a kvantitou kandidatt
na oteviené pozice v dané organizaci. Ukolem ziskavani pracovnikii je oslovit optimalni
mnozstvi potencialnich uchazec¢ii na dané pracovni misto, ze kterych se bude nésledné vybirat
ten nejvice vyhovujici na danou pozici (Kocianova, 2010, s. 79). Podle Koubka je proces
ziskavani pracovnikli zalozen na definovani a nasledném vyhledani vhodnych kandidati
na pracovni pozici a jejich osloveni a informovéani o pracovnim misté a organizaci. Soucasti
muze byt i vyjednavani s potencialnimi kandidaty ¢i presvédcovani o vyhodach prace pro danou
organizaci (Koubek, 2009, s. 126). ,, Obecnym cilem ziskdavani a vybéru pracovnikii by mélo byt
ziskat s vynalozenim minimalnich nakladii takové mnozZstvi a takovou kvalitu pracovnikii, které
Jjsou zddouci pro uspokojeni podnikové potreby lidskych zdrojii.” (Armstrong, 2007, s. 343)
Proces ziskavani pracovniki musi byt zacilen nejen na ziskani pozadovaného poctu lidi, ale
diraz musi byt kladen i na jejich kvalifikaci, motivaci, a rovnéz i na aspekt, zda jejich hodnoty
nejsou v rozporu s hodnotami ¢i kulturou organizace (Koubek, 2009, s. 126—-127).

., Zakladnim vychodiskem ziskdavani pracovnikii pro obsazovanou pracovni pozici jsou
naroky na pracovnika na obsazovaném miste, je treba vychdzet z popisu pracovniho mista,
z kvalifikacniho profilu a pozZadovanych schopnosti pracovnika.” (Kocianova, 2010, s. 79)
Pro potieby ziskavani pracovnikil by mél byt popis pracovniho mista doplnén informacemi
o pracovnich podminkéch (vySe mzdy/platu, zaméstnanecké vyhody, podoba pracovni doby),
o moznostech vzdelavani ¢i o zvlastnich poZzadavcich (cestovani, neobvykld pracovni doba
apod.) (Armstrong, 2007, s. 343). Pfedpokladem pro Gspésné ziskavani pracovniki je znalost
obsazovanych pracovnich pozic a rovnéz predikce uvoliiovani ¢i vytvareni pracovnich mist,
jezby méla byt soucasti persondlniho pldnovani (Koubek, 2009, s. 131). V nékterych
organizacich se pouziva tzv. job tailoring ¢i job crafting, tedy vytvofeni pracovni pozice
na miru pracovnikovi. ,,Na rozdil od klasického pristupu, kdy je clovek , vtlacen”
do pripravené pracovni pozice, zaciname od hledani jedinecnosti kazdého pracovnika.
Jiz pri vybérovém procesu pomdahdame kandidatovi tuto jeho jedinecnost odhalit a posoudit,
zda a jak by se hodila v organizaci. A nasledné pro tyto jedinecnosti spolu s nim vytvarime
odpovidajici pracovni misto, respektive definujeme pracovni roli.” (Hasa, 2016, s. 73)

Mnozstvi a kategorie potfebnych pracovnikii by mély byt stanoveny v programu

ziskavani pracovnikd odvozeného od persondlniho planu (Armstrong, 2007, s. 343).
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Pfed samotnym ziskavanim pracovnikii z vnéjSich zdroji je vhodné zvazit, zda by bylo mozné
obsadit dané pracovni misto nékterym ze stavajicich zaméstnanct organizace. V ¢eské odborné
literatute se v kontextu vybéru pracovniki z vnéjSich zdroji lze setkat také s terminem nabor,
ktery svym ptivodem pochazi z rustiny a v Ceském prostiedi se objevuje v 50. letech 20. stoleti
(Kocianova, 2010, s. 79). ,, Zatimco nabor pracovnikii znamend zpravidla ziskavani pracovniku
z vnéjsich zdroju, moderni ziskavani pracovnikii usiluje nejen o ziskavani lidskych zdroju
zvnéjsku, ale v prvni Fade o ziskani lidskych zdroju z Fad soucasnych pracovnikii organizace
(z Fad uvolinovanych, usporenych ci jinak vhodnych pracovnich sil v organizaci).” (Koubek,
2009, s. 126) Moderni pojeti ziskdvani pracovnikii jakoZto persondlni ¢innost je, na rozdil
od tradi¢niho naboru, velice strategicky orientované, ,,tzn. ze bere v uvahu dlouhodobost
potieby obsazeni daného pracovniho mista a mozné dlouhodobé dopady rozhodnuti o ziskavani
pracovniku.” (tamtéz, s. 126)

Jesté pred zah4jenim procesu ziskavani je nezbytné definovat pozadavky na kandidata,
tedy nejen ty, bez kterych se uchaze¢ nemlze vyberového fizeni ucastnit, ale i takové,
které si bude moci doplnit v rdmci vzdélavani a rozvoje. Mezi nejdulezitéjsi pozadavky
lze zatadit stupeit dosazené¢ho vzdélani, kompetence a pfipadné i osobnostni charakteristiky
(Koubek, 2009, s. 133, 134). Kli¢ovou fazi ziskavani pracovniki je shromazd’ovani dokumentt
od potencidlnich uchazec¢ii. Obvykle se od kandidati pozaduje Zivotopis, motivacni dopis,
doklad o stupni dosazeného vzdélani ¢i dalsi certifikaty, ptipadné 1 kontakt na referencni osoby
¢i pracovni posudek. Pfi obsazovani urcitych pracovnich pozic miZe organizace vyzadovat
vypracovani piipadové studie nebo dodani ukazky prace (Kocianova, 2010, s. 80).

Pracovni mista miize organizace obsazovat z vnitinich nebo wvnéjSich zdrojt.
Pokud se rozhodne dat ptednost nékomu ze stavajicich pracovnikill, je posileno pozitivni
vnimani persondlni politiky organizace, zaméstnance motivuje vidina pracovniho postupu
a organizace tim padem podporuje stabilizaci svych zaméstnanci. Vyhodu rovnéz predstavuji
1 niz8§i finan¢ni ndklady, mensi Casova naro¢nost a snazsi adaptace pracovnika (Kocianova,
2010, s 82). Zajem a pocet uchazecii o dané pracovni misto je ovlivnéno predevsim aktudlni
situaci na lokdlnim trhu prace, povésti spoleCnosti jako zaméstnavatele, naplni prace
a podminkami na dané pracovni pozici. Mezi nejCastéjSi metody ziskavani pracovnikil
zvn¢jSich zdroji jsou =zafazovdny inzerce na internetu ¢i v médiich, vyuzivani
zprostiedkovatelskych ¢i personalnich agentur, spoluprace se vzd€lavacimi institucemi
a Ufadem prace, piimé osloveni potencialnd vhodného uchazeée & doporudeni kandidata
(Kocianova, 2010, s 82, 84, 85). V textu prace je tedy pouzivan termin metody ziskdvani

pracovnikll pro oznaceni inzerce, pfimého osloveni kandidati a dal$i metody a za néstroje
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ziskavani jsou povazovany naptiklad konkrétni portaly ¢i socidlni sité pro osloveni kandidata
(LinkedIn, GitHub). Pfi inzerovani pracovni pozice by v inzerdtu nemél chybét nadpis
¢i hlavicka inzeratu, dostatek informaci o organizaci, pracovnim misté, pozadavcich
na pracovnika, mzd¢ ¢i platu, a pfipadn¢ zaméstnaneckych vyhodach. Rovnéz by mélo byt
uvedeno misto vykonu prace a v neposledni fad¢ i1 pozadovany zplsob reakce na danou
pracovni pozici (Armstrong, 2007, s. 349).

V ptipadé vyuziti externich sluzeb pro nabor pracovnikll (personalnich agentur
¢i personalné-poradenskych spolecnosti) je vyhodou ulehéeni prace a uSetfeni cCasu
personalnimu tvaru, av§ak mezi nevyhody lze zatadit naptiklad vysokou cenu takovych sluzeb
a v nékterych ptipadech i riziko nizké kvality (Armstrong, 2007, s. 355). Dulezitou fazi
ziskavani pracovnikl je tzv. predvybér, tedy proces, v rdmci kterého naboraf ¢i personalista,
na zéklad¢ zaslanych dokumentt, vybira, jaci kandidati budou zatazeni do vyb&rového fizeni.
Jednd se o komparaci kandidatovy zpuUsobilosti vyplyvajici ze zaslanych dokumenti
s pozadavky daného pracovniho mista (Koubek, 2009, s. 153).

V piipadé, ze se organizace dostane do situace, kdy bude mit kandidati na obsazované
pracovni misto nedostatek, je podle Armstronga potieba provést analyzu silnych a slabych
stranek organizace jako zaméstnavatele. ,, Analyza silnych a slabych stranek by se méla zamérit
na takové skutecnosti, jako jsou celostatni nebo lokadlni povést organizace, mzdy,
zamestnanecké vyhody a pracovni podminky, zajimavost prdce, jistota zaméstnani, prileZitosti
ke vzdelavani a rozvoji, perspektivy kariéry a umisténi pracoviste.” (Armstrong, 2007, s. 347)
Nasledné je potieba provést komparaci s nabidkou konkurence a pfipadné zménit pracovni
podminky €1 pracovni nabidku (tamtéz, s. 347).

Personalni marketing, jakozto vyznamna soucést ziskdvani pracovniku, ,, predstavuje
poucziti marketingového pristupu v persondlni oblasti, zejména v usili o zformovani a udrzeni
potrebné pracovni sily organizace, které se opira o vytvareni dobré zaméstnavatelské povesti
organizace a vyzkum trhu prace.” (Koubek 2009, s. 160) Jedna se jednak o propagaci
zaméstnavatelské znacky na trhu prace a nasledné ziskani kvalitnich pracovniki, a jednak
o stabilizaci stavajicich zaméstnanct a posilovani jejich soundleZitosti s organizaci (tamtéz,
s. 160). Do oblasti persondlniho marketingu Ize zatadit vSechny aktivity pfispivajici k vytvateni
dobré povésti organizace. ,, Ukolem persondlniho marketingu je na jedné strané ziskat vhodné
zameéstnance, na strané druhé pak tyto zaméstnance udrZet v podniku, motivovat k praci
a vytvaret vztah mezi nimi a organizaci, pro kterou pracuji.” (Myslivcova, 2019, s. 31)
Podle Kocianové je jednim z hlavnich tkoli persondlniho marketingu ,, utvareni dobré

zameéstnavatelské poveésti organizace — povesti atraktivniho zaméstnavatele, kterd pozitivné
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ovliviuje zajem lidi o prdaci v organizaci.” (Kocianova, 2010, s. 89) Personalni marketing
a termin employer branding neni mozné vnimat jako synonyma, nebot’ personalni marketing
pouziva riizné marketingové pristupy pro efektivni komunikaci se stdvajicimi, budoucimi
1 byvalymi pracovniky, zatimco employer branding stoji o Uroven vyse. ,,Je to strategicky
pristup firmy, ktery vyuziva HR marketing k budovani dobrého jména a vztahu se zaméstnanci,
ale i s verejnosti. HR marketing tedy pomaha prodavat a komunikovat firmu jako — idedlné
pozitivné vnimaného — zaméstnavatele. Je to jeden z nastrojii employer brandingu.”

(Alma Career, 2021, nestrankovano)

3.2 Kompetence k naboru pracovniki

Pojem kompetence neni v odborné literatuie jednotné definovan. V roce 1973 americky
psycholog McClelland prostfednictvim svého ¢lanku apeloval na organizace, ,,aby pri vybéru
uchazecii na pracovni pozice byly zvazovany predevsim jejich kompetence, nikoliv inteligence.”
(Kocianova, 2010, s. 56) V 80. letech teorii kompetenci rozsitil do SirSiho povédomi a zapocal
rozsahlou vlnu vyzkumil ve 24 zemich svéta Boyatzis, ktery je definoval ve své knize z roku
1982 The Competent Manager: A Model for Effective Performance jako ,,schopnost clovéka
chovat se zpiisobem odpovidajicim pozadavkim prdace v parametrech danych prostiedim
organizace, a tak prinaset zZadouci vysledky.” (Armstrong, 1999, s. 194)

Pristup zaloZeny na kompetencich zacal byt postupné aplikovan nejen v procesech
vybéru a ziskavani pracovnik, ale i1 v oblastech rozvoje a hodnoceni pracovnikd, v fizeni jejich
kariéry a odménovani (srnv. Kocianova; Armstrong; Hronik). Armstrong kompetence definuje
jako ,,chovani potrebné k dosazeni zZadoucich urovni vykonu.” (Armstrong, 1999, s. 200)
Kompetence obsahuji vSechny charakteristiky chovani jedinci a predurcuji jejich efektivitu
ve vykonu pracovnich roli (tamtéz, s. 272). Hronik termin kompetence vymezuje
jako ,, trs znalosti, dovednosti, zkusenosti a viastnosti, ktery podporuje dosazeni cile.” (Hronik,
2007, s. 61) Kompetence tedy neptedstavuji pouhy shluk dovednosti, ale viditelné zptsoby,
prostiednictvim kterych jedinci vykonavaji svou praci efektivné (tamtéz, s. 61). Kocianova
definuje kompetence ,, ve smyslu souboru predpokladii cloveka k vykonavani urcitée pracovni
cinnosti predstavuji schopnosti, tj. zejména védomosti (znalosti) a dovednosti, dale postoje,
zkuSenosti a vyznamnou slozkou kompetenci je motivace clovéka.” (Kocianova, 2010, s. 56)
V organiza¢ni praxi lze pracovat s riznymi popisy kompetenci, jednd se napiiklad o soustavy

kompetenci, mapy kompetenci, profily kompetenci ¢i skupiny a seznamy kompetenci
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(Armstrong, 1999, s. 200-201). Kompetence lze ziskat v ramci stfedoskolského
¢i vysokoskolského studia anebo prostfednictvim dal$iho vzdélavani ¢i samostudia.

V Ceské republice existuje Centralni databaze kompetenci (CDK), v ramci které jsou
kompetence definovany jako ,,sjednoceni a udrzeni pevné vazby soustavy kompetenci
v narodnich soustavach povolani a souhrn védomosti, dovednosti, schopnosti a postojii
umoznujici pracovni uplatneni a osobni rozvoj jednotlivce. Vyjadruji predpoklady k vykonu
urciteho souboru cinnosti.” (MPSV, 2017a, nestrankovano) Mezi vlastnosti kompetenci jsou
zafazovany jejich sledovatelnost, kontrolovatelnost, méfitelnost, hodnotitelnost a rovnéz
1 ptistupnost ke zméné a rozvoji (tamtéz, nestrdnkovano). Soustava kompetenci v CDK je vSem
volné pfistupnd online a rovnéz se na webovych strankach nachéazi i kompetenéni model
Narodni soustavy povolani (dale NSP) pod zastitou Ministerstva prace a socialnich véci,
., ktery umozZnuje strukturované popsat soubor pozadovanych kompetenci pro vykon jednotek
prace.” (MPSV, 2017a, nestrankovdno) Kompetencni model NSP je souborem kompetenci,
jez obsahuje odborné znalosti, obecné i me¢kké kompetence se stanovenymi rovnémi kazdé
kompetence (tamtéz, nestrankovano). Jedna se o samostatny systém pro spravu kompetenci,
jez vznikl z redlné potieby trhu prace pro ,,sjednoceni a udrzeni pevné vazby soustavy
kompetenci v narodnich soustavach povolani a kvalifikaci (NSP a NSK) a z potreby vzajemného
propojeni obou soustav.” (MPSV, 2017a, nestrankovano) CDK vyhovuje uZivatelskym
systémtim NSP 1 NSK a slouzi k ptedavani informaci v ptipadé zmén v téchto systémech.

V NSP je vedena pracovni pozice Specialista naboru pracovnich sil, jejiz odborny
podsmér je persondlni prace a kvalifikaéné se fadi do urovné bakaldifského ¢i vysSiho
odborného vzdélani (MPSV, 2017c, nestrankovano). Obecna charakteristika specialisty na této
pozici je, ze ,,planuje, pripravuje a provadi nabor, prijimdani a uvoliiovani zaméstnancii.”
(tamtéZ, nestrankovano) Podle NSP jsou pracovni ¢innosti specialisty naboru pracovnich sil
nasledujici:

e  Identifikace personalnich potreb firmy.

e (Organizace procesu naboru zaméstnancii.

® Priprava prijimacich a vystupnich pohovorii.

® Spoluprace pri prijimani a uvolitovani zaméstnancii s vedenim firmy.

® Spoluprace pri prijimani a uvolitovani zaméstnancu s liniovymi manazery.

e Sledovani informaci o trhu prace.

® Spoluprace s vedoucimi jednotlivych utvari pri tvorbé adaptacniho procesu.

o Sledovani legislativnich zmén pracovné pravni problematiky.” (MPSV, 2017c,

nestrankovano)
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Kompetenéni pozadavky k vykonu tohoto povolani jsou rozpracovany v tabulce 1 (Pfiloha A).
V Narodnim pedagogickém institutu Ceské republiky (NPI) je zafazena pracovni pozice

Specialista/specialistka naboru, prijimani a uvoliiovani zamestnancii (kod: 62-013-R), arovnéz
se zde nachazi kvalifikacni standard této profesni kvalifikace schvaleny Ministerstvem Skolstvi,
mladeze a télovychovy. Tento standard slouzi pro uchazece o zkousku k ziskani této profesni
kvalifikace ¢i pro Gcastniky rekvalifikace. ,, Uchazecem o zkousku miize byt kazda fyzicka osoba
starsi 18 let, ktera ziskala alespon zaklady vzdélani, nebo ucastnik rekvalifikace podle zdakona
¢. 435/2004 Sb., zdkon o zaméstnanosti.” (NP1, 2023, nestrdnkovéno) Odbornost uchazecii
hodnoti autorizované osoby, jejiz seznam je rovnéZ uveden na webovych strankach NPI,
a které si na ovéfeni profesnich kvalifikaci uchazeci predem pfipravi soubor minimalné
10 ptipadovych studii (tamtéz, nestrankovano), v nichz je ovéfovano, zda uchaze¢ ovlada
nasledujici odborné dovednosti:

e | Ildentifikovani persondlnich potreb firmy;

e Vyuzivani informaci z trhu prdace pro nabor zaméstnancii;

e ybér a prijimani zaméstnancii;

e Rizeni adaptacniho procesu.” (tamtéz, nestrankovano)
Zkouska se kond pred zkuSebni komisi tvofenou dvéma c¢leny (autorizovanymi osobami),
ktefi musi byt pfitomni po celou dobu trvani zkouSky. ZkouSejici maji povinnost ovefovat
odborné zpiisobilosti uchazece piesné¢ podle ndlezitosti uvedeného hodnoticiho standardu
(NPI, 2023, nestrankovano). Odborné zpisobilosti s kritérii a zplsoby hodnoceni
jsou rozpracovany v tabulce 2 (Ptiloha A).

Naborat ¢i personalista kompetentni k ndboru pracovnikli piSe a zvefejiluje inzeraty,
pficemZz se kandidati bud’ sami hlasi, nebo je aktivné¢ vyhledavd a oslovuje,
napfiiklad ptes profesni socialni sit’ LinkedIn. Poté nésleduji pohovory ¢i testovani kandidati,
které po celou dobu vyb&rového fizeni naborat timto procesem provadi (Cermak, 2024,
nestrankovano). Vysoce rozvinuté komunikacni dovednosti jsou pro naborafe nezbytné,
nebot’ komunikuje s kandidaty telefonicky, osobné ¢i prostfednictvim e-mailu a rovné€z musi
umét pracovat s daty, ¢ist s porozuménim a aktivné naslouchat (Indeed, 2023, nestrankovano).
Podle Cerméka se vsak role a pracovni naplit naborait v blizké budoucnosti zméni, a to diky
vlivu umélé inteligence (Al) na lidskou préci, jeji automatizaci a vyssi efektivitu. Manazeii
naptiklad nebudou zadavat pracovni pozici ptimo samotnému naborafi, ale vyplni elektronicky
dotaznik, ze kterého uméla inteligence vytvofi popis pracovni pozice i text inzeratu. Kandidati

Jiz dnes mohou absolvovat prvni kola naborového procesu nikoliv s naborafi ¢i personalisty,
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ale s ChatBotem, ktery zjistuje a oveétuje zakladni informace o kandidatovi (stupent dosazeného
vzdélani, cizi jazyky, trestni rejstiik apod.), vyhledové by dokonce mohl vypracovat
i psychologicky profil kandidata (tamtéz, nestrankovano). Usp&ini kandidati by byli pozvani
do dalsiho kola k pohovoru s personalistou, naborafem ¢i manazerem, ti netispésni by méli
obdrzet e-mail se zamitavou zpétnou vazbou. Podle Cermaka se role naboraiti bude vice
orientovat na edukaci liniovych manazeri k vedeni pohovorii ¢i k praci s nejnovéjSimi
technologiemi v oblasti ndboru pracovnikii. Kazdy naborai by mél jiz nyni neustale vyhledavat
nové cesty k efektivnimu naborovému procesu, napiiklad v podobé novych socidlnich siti
¢i médii, na kterych se potencialni kandidati mohou nachazet (Cermak, 2024, nestrankovéano).

Vzhledem k dynamickym zmé&nam v oblasti informacnich a komunikac¢nich technologii
je nutné, aby byli naborafi schopni neustale se vzdélavat a rozvijet své znalosti (Indeed, 2023,

nestrankovano).

3.3 Vliv aktualni situace na ¢eském trhu prace na ziskavani zlatych limecki

v oblasti IT

Soucasny VUCA svét je velice dynamicky, rychle se ménici, komplexni
a nepiedvidatelny. Organizace se potykaji s krizemi nejriiznéjSiho charakteru ¢i s disledky
véalecnych konflikt. Podle Halbrstata spolecnost prochdzi nejrychlej§imi proménami v historii,
jez jsou zpusobeny demografickym ¢i technologickym vyvojem. V této dobé nejistoty
organizace ¢asto bojuji o ziskani a nasledné udrZeni talentovanych pracovnikt (Halbrstat, 2024,
nestrankovano; Manpower, 2024, nestrankovano).

Po skonéeni pandemie COVID-19 doglo v Ceské republice k oZiveni pracovniho trhu,
avSak zanedlouho nésledovala dalsi krize (napfiklad energeticka krize ¢i valka na Ukrajing),
coz ma na trh prace opct znacny vliv a spolecnosti musi piizpisobovat své strategie témto
krizim (Hays Czech Republic, 2023, s. 2). ,, Ackoliv jsou pocty pracovnich nabidek stdle vysoke,
valka na Ukrajine se vyrazné podepsala zejména na energeticky narocnych odvetvich.
Jedna se napriklad o primysl ci tezbu a dobyvani.” (NP1, 2024, nestrankovano) NPI rovnéz
predikuje, Ze s pokracujici valkou se situace na pracovnim trhu v téchto oborech bude nadale
zhorSovat. V disledku pandemie COVID-19 a c¢aste¢ného piesunuti zivota do virtudlniho
prostiedi trh prace zaznamenal zvySenou poptavku po IT pracovnicich a obecné po digitalnich
dovednostech (NPI, 2024, nestrankovano). Nasledkem véalky na Ukrajiné zaznamenala
Ceska republika i zvy$enou migraci pracovni sily, av§ak budouci vyvoj a vliv na pracovni trh

neni mozné piedvidat, nebot’ vale¢ny konflikt stale trva (MPSV, 2023, s. 18).
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Podil zaméstnanych k celé populaci v Ceské republice ve véku 15-64 let byl v Gnoru
roku 2024 na urovni 75,3 % a mezirocné se snizil o 0,4procentniho bodu. Konkrétné u muzi
tobylo 81,5 % a u zen 68,7 % (CSU, 2024, nestrankovano). ,, Podil nezaméstnanych
k ekonomicky aktivnim, tj. souctu zaméstnanych a nezaméstnanych, dosahl v unoru (2024)
2,7 %. Mezirocné se zvysil o 0,2procentniho bodu. Mira nezaméstnanosti muzii dosahla 2,3 %,
uzen 3,2 %.” (CSU, 2024, nestrankovano) Podle CSU byla primérna mzda v Ceské republice
za 4. ctvrtleti roku 2023 46 013 K¢ (Holy, 2024, s. 4). Na nejvyssi trovni prumérné mzdy
se vtomto obdobi pohyboval obor informacni a komunikaéni c¢innosti s primérnou
castkou 79 156 K¢ (Holy, 2024, s. 4).

Jeden ze st&zejnich faktorti ovliviiujici pracovni trh v Ceské republice je demograficky
vyvoj. ,, Ten dlouhodobé ovliviiuje velikost populace v ekonomicky aktivnim véku a jeji vekovou
strukturu a tim pusobi i na velikost a vékovou strukturu nabidky prdace.” (MPSV, 2023, s. 1)
Ackoliv Ceska populace v celkovém méfitku za poslednich deset let vzrostla, mnozstvi osob
v ekonomicky aktivnim véku 15 - 64 let kleslo. Predikce ptedpovidaji, Ze se do budoucna bude
tato situace nadale zhorSovat - ,,dle CSU pak bude pocet osob v ekonomicky aktivnim véku
vroce 2031 o 47 tisic nizsi nez v roce 2021.” (MPSV, 2023, s. 4) Pracovnikli v ekonomicky
aktivnim véku bude tedy v budoucnu ubyvat a tomu bude nutné pfizplsobit strategie ziskavani
pracovnikd.

Dal$im zasadnim faktorem, jeZ ovliviiuje trh préace, je rozvoj digitalnich technologii
a jeho vliv na jednotlivé pracovni pozice. V odborné literatufe se soucasnd situace oznacuje
napiiklad jako obdobi ctvrté primyslové revoluce, kterd zahrnuje nejen digitalizaci prace,
ale 1 mozné nahrazeni lidské pracovni sily stroji ¢i umélou inteligenci (Kuhnova, 2017,
nestrankovano). Automatizace, robotizace, digitalizace a uméla inteligence méni podobu
a napln jednotlivych pracovnich pozic napii¢ obory (ManpowerGroup 2024, nestrankovano).
Zaroven je predikovéno, ze v fad¢ oborti umélé inteligence ¢i strojové uceni ¢ast pracovni
¢innosti nékterych soucasnych zaméstnancti Uplné pieberou (Alma Career, 2023b, s. 52).
V dutsledku digitalizace a automatizace je zvySena poptavka po pracovnicich kvalifikovanych
v oboru IT a dalSich technickych oborech. V budoucnu ¢eké trh prace proména ve smyslu
zaniku nékterych pracovnich pozic a vzniku novych, které zatim neni mozné konkrétné
definovat (Kuhnové, 2017, nestrankovano). Nabidka pracovnich pozic v oboru technologii
neustale roste, nebot moderni technologie potiebuji vyvoj, implementaci a udrZovani
(Halbrstat, 2024, nestrankovano). ,, Vznikaji také nova odvétvi a technologické oblasti,
kam je treba najit nové zaméstnance, a to at' se jedna o automatizaci vyroby a firemnich

procesu, vwoj aplikaci, vyuziti umélé inteligence, kybernetickou bezpecnost, datovou analyzu
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nebo elektromobilitu a fotovoltaiku.” (tamtéz, nestrankovano) Technologie v budoucnu nahradi
kognitivni i manudlni tkoly a od pracovnikl bude vyzadovana kreativita, emoc¢ni inteligence
a dalsi dovednosti, které nebudou moci nahradit roboti ¢i jiné technologie. Od zaméstnanct
bude stale vice ocekavano kontinualni vzdélavani a piipadna rekvalifikace, aby byli schopni
reagovat na aktualni potieby a pozadavky trhu prace (Manpower, 2017, s. 5, 6).

Evropské unie (Alma Career, 2023b, s. 52). V piipadé, ze musi mit potencidlni kandidat
specifickou kvalifikaci, schopnosti a dovednosti, je proces ziskavani na takovou pozici velmi
naro¢ny a organizace musi mit propracovanou strategii ziskavani pracovnikii (Hays Czech
Republic, 2023, s. 3). Zaméstnavatel¢é budou muset inovovat pracovni podminky
a konkurenceschopné¢ zvySovat mzdové ohodnoceni (Alma Career, 2023b, s. 29).
Dalsi moznosti firem, jak obsadit pracovni pozice, je napiiklad nabidnuti ¢aste¢ného tivazku,
coz muze rozsitit mnozstvi potencialné vhodnych kandidati a zapojit i osoby, které by se jinak
na takovou pozici piihlasit nemohly (Alma Career, 2023a, nestrankovano). Pro doplnéni
pracovni sily bude rovnéz potteba zapojit do pracovniho procesu méné aktivni skupiny,
do kterych lze zatradit naptiklad seniory, studenty, rodice pecujici o déti €i osoby se zdravotnim
postizenim. Dal$i moZnou formou je obsazovani pracovnich pozic cizinci (MPSV, 2023, s. 23,
17). ,,V soucasné dobé je zaméstnanost imigrantii velmi akcentovana vzhledem k vysokému
pritoku valecnych migrantii z Ukrajiny.” (tamtéZz, s. 17)

Poptavka po pracovnicich v oblasti IT a modernich technologii neustale roste a expanze
je ocekavana i v budoucnu (Halbrstat, 2024, nestrankovano). Podle dat Alma Career na ¢eském
trhu prace chybi 10 - 15 tisic IT odbornika (Alma Career, 2023b, s. 31). V ramci pozic v oboru
IT jsou nejvice poptavani IT obchodnici, vyvojati webu, softwaru ¢i aplikaci (Halbrstat, 2024,
nestrankovano). ,,Naopak stredné kvalifikované technické profese v ICT jsou ponékud
na ustupu. Poptavka po nich sice narostla, ale méne.” (NPI, 2024, nestrankovano) Podle Alma
Career nastal pokles zajmu o pozice spravce operacnich systému a siti, IT analytika
a programatort (Alma Career, 2023a, nestrankovano). Po IT pracovnicich je poptavka napftic
celou ekonomikou, proto nckteré firmy voli variantu outsourcingu, coZ znamena,
ze v organizaci nezakladaji pracovni pozice IT specialistll, ale nechaji si takovou pozici obsadit
externé od specializované firmy zamétené na tuto problematiku (NPI, 2024, nestrankovano).
BéZnou soucasti ziskavani IT pracovniki je 1 oslovovani vysokoskolskych studentt s nabidkou
spoluprace a nasledné pracovni pozice (Halbrstat, 2024, nestrankovano).

Trh prace se neustdle méni v souvislosti se starnutim populace i technologickym

vyvojem. Podle MPSV budou mit na trh prace v budoucnu vétsi vliv zmény zpusobené

34



digitalizaci, automatizaci a podobnymi stéZejnimi faktory v ekonomice nez starnuti populace
(MPSV, 2023, s. 24). ,,Riist poctu pracovnich mist a zména potrebnych dovednosti
tak bude pro politiky trhu prace do roku 2031 veétsi vyzvou nez samotny demograficky vyvoj.”
(tamtéz, s. 24)

3.4 Specifika ziskavani I'T pracovniki

Na sou¢asném trhu prace v Ceské republice je vysoka poptavka po kvalifikovanych
pracovnicich, kterych je dlouhodobé¢ nedostatek. Podle spole¢nosti Hays Czech Republic bude
tento trend i nadale pretrvavat. Pro organizace je proto efektivni ziskdvani, vybér a nasledna
adaptace téchto pracovnikll zasadni, aby mohlo byt dosahovano jejich strategickych cili.
Mezi obory nejvice zasaZzené nedostatkem pracovniki jsou dlouhodobé zatfazovany informacni
a komunikacni technologie ¢i vyroba, u kterych je Casto nutnd revize strategii ziskavani,
napiiklad v podobé¢ ptimého aktivniho oslovovani vhodnych kandidati ¢i naboru ze zahranici
(Hays Czech Republic, 2023, s. 18, 5). Na pozice IT specialisti je kandidata v Ceské republice
nedostatek. Podle Alma Career ,, na jednoho aktivniho kandidata pripada az 10 nabidek prace.”
(Alma Career, 2022e, nestrankovdno) V organizacich by méla existovat jasna strategie
ziskdvani pracovnikli a zdrovenl by mély byt vyuzivany inovativni nastroje personalniho
marketingu. Pfi obsazovani IT pozic musi organizace zvazovat nejen inovace ve vyhledavani
a oslovovani kandidatd, ale i budovani atraktivni znacky zaméstnavatele (Kadlec, 2014,
nestrankovano).

Vzhledem k nedostatku IT pracovnikl na obsazované pozice je jejich nabor obvykle
pro naborafe plny vyzev, nebot’ osloveni kandidati bud’ vibec nereaguji na piedlozenou
nabidku nebo, vzhledem ke svym dovednostem, jsou jejich poZadavky, zejména na finan¢ni
ohodnoceni, nerealistické (Alma Career, 2022¢, nestrankovano). IT pracovnici se ¢asto ucastni
nekolika vyberovych fizeni zaroven, proto je dilezité, aby byl ndborovy proces co nejrychlejsi
a bez jakychkoliv komunikacnich ¢€i koordinacnich zavéhani (Hays Czech Republic, 2023,
s. 56). Mezi obvyklé pozadavky IT specialistli 1ze zatadit ocekavani vyuzivani jiz nabytych
schopnosti, dovednosti a zkuSenosti, viditelny smysl jejich prace a v neposledni fadé
1 dostatecnou flexibilitu a vysoké mzdové ohodnoceni (Alma Career, 2022e, nestrankovano).
nebot” personalistiim ¢i naboraiim nestaci pouze prostudovani zivotopisu kandidata, ale musi
disponovat  dalSimi  kompetencemi, prfedev§im chapat technologické prostiedi,

znat technologicky primysl, programovaci jazyky a efektivné vyuzivat moderni digitalni
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nastroje. Neni tfeba, aby umé¢li naptiklad programovat, ale bez teoretickych znalosti nebudou
jednak kandidatem povazovani za rovnocenné partnery pro diskuzi, a také nebudou schopni
posoudit, zda jsou jeho schopnosti, dovednosti a zkuSenosti dostacujici pro obsazované
pracovni misto (Kaushik, 2024, nestrankovano; Tegze, 2019, s. 224). Pii naboru IT specialisth
je klicové, aby naboraf ¢i personalista velice dobfe rozumél kompetencim v poptavané pracovni
pozici. Spravného zacileni ziskdvani pracovniki naborat dosahne za predpokladu, Ze je detailné
informovan a rozumi pozadovanym technickym schopnostem a dovednostem potiebnych
pro danou pozici a dokdze porozumét, jak predchozi zkusSenosti kandidata ovliviiuji jeho
nynéjsi schopnosti a dovednosti a rovnéZ rozumi smyslu dané pozice v ramci celé spolecnosti.
Taktéz je nutné, aby si naborafi IT specialistid neustale rozSifovali a prohlubovali své znalosti
o informacénich technologiich a sledovali novinky v tomto oboru (Kaushik, 2024,
nestrankovano; Indeed, 2023, nestrankovano; iMocha, 2023, nestrankovano). Nékteti kandidati
ze skupiny IT pracovnikll jsou Casto skepticti k rozhovoru s naborafi mimo jejich obor,
proto by mél byt ndborat dobie pfipraven na profesionalné¢ vedenou komunikaci s nimi
(Tegze, 2019, s. 325).

Pted zahéjenim naborového procesu na pozici IT pracovnika je pro ndborafe vhodné,
aby se setkal se stavajicim IT specialistou pracujicim na obdobné pozici v organizaci
a o obsazovaném mist¢ a pozadovanych kompetencich diskutoval (iMocha,2023,
nestrankovano). Aby mohlo byt vybérové fizeni zahajeno, je potfeba oslovit a zaujmout
dostatecné mnozstvi vhodnych kandidati. Pokud chce byt organizace pro IT pracovniky
atraktivni, musi byt aktivni a vytvafet hodnotnou znacku zaméstnavatele. ,, Nabor by proto mél
zacinat uz péci o dobré jméno v IT komunité. To posili vSechny dalsi casti naboru —
od vybérového Fizeni, pres onboarding az po konec zkusebni doby.” (Alma Career, 2022b,
nestrankovano) Avsak i po skonceni zkuSebni doby a adaptace nového zaméstnance musi byt
kladen daraz na jeho spokojenost, nebot’ tito pracovnici ¢asto sdili své zkuSenosti ostatnim
v IT komunité (tamtéz, nestrankovano).

Pti naboru IT specialisti je doporuCovano vyuzivat rizné socidlni sité ¢i portaly,
na kterych tito pracovnici hledaji praci. Socialni sit€ mohou jednak oslovit i kandidaty,
ktefi praci aktualné nehledaji, ale nabidka je zaujme, a rovnéZ mohou slouzit jako misto
pro prezentaci firemni kultury, hodnot a tuspéchii dané organizace (Kaushik, 2024,
nestrankovano). Inzertni portdly IT pracovnici pro nalezeni zaméstndni taktéz vyuZzivaji,
konkrétné na webové strance Jobs.cz zlaté limecky, véetné IT pracovniki, casto hledaji novou
pracovni ptilezitost. ,,Jen za tri mesice (unor—duben 2020) odpovédeélo na nabidky pozice v IT

12 644 unikatnich uzivateli, u designérskych pozic slo o 2989. Celkovy pocet zhlédnuti inzeratii
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IT profesi byl 1,17 milionu a u designérskych 143 300.” (Alma Career, 2020, nestrankovano)
Do pracovniho inzeratu je nutné uvést zcela konkrétni informace o obsazovaném pracovnim
mist¢ a soucasn¢ organizaci predstavit. Pokud bude potencidlni zaméstnanec pracovat
na né¢jakém projektu, je dobré sdélit, s jakymi technickymi vyzvami se bude potykat,
ajaka bude jeho role v daném projektu. Rovnéz je doporucovéno popsat technologie,
se kterymi by IT specialista pracoval, vyvojovou metodu pouzivanou v organizaci i kratkodobé
a dlouhodobé cile organizace. Pro zvySeni mnozstvi reakci na pracovni inzerat je tfeba uvést
1 vy$i mzdy, ktera by méla byt konkurenceschopné na trhu préace. Stejné tak je doporuceno
v inzeratu charakterizovat organiza¢ni kulturu, informace o tymu ¢i pracovni podminky (Alma
Career, 2022e, nestrankovano). Stale vice, predevsim technologickych, firem v soucasné dobé
svym zaméstnanciim nabizi flexibilitu v rozhodnuti, zda chtéji pracovat z kancelafe ¢i mimo
kancelaf, coz je pro IT pracovniky velice atraktivni. Diky tomu muze organizace zaméstnavat
kandidaty z raznych regiont republiky, a pfipadné i ze zahrani¢i. Flexibilita se promita
i do nabizenych benefiti organizaci, a to naptiklad tak, ze si mohou zaméstnanci sami zvolit,
jaké zaméstnanecké vyhody pozaduji — misto uréeného balicku dostanou ¢astku pro investovani
do preferovanych zaméstnaneckych vyhod. Pro udrzeni konkurenceschopnosti organizace
na tthu v mzdové oblasti, je doporu¢ovdno mzdu obohatit napiiklad o variabilni sloZku,
ro¢ni bonusy ¢i piilezitost odkoupit firemni akcie (Hays Czech Republic 2023, s. 57).
., Prehodnocovanim a optimalizaci aktudlni nabidky benefiti spolecnosti ukazuji,
Ze vedle naborovych aktivit je pro firmy klicova také strategie, jak pecovat a udrzet
si stavajici zameéstnance.” (tamtéz, s. 57)

Dalsi z platforem pro nabor IT pracovnikli tvofi profesni socidlni sit’ LinkedIn,

J 4

na které si lidé vytvaii své profily vypadajici velice podobné jako strukturovany Zivotopis.
potencialné vhodné kandidaty. Na této siti 1ze pracovni nabidky i inzerovat a v placené verzi
je mozné vytvaret projekty na jednotlivé pozice a vkladat do nich vhodné profily a toto nésledné
vyuzivat jako interni databazi. Uzivatelé mohou pouzit i rAmecek “open to work™ a tim ukézat,
Ze jsou otevieni pracovnim nabidkam. Personalisté ¢i ndborafi pro efektivni vyhledavani muse;ji
umét spravné pouZzivat, ptipadné kombinovat, klicova slova a také tzv. booleovské operatory
AND, OR a NOT (Kadlec, 2014, nestrankovano).

Dal§im virtualnim mistem, kde mohou personalisté ¢i naborafi hledat IT odborniky,
je sit’ GitHub. Na GitHubu jsou uvedeny projekty, na kterych IT specialista pracoval ¢i pracuje,
programovaci jazyky, jez ovlada, misto, kde zije a 1ze tam nalézt i e-mailové adresy nékterych

uzivateld. Rovnéz je mozné pii vyhledavani pouzivat booleovské operatory ¢i vyhledavaci
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dotaz pfimo zacilit na urcity programovaci jazyk ¢i lokalitu. Na profilu uzivatele je viditelny
i pocet jeho ptiznivel ukazujici, zda je dany IT odbornik respektovan ostatnimi odborniky
z oboru (Tegze, 2019, s. 118-129).

Organizace Alma Career pro vyvojare a IT specialisty vytvoftila platformu Techloop,
ktera funguje nejen v Ceské republice, ale i v celé stfedni Evrops. Nachazi se zde vice neZ
3500 inzeratl a diky pokrocilé placené verzi je mozné jednak vystavovat inzeraty, a také ptimo
oslovovat registrované uchazece, kterych se v databazi nachazi vice nez 20 000 a znacna ¢ast
z nich (v roce 2022 to bylo 13 000) jsou otevieni pracovnim nabidkam. V databazi je rovnéz
mozné filtrovat podle pozadovanych dovednosti, programovacich jazyku, lokality ¢i jinych
parametrd. Na této platformée si miize organizace vytvoftit profil firmy a pomoci néj prezentovat
podobu jejiho IT odd€leni, vize a cile spolecnosti, organiza¢ni kulturu i zaméstnanecké vyhody.
Oproti jinym portalim poskytovanych organizaci Alma Career je nutné v inzeratech uvést
nabizenou mzdu a pozadované technologie, tedy zasadni informace pro kandidaty z fad IT
specialisti (Alma Career, 2022a, nestrankovano).

Dalsi internetovou strankou, na které 1ze najit a oslovit IT odborniky, je Stack Overflow,
web zalozeny na otazkach a odpovédich. Pro vyvojaie a IT pracovniky pfedstavuje tato stranka
podobnou doménu jako je Google, ,, podle jejich statistik polozi néjaky vyvojar otazku zhruba
kazdych 8 sekund.” (Tegze, 2019, s. 129). Stack Overflow denné navstévuje velké mnozstvi
IT specialistd, proto predstavuje i vhodné misto pro jejich nalezeni a osloveni,
nebot’ kazdy uzivatel ma profil s informacemi o jeho schopnostech a dovednostech,
Casto 1 v€etné odkazl na jejich vlastni webové stranky, blogy ¢i Ucty na socidlnich sitich.
V piipadé€, ze by se chtél personalista ¢i naborar dozvédét vice o programovacim jazyce,
ktery ma dany uZivatel na profilu, na Stack Overflow nalezne informace o jednotlivych
jazycich. Rovnéz je mozné filtrovat podle profilli uZivateld, ktefi se v nedavné dobé& na tuto sit’
pfipojili, nalézt e-mailové adresy ¢i vyhledavat podle lokality (tamtéz, s. 130, 134—135).

Dalsi z platforem, kde 1ze najit IT specialisty je webova stranka AngelList, ktera spojuje
startupy, uchazeCe o praci a investory. ,,Z pohledu recruiterii je to skvélé misto pro hledani
designerii, vyvojaru a uchazecu, kteri chteji pracovat ve startupech.” (Tegze, 2019, s. 166)
Dalsi z webovych stranek, Dou.ua, jsou obdobou Stack Overflow a od roku 2005 tvoii hlavni
platformu pro IT specialisty na Ukrajiné a jsou rovnéZ velmi populdrni i v Rusku.
Préave na Ukrajin€ a v Rusku zije mnoho odbornikt v oblasti informac¢nich a komunika¢nich
technologii, tudiz pokud je v organizaci obsazovana pracovni pozice, na které lze pracovat plné
na dalku (remote) a neni nutna znalost ¢eského jazyka, mtize byt vyhledavéani na této platformé

velice efektivni. Zde je vSak, pro co nejvyssi pocet nalezenych profild, potfeba vyhledavat nejen
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v anglicting, ale 1 v rustiné ¢i ukrajinstiné (tamtéz, s. 176). Rozsifeni ziskavani pracovniki
mimo oblast Ceské republiky a umoznéni pracovat formou remote ma pro spoleénosti znacné
vyhody — nejen, Ze se zvysi pocet potencialnich kandidatd, ze kterych Ize vybirat, ba dokonce
to organizaci zajisti pfistup ke globalnimu fondu talent, coz pozitivné posili diverzitu
a rozmanitost celé¢ spolecnosti (Kaushik, 2024, nestrankovano). ,,Spolecnosti, které nabor
ze zahranici zatim do svych strategii neimplementovaly toto rozhodnuti zduvodnuji predevsim
Jjazykovou bariérou ¢i primo nutnosti disponovat v praci plynulou cestinou.” (Hays
Czech Republic, 2023, s. 5)

Udrzovani komunikace s kandidaty je pifi ndboru IT specialisti zdsadnim prvkem,
ktery zahrnuje informovani o pribéhu vybérového fizeni, poskytovani zpétné vazby,
ptipadné zodpovézeni dotazli. Tento styl komunikace kandidatiim prokazuje respekt k jejich
casu a usili, informuje o hodnotéach organizace a tim posiluje jejich pozitivni zkuSenost s danou
firmou (Kaushik, 2024, nestrankovano). Soucasti vybérového tizeni miize byt i zaslani ukazky
prace od kandidata, naptiklad v podob¢ kodu ¢i webovych stranek. Naopak testovani kandidata
neni standardni souc¢asti vyberového fizeni na pozice IT specialistii, nebot’ by mohlo kandidaty
od vybérového fizeni odradit. V soucasné dobé se v pokrocilych fazich vybérového procesu
objevuji tzv. trial days, coZ v prekladu znamend zkuSebni dny, které v praxi predstavuji dny,
kdy ma spole¢nost moznost vidét kandidata v praxi a zaroven je to ptilezitost 1 pro uchazece,
aby se pfed nastupem seznamil s naplni prace a kolegy (Hays Czech Republic, 2023, s. 56).

Zna¢nou vyhodu v ziskdvani IT specialistd pfedstavuje interni sit’ IT odbornikd,
diky které organizace disponuje velkym mnoZstvim talentli, ze kterych si muZe vybirat
podle pozadavkti dané pracovni pozice (iMocha, 2023, nestrankovano). Je doporuceno,
aby si kazdy naborat IT specialisti vytvarel vlastni sit a peCoval o své kontakty,
napiiklad prostfednictvim ucasti na ruznych konferencich ¢i veletrzich (Indeed, 2023,
nestrankovano). Pro vytvoreni takové sit€ mize rovnéz pomoci zavedeni programu doporuceni,
v ramci kterého jsou zameéstnanci podnécovani k doporucovani kvalifikovanych kandidati.
Stavajici zaméstnanci disponuji znalosti organiza¢ni kultury a pracovnich podminek,
diky ¢emuz ptedstavuji cenné zdroje na reference o dané spolecnosti (Kaushik, 2024,
nestrankovano). V nekterych organizacich zaméstnanci dostavaji za takové doporuceni néjakou
formu odmény, kterd je obvykle vdzana na retenci zaméstnance v dané organizaci po zkusebni
dobé (iMocha, 2023, nestrankovano). Kvalitni program doporuceni zna¢né urychluje proces
ziskavani IT odbornikli a rovnéz obvykle pfinasi relevantni kandidaty, nebot’ zaméstnanci maji
tendenci oslovovat lidi, ktefi jsou v souladu se zavedenou organiza¢ni kulturou. Dal§i moZnost

pro vytvoteni sité IT profesionall pfedstavuje ucast na technologickych akcich, které obvykle
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navstévuji motivovani IT specialist¢é snazici se poznat a ziskat zajimavé kontakty.
Personalistim ¢i ndborafim mohou tyto akce pomoci sezndmit se s kvalifikovanymi kandidaty
a zéroven piedstavit organizaci, jeji vize a kulturu (Kaushik, 2024, nestrankovano).

K tspésnému naboru IT odbornikl pozitivné ptispiva i personalni marketing organizace
zejména budovani atraktivni znaCky zameéstnavatele, naptiklad prostiednictvim aktivity
organizace na socidlnich siti, zejména v podobé videi ptedstavujici tym IT pracovniki
¢i firemni hodnoty a kulturu (Hays Czech Republic, 2023, s. 56). Je tedy velmi vhodné,
kdyz personalni oddéleni kontinudln¢€ spolupracuje s marketingovym i IT oddélenim dané

organizace (Kadlec, 2014, nestrankovano).

3.5 Personalni marketing a jeho vliv na ziskavani zlatych limecki v oblasti
IT

Definice personalniho marketingu se u riznych autort 1iSi. Obecné 1ze konstatovat,
7ze se jednd o aplikaci marketingovych pfistupi a ndstroji do oblasti lidskych zdroja.
,,Jeho teziste spociva v dlouhodobém, systematickém ovliviiovani interniho a externiho trhu
prace s cilem obsadit pracovni pozice spravnymi lidmi ve spravny cas a nadsledné je udrzet.”
(Tesitelova, 2013, s. 192) Personédlni marketing (HR marketing) se zamétfuje na rozvoj
a posilovani pozitivnich vztahli vedeni organizace se stavajicimi zaméstnanci, na pomoc
pfi vytvareni a stabilizaci pracovnich tymt s kvalitnim a efektivnim leadershipem, na podporu
mezilidskych vztahii napfi¢ organizaci, ale také na budovani dobrého jména firmy
a zaméstnanecké znacky na pracovnim trhu s cilem pfildkat talentované kandidaty (tamtéz,
s. 192-193). ,, Personalni marketing, ktery v sobé slucuje persondlni cinnosti a marketingové
principy, miize byt, pri sprdavné aplikaci, prostredkem k ziskani potrebné pracovni sily
a prostiedkem ke stabilizaci stavajici pracovni sily.” (Myslivcova, 2019, s. 185)

Pojem persondlni marketing se historicky poprvé objevil v némecké literatuie
v 60. letech 20. stoleti v souvislosti se strategii ndboru orientovaného smérem k uchazectim
0 zamg&stnani a v souvislosti s deficitem kvalifikovanych pracovniki ve Spolkové republice
Némecko. Pravé kviili nedostatku kvalitnich kandidatt si jiZ v tomto obdobi vedouci pracovnici
uvédomovali stézejni vyznam kvalifikované pracovni sily v organizaci a z ni vyplyvajici
konkurenceschopnosti. V 70. letech 20. stoleti se koncept objevil i v anglosaském prostredi,
pouzivany vsak zacaly byt pojmy HR marketing ¢i employer branding. Od 70. let se zdsadn¢
zménil pohled na zaméstnance v organizaci, nebylo na né jiz pohlizeno jako na vyrobni faktor,

ale byli vnimani jako dulezity strategicky partner celé organizace (Myslivcova, 2019, s. 31).
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Od 80.-90. let se ve svétové odborné literatuie jiz objevuje rozd€leni na interni a externi
persondlni marketing, ktery nema za cil jen ziskdni novych pracovnikl, avSak ptredevSim
stabilizaci a udrzeni stavajicich. Situace v tehdejsim Ceskoslovensku neumoziiovala zavedeni
tohoto konceptu v 60. letech a tento termin se u nas objevil az v poloviné 90. let 20. stoleti.
Zminky o prvni implementaci jsou datovany az na prelom tisicileti (T¢&Sitelova, 2013, s. 191;
Myslivcova, 2019, s. 31, 33). ,, Persondini marketing predstavuje v Ceské republice v 90. letech
koncepci, ktera zahrnuje spise persondlni cinnosti nez cinnosti souvisejici s uplatnovanim
marketingovych principu.” (Myslivcova, 2019, s. 33)

Cilem personalniho marketingu je vytvafeni pozitivniho dojmu smérem ke vSem
potencidlnim zajemctim o organizaci (kandidatim, zdkazniklim i sou¢asnym zaméstnanctim),
nebot’ pravé motivovani a kvalifikovani pracovnici jsou kliCovym faktorem uspéchu
a prosperity celé organizace. Vypracovani strategie fizeni lidskych zdroji a jeji nasledné
propojeni s persondlnim marketingem je v odborné literatuie povazovano za stézejni faktor
uspéchu dané organizace. Persondlni marketing v jednotlivych organizacich lze rozdélit
na interni a externi. Interni persondlni marketing je zaméfeny na stdvajici zaméstnance
organizace a jejich udrzeni, stimulaci, spokojenost a rozvoj (Myslivcova, 2019, s. 32, 39, 59).
,Smérem ke stdvajicim zaméstnanciim je pak ukolem interniho persondlniho marketingu
komunikovat atraktivitu a kvalitu zaméstnavatele s védomim, Ze spokojenost s pracovnim
prostredim ma na zaméstnance velky viiv.” (Myslivcova, 2019, s. 39) Externi personalni
marketing je naopak zaméfeny smérem ven z organizace a pomoci néj je podporovano
zabezpeceni dostatecného mnozstvi kvalifikovanych kandidatd, ze kterych si miZe organizace
vybirat, a to prostiednictvim vytvofeni zajimavé pracovni nabidky, a predevsSim atraktivni
znaCky organizace jakozto zaméstnavatele. Oblast externiho personalniho marketingu
je tvofena fadou aktivit pro podporu ziskdvani a vybéru pracovnikii a budovadnim dobré
zameéstnavatelské znacky (tamtéz, s. 39, 57). Mezi hlavni ukoly externiho persondlniho
marketingu lze zaradit atraktivni prezentaci obsazované pracovni pozice, zaujeti dostatecného
mnoZzstvi kandidati a nésledné navazani kontaktu s nimi a v neposledni fad¢ i kontinuélni
budovani znacky zaméstnavatele a prispivani k dobré povésti spolec¢nosti. (Myslivcova, 2019
s. 55-57). Mezi nastroje externiho persondlniho marketingu lze zatadit webové a kariérni
stranky organizace, profil firmy na socidlnich sitich (LinkedIn, Facebook, X ¢i YouTube),
piednadskova Cinnost pracovnikli organizace, reklama v Casopisech, novinach ¢i odbornych
publikacich, online reklama, konference pro setkavani se s lidmi z komunity, blogy ¢i event
marketing a sponzoring (Kmosek, 2020, nestrankovano). Interni a externi personalni marketing

jsou propojeny a spole¢né¢ napomdhaji k dosazeni hlavniho cile personalniho marketingu,
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tedy k zabezpeCeni dostatecného mnozstvi kvalifikovanych, motivovanych a vykonnych
pracovniku a jejich stabilizaci ve spolec¢nosti (Myslivcova, 2019 s. 55-57, 58).

Kvalifikovanych kandidatl je na ¢eském pracovnim trhu nedostatek, tudiz firmy casto
bojuji s konkurenci o vhodné kandidaty. Po ziskdni pracovnika a jeho nastupu do dané
organizace je zapotiebi klast diraz na jeho adaptaci, stabilizaci a udrzeni v organizaci.
Digitalni technologie a moznost propojeni na socidlnich sitich, jako je napftiklad LinkedIn,
umoznuji kontaktovani zaméstnance naborafem z jiné organizace a nabidnuti potencialné
atraktivnéj$i nabidky a riziko jeho odchodu (Té&Sitelova, 2013, s. 192). Pied zahdjenim
vybérového fizeni pracovniki si kandidati obvykle sami vytvofi obrdzek o spolecnosti,
a to za pomoci socidlnich siti ¢i portald pro hodnoceni firem zaméstnanci, jako je napiiklad
v Ceské republice web Atmoskop.cz. Vnimani znatky kandidaty ma podstatny vliv na to,
jakym zptisobem kandidati komunikuji s nébordfem a do jaké miry jsou motivovani
se o pracovni misto v organizaci uchazet (Harte, 2019, nestrankovano).

Je nutné, aby spole¢nosti reflektovaly zmény na trhu prace a adekvatné na né reagovaly,
napiiklad zménou ndhledu na pracovni nabidku jakoZzto na produkt, ktery je na pracovnim trhu
na prodej a zakazniky jsou jednak kandidati na pracovni misto, a jednak stavajici zaméstnanci
(Té&sitelova, 2013, s. 192). Pti tomto thlu pohledu na pracovniky jako na zakazniky je rovnéz
podstatné vénovat pozornost i upravé Cinnosti organizace, aby byly splnény ocekavani
a uspokojeny potieby zaméstnancil, respektive zakazniki (Myslivcova, 2019, s. 32).

S persondlnim marketingem velice Uzce souvisi pojem employer branding,
v Ceském piekladu znacka zaméstnavatele, ktery ,, se zacal uzivat na pocatku devadesatych let
minulého stoleti k oznaceni povésti firmy jako zaméstnavatele.” (T&Sitelova, 2013, s. 207)
Zakladem znacky zaméstnavatele je organizacni kultura, inspirativni hodnoty a dalsi vlastnosti
vztahujici se na ¢innost a funkci spolecnosti (Chambers et al., 1998, s. 51). Termin employer
branding oznacuje zplisob dosazeni preferované podoby znacky zaméstnavatele, tedy proces
takového fizeni spolecnosti vedouci k ziskani hodnotného a respektovaného jména na trhu,
a to smérem k potencidlnim kandidatim, stavajicim zaméstnancim i1 zakazniktim. K budovani
hodnotné zaméstnavatelské znacky je nutnd obeznamenost vedeni organizace, které musi
rozumét vyznamu a dilezitosti znacky zaméstnavatele a svym chovanim podporovat pozitivni
povest organizace (Harte, 2019, nestrankovano). Budovani znacky zaméstnavatele a celkové
prace na persondlnim marketingu bude znacn€ usnadnéna v piipadé¢ zapojeni vSech
zaméstnancl napii¢ organizaci (Alma Career, 2021, nestrankovano). Je v§ak nezbytné vysvétlit
zamé&stnanciim Ucel tohoto procesu a zaroven je motivovat k aktivnimu zapojeni se. I firemni
socidlni sit¢ funguji nejlépe v organizacich, kde na procesu vytvareni aktivné participuji
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sami pracovnici (Losekoot a Vyhnankova, 2019, s. 183). Naptiklad na profesni socialni siti
LinkedIn, kde ma spoustu zaméstnancti sviij osobni profil, mtize byt zapojeni pracovniki velice
efektivni, a to diky individualnim kontaktim jednotlivych pracovniki — dopad jejich aktivity
tedy bude mnohondsobn¢ vyssi nez samostatna komunikace pies firemni stranku spolecnosti
(MEDIA GROUP, 2019, nestrankovano). Zameéstnanci do velké miry vytvareji vefejné vnimani
znacky, nebot’ své zkuSenosti mohou sdilet s dal$imi lidmi a vzhledem k osobni zkuSenosti
je jejich pohled obvykle vniman jako hodnotny (Ordioni, 2017, nestrankovano).

Zéakladem pro dobrou zkuSenost se znackou je upifimna, férova a sluSna komunikace
smérem ke stdvajicim zaméstnanciim i uchazec¢im o pracovni pozice (Alma Career, 2021,
nestrankovano). Celkové lze konstatovat, ze spravné provadeéni jednotlivych personélnich
¢innosti znacné prispiva k budovani dobré povésti organizace. Proces vybéru pracovniki
by mé¢l probihat maximalné spravedlivé, vybrat vhodného kandiddta na zakladé pracovni
zpusobilosti, a nikoliv dle jinych kritérii (Koubek, 2009, s. 161). Mezi dulezité dalsi faktory
spokojenosti a stabilizace pracovnikt 1ze zatadit konkurenceschopnou vysi mzdy, dobré vztahy
s nadiizenym i kolegy, jistotu pracovniho mista, moznost seberealizace a kariérniho rustu,
dobré povést firmy, ptilezitost k uplatnéni vlastni iniciativy a napada, flexibilni pracovni doba,
rozmanitost prace, pracovni podminky a prostiedi atd. (Mysliveova, 2019, s. 186-187).
V mife spokojenosti zaméstnanct rovnéz hraje nezanedbatelnou roli i styl vedeni nadfizeného,
vcetné podavani zpétné vazby a zplisobu ocenéni odvedené prace. Ackoliv neexistuje
univerzalni nédvod pro stabilizaci klicovych zaméstnancli, je stéZejni vénovat pozornost
motivaci a pracovni spokojenosti zaméstnanct (Kocianova, 2010, s. 89, 93).

V ramci personalni marketingu je doporuCovano efektivné vyuzivat socidlni sité
a pomoci nich spolecnost propagovat, naptiklad prostfednictvim firemniho profilu vzhledem
k zaméfeni spolecnosti (LinkedIn, Facebook, pfipadné Instagram ¢i socidlni sitt X)
(Alma Career, 2021, nestrankovano). Rovnéz miize byt efektivni vyuzivat riizné placené
reklamni formaty pro propagaci vytvofeného obsahu za Gcelem zobrazeni vice uzivatelim
(Losekoot a Vyhnankova, 2019, s. 283). Pomoci kvalitné vytvofeného a poutavého obsahu Ize
zdaraznit kulturu a hodnoty spolecnosti, coz miize zaujmout fadu zajimavych uchazeci
¢i potencialnich zakaznikl (Kaushik, 2024 nestrankovéano).

Na socialni siti LinkedIn Ize nalézt profily uzivateli napfi¢ pozicemi a odvétvimi
a je to prostor, kde mohou lidé nejen poslat pozvanku ke spojeni jiného uzivatele, ale 1 sdilet
uspéchy, diskutovat ¢i pozadat o radu. Pro persondlni préci tuto sit’ lze vyuzivat jednak
k nalezeni a osloveni vhodnych kandidatl, a jednak k propagaci zaméstnavatelské znacky.

Prezentace firmy na LinkedInu by vsSak méla mit oporu v jasné strategii dlouhodobé
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komunikace, nebot’ cilovou skupinou na LinkedInu jsou potencialni pracovnici ¢i klienti
(MEDIAGURU, 2019, nestrankovéno). Pii naborovych kampani prostfednictvim LinkedInu
je v8ak potieba peclive zvazit cilovou skupinu takové kampang, a ptipadné zvolit jinou socidlni
sité, nebot’ jsou na LinkedInu zaregistrovani pievazné lidé s vy$sim vzdélanim a pro manualni
¢i délnické profese by takovad kampan mohla byt neefektivni (Losekoot a Vyhnankova,
2019, s. 278).

Pro efektivni personalni marketing je doporucovano pracovat s portdlem Atmoskop.cz,
na kterém mohou byvali i soufasni zameéstnanci hodnotit firmu jako zaméstnavatele
&i se vyjadfit k spokojenosti se mzdou, kolegy ¢&i naplni prace. Casto dochazi k situaci,
kdy si kandidati po pfecteni inzeratu vyhledaji danou spole¢nost pravé na Atmoskopu a pomoci
tamnich hodnoceni si ud¢laji o spolecnosti obrazek. Pro tyto ptfipady je doporuceno,
aby personalisté €1 jini povéfeni pracovnici mapovali tato hodnoceni, a pfipadné podnécovali
zaméstnance k napsani recenze (Alma Career, 2021, nestrdnkovano).

Vzhledem k aktualni situaci na Ceském trhu prace a nedostatku kvalifikovanych
IT specialisti  je na personalni marketing potfeba klast ve spolecnostech duraz,
aby firma zabezpecila kvalifikované pracovniky. Obecné l1ze konstatovat, Ze dobra a pozitivni
zamé&stnaneckd znacka zaujme talentované kandidaty a miZe tak usnadnit proces ziskavani
pracovnikl (Ordioni, 2017, nestrankovano). Pravé IT specialisté se pii vybérovych fizenich
Casto rozhoduji podle znacky zaméstnavatele, firemnich hodnot a poselstvi.
Vytvafeni povédomi o spolecnosti je tedy jeden z efektivnich zpisobl ziskavani IT specialistl

(iMocha, 2023, nestrankovano).
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4 Nabor pracovnikii prostfednictvim personalnich agentur

Proces ziskdvani a navazujici proces vybéru pracovnikl patii mezi dulezité
persondlni Cinnosti, které mohou byt v ramci organizace pokryty z vnitinich nebo vnéjsich
zdrojii. Do metod ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroji patii kromé inzerovani v médiich
na internetu i spoluprace s externimi spole¢nostmi, mezi které lze zatadit ,, zprostredkovatelské
agentury, poradenské agentury specializujici se na ziskavani pracovnikii; poradenské
spolecnosti specializované na primé vyhledavani pracovnikii; agentury zprostredkovavajici
docasné zamestnani.” (Kocianova, 2010, s. 85) I pfi ziskavani pracovnikit z vnéjSich zdroja
mize na ndboru participovat pracovnik organizace povéfeny a kompetentni k ziskdvani
pracovnikd, avSak v nékterych situacich mize byt pro organizaci vyhodné vyuzit sluzeb externi
firmy specializujici se na ziskavani pracovnikli prostfednictvim outsourcingu (Urbancova,
Stachova a Stacho, 2015, s. 1052). Tyto firmy vétSinou poskytuji nejen nabor, ale i pfedvybér
¢i samotny vybér pracovnikil. Zameéstnanci personélnich agentur obvykle pracuji v soucinnosti
s predstaviteli zadavatelské organizace, respektive klienta (Koubek, 2009, s. 140). Cilem
procesu ziskavani pracovnikll z vnéjSich zdroj je zajistit co nejvyssi pocet vhodnych kandidatt
na obsazovanou pracovni pozici, z nichz si organizace vybere toho nejvice vyhovujiciho,
a praveé s procesem vyhledani a osloveni optimalniho poctu kandidatlh mize vyrazn€ pomoci
specializovana personalni agentura (Urbancova, Stachové a Stacho, 2015, s. 1051).

., Poskytovatel sluzeb s personalni naplni je jakakoliv pravnicka nebo fyzicka osoba,
ktera na trhu prace poskytuje persondlni sluzbu jako vydélecnou cinnost.” (Evangelu a Juficka,
2013, s. 10) O problematice organizaci zabyvajici se poskytovani persondlnich sluzeb
pojednava Zakon &. 435/2004 Sb. (Zakon o zaméstnanosti), ktery ustanovuje, Ze v tomto
segmentu trhu prace muze v Ceské republice pisobit pouze fyzicka &i pravnicka osoba
disponujici povolenim od Ministerstva prace a socialnich véci (Cesko, 2024, nestrankovano).
Zakon rovnéz dava povinnost témto organizacim podat jednou za rok zpravu o jejich ptisobeni,
konkrétné o poctu obsazovanych a jiz obsazenych pracovnich mist, Ministerstvu prace
a socidlnich véci (tamtéz, nestrankovano). Pokud by organizace tuto povinnost nesplnila,
jednalo by se o pravni delikt, za ktery by hrozila pokuta az ve vysi 500 000 K¢ (Evangelu
a Juficka, 2013, s. 11). Obdobny zavazek maji tyto organizace k Ceskému statistickému ufadu,
ktery shromazd'uje informace prostiednictvim ,, vykazu o uplnych ndkladech prace a rocniho
vkazu ekonomického subjektu.” (tamtéz, s. 11) Pravnicke ¢i fyzické osoby v tomto segmentu
nabizeji nejen nabor pracovniki (recruitment), ale 1 jiné sluzby, jakymi jsou napiiklad docasné

zamé&stnavani (temporary placement), podpora pii propousténi pracovnikli (outplacement),
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externi zajisténi persondlni agendy (outsourcing), vzdélavani a rozvoj, diagnostiku kandidatt
¢1 zaméstnanct a napfiklad i personalni audit (Evangelu a Juficka, 2013, s. 10).

V odbornych zdrojich se Ize setkat i s pojmem ,,agentura prace”, jehoz vyznam neni
synonymem pro personalni agenturu. Agentura prace je organizace, jejiz hlavni ¢innosti je tzv.
outsourcing zameéstnancii, tedy pridélovani zaméstnanct do riznych firem podle vyZzadovanych
pozadavkl. Takovy pracovnik je trvale zaméstnan u dané agentury, avSak muize v riznych
casovych intervalech pracovat v odliSnych organizacich (Evangelu a Juficka, 2013, s. 11).
Mezi vyhody pro spole¢nost, ktera je klientem agentury prace, lze zatadit omezeni nékterych
¢innosti, jakymi jsou naptiklad administrativa, uctovani mezd, komunikace s Gfady ¢i zakonna
archivace velkého mnoZstvi dokumenti daného zaméstnance. V Ceské republice je tato forma
zaméstnavani vyuzivana predev§im u nizkokvalifikovanych lidi pracujicich napiiklad
na pozicich délniki, ve vyrobnich organizacich ¢i v segmentu stavebnictvi, kde je vysoka
sezonnost (Evangelu a Juficka, 2013, s. 11, 12).

Pro obsazovani vedoucich pozic, obvykle do top managementu, je mozné vyuzit tzv.
,headhunting”, v ¢eském piekladu lovce hlav, tedy organizace schopné piimého osloveni
vhodnych kandidéati (Armstrong, 2007, s. 356). Tyto organizace Casto disponuji databazi
kandidatt, na které se mohou obrétit a rovnéZ se jejich pracovnici velice dobfe orientuji na trhu
prace a jsou schopni potfebného pracovnika oslovit a nasledné presvédcit, aby ukoncil sviyj
pracovni pomér u stavajiciho zaméstnance a piijal novou pracovni ptilezitost (srnv. Koubek;
Armstrong). Pfi vytvéafeni interni databdze vSak musi pracovnici takové organizace ziskat
souhlas lidi, které¢ do databaze spolecnost vloZi, nebot’ bez jejich souhlasu je v databazi nelze
vést (Koubek, 2009, s. 141). Nevyhodou takové sluzby je vysoka cena, ktera muze byt
pro mnoho organizaci limitujici (Armstrong, 2007, s. 356). Pro efektivni headhunting
je zapotiebi nejen dostatek kontaktil, ale 1 velké mnozstvi ¢asu a vysoce rozvinuté komunikacni
dovednosti naborare (Evangelu a Juficka, 2013, s. 38). Prodejni dovednosti jsou pro naborare
v personalnich agenturdch velice cenné, nebot’ nejdfive nabizi pracovni pozici kandidatim
a snazi se je presvédcit, aby se zapojili do vybérového fizeni a ndsledné predstavuji kandidata
svému klientovi (Indeed, 2023, nestrankovano). Pro pfimé vyhledani a osloveni kandidati
poradenskymi spole¢nostmi se 1ze setkat s pojmem ,,executive search” pouzivanym predevsim
pii obsazovani manaZerskych pozic a pozic specialistli (Kocianova, 2010, s. 87).

Agentury nabizejici personalni sluzby poskytuji i doasné zaméstnavani neboli ,,leasing
personalu”. Organizace této sluzby najimani docasnych pracovnikli vyuZzivaji naptiklad

v situaci, kdy potiebuji pracovni misto obsadit rychle a na kratky ¢as. Mezi vyhody docasného
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zamestnavani lze zaradit, kromeé rychlosti, 1 moznost, ze v piipadé nespokojenosti organizace
s danym pracovnikem poskytne agentura adekvatni ndhradu (tamtéz, s. 87).

Poradenské agentury rovnéz patii mezi organizace nabizejici personalni sluzby
adojejich nabidky patii napiiklad persondlni a manazerské audity, vytvareni talent
managementu a vzdelavacich plani, provadéni assessment a development center, interim HR
management, outplacement a rovnéz tyto agentury poskytuji ndbor pracovnikd. Na ¢eském
pracovnim trhu lze najit i persondlné-vzdélavaci agentury specializujici se na rozvoj
a vzdélavani zaméstnanci (Evangelu a Juficka, 2013, s. 24, 28).

Pro nébor pracovnikill organizace ¢asto vyuZzivaji pravé personalni agentury. Vzhledem
k cili empirického Setfeni této diplomové prace, kterym je analyzovat specifika naboru IT
specialisti pravé prostiednictvim personalnich agentur v Ceské republice, se jimi proto bude
nasledujici text podrobnéji zabyvat.

Hlavnim tkolem persondlnich agentur je nabor pracovnika, ,,#. najit na prazdnou pracovni
pozici co nejvhodnéjsiho uchazece. Neznamend to pouze vyhledat uchazece, ktery ma zdjem
pracovat, ale také zarucit se za jeho osobni a moralni kvality a vybrat takovy typ osobnosti,
ktery se nejvice ,,zalibi” nadrizenému a co nejrychleji se adaptuje do svého pracovniho tymu.”
(Evangelu a Juficka, 2013, s. 16) Ackoliv se pfedmét Cinnosti persondlnich agentur zamétuje
na organizace a poskytovani sluzby ziskavani pracovnikti, mohou rovnéz pomoci i uchazecim
o praci, a to konkrétn€¢ v hledani zaméstnani, prostfednictvim profesniho nebo personalné-
psychologického poradenstvi, a v neposledni fad¢€ i v oblasti vzdélavani (tamtéz, s. 55-58).
Pracovni pozice nabordii v persondlnich agenturdch se obvykle nazyva HR konzultant
(ptipadné Junior/Senior HR konzultant) a jejich napli prace mize, kromé& obsazeni pracovnich
pozic, zahrnovat 1 akvizi¢ni ¢innost v podobé hledani a oslovovani potencidlnich klientt
(tamtéz, s. 65). V piipadé, ze jsou sluzby persondlni agentury kvalitni a profesionalni,
velice usetii Cas personalistim a manaZerim dané organizace, nebot’ ziskaji kvalitni uchazece
za krat$i casovou dotaci (Kocianova, 2010, s. 87). Agentury €asto disponuji databazi kandidati,
ze které mohou vybirat pfi nov€ zadané pracovni pozici a rovnéZ maji obvykle rozsahlé
zkuSenosti s formulaci efektivné zngjicich inzeratl, ba dokonce jsou schopné inzerat umistit
na vhodné portaly. Nékteré personalni agentury maji ve své nabidce i poskytnuti sluzeb
zlepsujicich proces vybéru pracovnikli, naptfiklad v podobé spoluprace s psychologem
¢i specialistou na vyhodnocovdni rGznych druhit testd (Koubek, 2009, s. 140).
V praxi se Ize setkat i s postupem, kdy organizace zada zakézku vice personalnim agenturam
soucasné, tim si zajisti co nejvyssi pocet kandidatil, ze kterych si mize vybrat a nasledné zaplati

jen agentuie, jez zvoleného kandidata doda (Evangelu a Juficka, 2013, s. 17).

47



Jednim z limith spolupréce organizace s personalni agenturami je vysoka cena za jejich
sluzby, ,, Agentury si mohou za vyhledani pracovnika uctovat castku odpovidajici asi patndcti
i vice procentum rocniho platu na obsazovaném pracovnim misté béhem prvniho roku
zamestnani.” (Armstrong, 2007, s. 355) Vysoka cena Casto omezuje vyuziti personalnich
agentur pouze pro nabor pracovnikl, kterych je na trhu prace nedostatek. V pripadé
nedostate¢né kvalitni komunikace a casového tlaku hrozi, Ze pracovnici personalni agentury
presné nepochopi zadanou pracovni pozici a nejsou schopni ziskat a vybrat vhodné kandidaty.
Spatna komunikace se mize projevit jednak v po¢ateéni fazi, tedy pii zadavani pozice agentuie,
ale 1 ve fazi pozdégjsi, konkrétné formou absence zpétné vazby na piedstavené kandidaty.
Oba tyto komunika¢ni nedostatky snizuji efektivitu spoluprace organizace a personalni
agentury a pro organizaci to znamena zbytecny finan¢ni vydaj. DalSim problémem
je neseridznost fady personalnich agentur, které se snazi maximalizovat svilj vydélek a kvalita
poskytovanych sluzeb vysoké cené neodpovida (Koubek, 2009, s. 140—-141).

Pii vybéru persondlni agentury je vhodné ziskat a ovéfit si o ni reference,
seznamit se s naborafem, ktery bude pozici obsazovat a pokusit se analyzovat jeho
kompetentnost a v neposledni fad€ i provést komparaci cenovych nabidek riznych organizaci
(srnv. Armstrong; Kocianova). Pfed oslovenim personélni agentury by mély byt analyzovany
jeji webové stranky, profil na socidlnich sitich a zpracované inzeraty pro jiné organizace
pro ziskani pfedstavy o kvalit€ sluzeb 1 o druhu a trovni obsazovanych pracovnich mist (srnv.
Armstrong, Evangelu a Juficka). Rovnéz je dobré zjistit, zda se persondlni agentura specializuje
na urcity typ pracovnich pozic (napt. IT, manaZery, obchodniky apod.) a poté se obratit
na agenturu zaméfenou na pozice, které firma poptava, nebot” specializovana agentura bude
zkuSenéjsi v ziskavani vyhovujicich kandidat a stejné tak v jeji databaze budou odbornici
z pozadovaného segmentu. Pfed zahdjenim spoluprace je doporucovano prostudovat si nejen
smlouvu, ale i eticky a moralni kodex organizace (Evangelu a Juficka, 2013, s. 52-53).

Smlouva mezi personalni agenturou (zprostfedkovatelem) a organizaci (z&jemcem)
musi obsahovat: ,,cislo smlouvy; informaci, Ze se jednda o smlouvu podle § 269/2 zdkona
¢. 513/91 Sb.; informace o smluvnich strandch, tj. o zprostredkovateli a zajemci; predmeét
smlouvy vcetné terminii; cena sluzby; garancni doba a zpiisob plneni pripadné garance;
zavazky a postup zprostiedkovatele;, zdvazky a postup zdjemce; prip. dalSi ustanoveni,
napr. kdy nabyva smlouva platnost, jak je mozno uzavrit dodatek, jak je mozno smlouvu
vypovédeét apod.” (Evangelu a Juficka, 2013, s. 22) S uchazecem o pracovni nabidky personalni
agentura zadnou smlouvu neuzavird, uchaze¢ pouze podepiSe prohldSeni o souhlasu

se zpracovanim jeho osobnich udajl (tamtéz, s. 23).
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Pfed zahajenim spoluprace jsou pro naborafe zasadni informace o obsazovaném
pracovnim misté, konkrétné o narocich, specifikach, piipadné¢ dalSich nalezitostech
(Kocianova, 2010, s. 87). Oc¢ekavani klienta od agentury je zdsadni pro efektivni spolupraci
ajenutné vyjasnit si ho pred zacatkem procesu ziskavani pracovnikd. Dale je nutné
pied zahdjenim spoluprace piedstavitele personalni agentury informovat o aktualni situaci
na daném odd¢leni, ptfipadnych terminech a specificich obsazovaného pracovniho mista,
zkonzultovat postup celého procesu, naptfiklad inzerci ¢i podobu pohovoru a predvybéru
(Armstrong, 2007, s. 355-356). Béznym postupem pii vyuziti persondlnich agentur je,
Ze samotnd organizace je az do osloveni kandidata anonymizovana (Kocianova, 2010, s. 87).

Personalni agentury casto inzeruji ¢i vyhledavaji vhodné kandidaty v databazich
Utadu prace. Inzerovat pracovni nabidku miZe personalni agentura na svych webovych
strankach 1 na specializovanych pracovnich portalech (Grafton Recruitment, 2024,
nestrankovano). Na pracovnich portdlech byva inzerce od persondlnich agentur velmi ¢asto
anonymni, proto mize byt méné efektivni, nez kdyby nabidku inzerovaly samotné organizace
(Koubek, 2009, s. 141, 140). Pii hledani a nasledném osloveni talentli pouzivaji naborafi
obvykle internet a socidlni sité ¢i své interni databaze (srnv. Grafton Recruitment; Evangelu
a Juficka). ,, Recruitment na socidlnich sitich funguje na principu vyhledani potencidlniho
zamestnance a jeho primého osloveni.” (Evangelu a Juticka, 2013, s. 34) Po analyze Zivotopisu
kandidati a rozhodnuti, zda kandidat vyhovuje pozadavkim pozve néaborai kandidata
na pohovor, pfi kterém mapuje a analyzuje jeho zkuSenosti, schopnosti a dovednosti
(Armstrong, 2007, s. 356). Dalsi fazi mize byt napfiklad testovani kandidatd, posouzeni
zaslanych ukazek prace ¢i assessment centrum s vice kandidaty (Grafton Recruitment, 2024,
nestrankovano). Nasledn€ personélni agentura zaSle svému klientovi seznam vyhovujicich
kandidati s informacemi o nich a doporuc¢i realizaci schizky pifimo v dané organizaci
(Armstrong, 2007, s. 356). Podle Kocianové po piedvybéru agenturou jsou obvykle
do organizace doporuceni zhruba tii nejlépe vyhovujici kandidati (Kocianova, 2010, s. 87).
V priubehu vybérového tizeni by ndborai mél byt v kontaktu s kandidatem a davat mu zpétnou
vazbu na jiz prob¢hlé schiizky ¢i ptipadné doporucit, jak se na pohovor v organizaci pfipravit.
Jakmile si organizace vybere kandidata, zasle mu, Casto prostiednictvim naborafe, pracovni
nabidku (Grafton Recruitment, 2024, nestrankovano). Po podepsani pracovni smlouvy
vybranym kandidatem nésleduje adaptace nového pracovnika v organizaci, véetné garan¢ni
doby pro personalni agenturu. Doba garance je sjednana ve smlouvé mezi agenturou
a organizaci, obvykle se jedna o tfi mésice a u pozic specializovanych ¢i manazerskych mtize

trvat az mésict Sest. V piipadé, Ze by organizace nebyla s novym zaméstnancem spokojenad,
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vétSina agentur poskytuje kompenzaci v podobé vraceni urcité financni Castky ¢i dodani jiného
pracovnika, zdarma a v co nejkratsi dobé (Evangelu a Juficka, 2013, s. 21).

Personalni agentury se v ramci své profesionalizace mohou sdruzovat do asociaci
&i odborovych organizaci. V Ceské republice funguje Asociace personalnich agentur (APA),
jez mé za cil sdruzovat personalni agentury, jejichz pracovnici mezi sebou budou sdilet své
naméty a zkuSenosti a predstavitelé této asociace je pak mohou piedstavit vladnim slozkam
(Evangelu a Juficka, 2013, s. 68). Dale funguji Asociace poskytovatelli persondlnich sluzeb
(APPS) s cilem zlepsit kvalitu personalnich sluzeb a Klub personalisti Ceské republiky,
,jehoz cil spociva v rozvoji lidskych zdroju k optimdlnimu vyuzivani a spolecenskému

prospechu zaméstnavatelii, zaméstnancii a celé spolecnosti.” (Evangelu a Juficka, 2013, s. 69)

50



5 Empirické Setfeni — Analyza specifik naboru IT specialisti
prostiednictvim personalnich agentur zamérenych na nabor

IT specialistii v Ceské republice

5.1 Cil empirického Setieni

Efektivni a ispéSny nabor IT pracovniki je ovlivnén fadou faktor. Na soucasny cesky
pracovni trh maji vliv zejména digitalizace, nizkd nezaméstnanost, starnuti populace
a snizovani poctu lidi v ekonomicky aktivnim véku ¢i véalka na Ukrajiné (viz 3.3 a 3.4).
Automatizace, digitalizace a rozmach umélé inteligence zvysuje naroky na digitalni gramotnost
pracovnikd, z hlediska pracovniho trhu roste poptavka po pracovnicich v oboru IT (CSU, 2024,
nestrankovano; Manpowergroup, 2024, nestrankovédno). Naborafi zodpovédni za nabor IT
pracovnikt musi disponovat specifickymi schopnostmi a dovednostmi, mezi né patii predevsim
analyza pracovniho trhu, komunika¢ni dovednosti, schopnost definovat pozadavky
na potencidlni kandidaty ¢i realizovat predvybér a vstupni pohovor s kandidaty, dale musi
disponovat i dal§imi specifickymi znalostmi ¢i dovednostmi (viz 3.4 a Ptiloha A). V rdmci
naboru IT specialistii jsou nejCastéji vyuzivany metody, piedevSim aktivni vyhledavani
a oslovovani kandidatd na socidlnich sitich, dale pracovni inzeraty na inzertnich portalech
¢i socialnich sitich ¢i budovani sité kontaktti na riznych technologickych akcich ¢i pracovnich
veletrzich. Vzhledem k pfevySujici nabidce nad poptavkou na pozice IT specialistil je nezbytné
pro jejich GspéSny ndbor vyuzivat i nastroje externiho persondlniho marketingu (viz 3.5).
Z téchto nastroju Ize uvést webové a kariérni stranky organizace, profil na socidlnich sitich
(LinkedIn, Facebook ¢i YouTube), on-line reklamu, konference a komunikaci s komunitou
¢i firemni blog (Kmosek, 2020, nestrankovano).

Cilem empirického Setfeni je analyzovat specifika ndborového procesu IT specialisti
z pohledu naboraiti pracujicich v personalnich agenturach pisobicich v Ceské republice.
Z cile empirického Setieni vychazi hlavni vyzkumna otazka:

o HYVO: Jaka jsou hlavni specifika naborového procesu na pozice IT specialistii z pohledu

naborari piisobicich v persondlnich agenturach v Ceské republice?
Pro zodpovézeni HVO jsou formulovany d&tyfi diléi vyzkumné otazky, které zjistuji
kompetence pro efektivni nabor IT specialistii, metody ndboru IT specialistii, nastroje externiho
personalniho marketingu a pozadavky kandidatt na pozice IT specialista.

e DVO I: Jaké kompetence podle zkusenosti ndaboradri pracujicich v persondalnich

agenturach podporuji efektivni nabor IT specialisti?
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o DVO 2: Jaké metody ndaboru jsou nejcasteji vyuzZivané naborari IT specialisti
pracujicimi v persondlnich agenturach?

e DVO 3: Jaké ndstroje externiho persondlniho marketingu jsou podle zkuSenosti
naborari pracujicich v personalnich agenturach v procesu naboru IT specialistii
nejvice ucinné?

o DVO 4: Jaké jsou podle naborari pracujicich v personalnich agenturdach nejcastéjsi
pozadavky kandidatii na pozice IT specialistii na pracovni podminky a zaméstnanecké

vwhody?

5.2 Metodika empirického Setieni

Pro empirické¢ Setfeni této diplomové prace byl zvolen kvalitativni pfistup,
ktery umoziuje zjistit, jak urcité jevy vnimaji a reflektuji samotni informanti a ziskat poznatky
o zkoumanych jevech odehravajicich se v realném prostiedi (Hlad’o, 2011, s. 82).

Nejprve byl stanoven cil Setfeni, poté hlavni vyzkumna otdzka a ¢tyfi dil¢i vyzkumné
otazky. Kvalitativni Setfeni je povazovano za pruzny typ vyzkumu, nebot’ zvolené vyzkumné
otazky lze upravovat ¢i doplilovat v prib&hu Setfeni, sbéru i analyzy dat (Hendl, 2016, s. 46).
Zvolena byla metoda polostrukturovaného rozhovoru, ktery probihal podle piedem
piipraveného scénare (Ptiloha C) s otazkami, jez smetovaly k zodpovézeni vyzkumnych otazek.
Tento typ dotazovéani je zaloZeny na pfedpokladu srozumitelnosti otdzek pro informanta,
vyzkumnikova dostate¢ného porozuméni dané problematice a schopnosti citlivé reagovat
na odpovédi informantti (MiSovic, 2019, s. 80—81).

Kwvalitativni Setfeni probihalo v pritbé¢hu kvétna a ¢ervna 2024. Na zacatku kvétna byl
proveden pilotni rozhovor, ktery trval 55 minut a po zpétné vazb¢ od informantky a konzultaci
s vedouci diplomové prace byl scénat rozhovoru modifikovan. Vytazeny byly tfi otazky tykajici
se aktualn¢ obsazovanych pracovnich pozic, cilovych segmenti na trhu prace ¢i velikosti
organizaci klientd, nebot’ nesmétovaly k zodpoveézeni vyzkumnych otazek.

Informanty Setfeni byli naborafi, ktefi pracuji v persondlnich agenturach plsobicich
v Ceské republice a nabor IT specialistll maji ve své kompetenci. Kazdému informantovi byl
v predstihu zaslan informovany souhlas (Ptiloha D) a byl poZadan o podpis, sken a nasledné
zaslani na e-mailovou adresu autorky prace. VSichni informanti byli sezndmeni se zplisobem
zachovani anonymity a ml¢enlivosti (nebude uvedeno jména informanta ani ndzev organizace),

a ze veskeré ziskané informace budou vyuzity vyhradné pro ucely této diplomové prace.
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Informanti rovnéz souhlasili s pofizenim audiozaznamu rozhovoru, k jehoz nahrdvce méla
ptistup pouze autorka prace a po provedeni doslovné transkripce byly nahravky smazany.

Vsechny rozhovory byly realizovany online formou, dle preference informantd.
prostiednictvim platforem MS Teams nebo Google Meets. Rozhovory probihaly
podle jednotného scénaie (viz Ptiloha C). Scénar rozhovoru byl rozd€leny do Sesti okruhi.
Po tvodnim seznameni, piedstaveni cile diplomové prace a empirického Setfeni nasledoval
okruh I Pracovni pozice naborare, ktery ovétroval pracovni ndpli a délku praxe informant.
Poté nasledovaly okruh II Priprava a rozvoj ndborare pro efektivni naborovy proces
IT specialistii, okruh III Proces naboru IT specialistii, okruh IV Metody naboru IT specialistil,
okruh V Ndstroje externiho persondlniho marketingu a posledni okruh VI Specifika naboru
IT specialistii. Pokladané otazky se vztahovaly nejen ke zkuSenostem naboratt, ale i jejich
chovani a ndzorim na problematiku ndboru IT specialisti. Na z&vér byli informanti dotdzéni,
zda chtéji néjakou informaci doplnit ¢i znovu okomentovat a po kratké reflexi nasledovalo
podé€kovani a rozlouceni.

Primérné délka rozhovoru byla 53 minut (nejdelsi rozhovor trval 1 hodinu 24 minut
a nejkrat§i 33 minut). Po realizaci rozhovorti byly zvukové nahravky pomoci digitdlniho
nastroje piepsany do doslovné transkripce. Ptipadné chyby ¢i nedostatky byly dle nahravek
rucéné opraveny. Nasledovala faze otevien¢ho kodovani, pti niz byl text roz¢lenén na tematické
jednotky. Po dokonc¢eni kodovani vznikl seznam kodu Citajicich 28 témat a byla zahéjena faze
kategorizace. Na zavér byla pouzita technika vyloZeni karet s cilem uspotadat kategorie

dle okruhti rozhovoru (srnv. Hendl; Sed’ova).

5.3 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor tvofily personalni agentury v Ceské republice, které se specializuji
na nabor IT pracovnikli. Celkem bylo osloveno 30 personalnich agentur. Z kazdé organizace
byli prostfednictvim profesni socialni sit¢ LinkedIn osloveni 2—3 zastupci, celkem 69 lidi
ve dvou fazich. V prvni fazi byly zaslany pozvanky ke spojeni zastupctiim personalnich agentur.
Po potvrzeni spojeni byla naborati zaslana zprava (Pfiloha B) s zadosti o poskytnuti rozhovoru
k diplomové praci. Z oslovenych 30 personalnich agentur souhlasilo se spolupraci 11 z nich,
rozhovor poskytlo celkem 15 naborait na pozice IT pracovnikii, z nichz bylo 6 muza a 9 zen.
14 naborait rozhovor odmitlo a 40 oslovenych nereagovalo viibec. Diivodem k odmitnuti byla

nespecializace na IT pozice (7 osob), ptiliSna Casova vytiZzenost (6 osob) a neochota sdilet
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interni know-how (1 osoba). Kritériem pro ucast v empirickém Setfeni byla zkuSenost

s naborem IT specialistll v personalni agentuie v Ceské republice delsi nez pul roku.

Informantka 1 pracuje v personalni agentufe, ktera se zabyva naborem nejen IT specialistt,
ale 1 jinych pracovniki, napiiklad na manazerské pozice. Na trhu tato organizace ptisobi 16 let.
V kompetenci informantky, pracujici na pracovni pozici s ndzvem Researcher / Recruiter,
je komunikace s klienty pfi zaddni nové pracovni pozice, vyhledavani kandidatd,
vedeni pohovort, predstaveni kandidata klientim a v neposledni fad€ i organizace dalSich kol
pohovoril a kontinudlni komunikace s kandidaty. Délka jeji praxe je necely rok a jeji nejvyssi

dosazené vzdélani je vysokoskolské v oboru Andragogika a personalni fizeni.

Informantka 2 pracuje ve stejné organizaci jako informantka 1 na pozici Senior HR
Consultant. Zastdva roli lidra a naplni jeji prace je, kromé& naboru pracovnikl predstavujici
cca 80 % pracovni naplné i vedeni tymu pracovniki, véetné zau¢ovani novych clenti tymu.
Proces naboru zastfeSuje kompletné, tedy od pocatecni komunikace s klienty az po podpis
pracovni nabidky kandidatem. Délka jeji praxe je 4,5 roku a jeji nejvyssi dosazené vzdélani

je vysokoskolské v oboru Management v oblasti informacnich systému a knihovnictvi.

Informant 3 pracuje v persondlni agentufe, kterd na ceském trhu piisobi 20 let, a vénuje
se naboru, jeho optimalizaci a outsourcingu. V rdmci naboru tato organizace nabizi obsazeni
pracovnich pozic IT specialistl, manazerd ¢i administrativnich expertd. Informant pracuje
na pozici IT Consultant a kompletn¢ zastfeSuje proces naboru (komunikuje s klienty,
vCetné poradenstvi o pozadavcich a parametrech obsazovanych pracovnich pozic,
hleda vhodné kandidaty, vede pohovory, doporucuje kandidaty vyhovujici poZadavkim
klientim a kontinualné¢ komunikuje s kandidaty 1 klienty, feSi podpis pracovni nabidky

kandidaty). Délka jeho praxe je 5,5 let a jeho nejvyssi dosaZzené vzdélani je stiedoSkolské.

Informantka 4 pracuje ve stejné organizaci jako informant 3 na pracovni pozici IT Research
Professional. Jeji naplni prace je vyhleddvat kandidaty, telefonickd komunikace s kandidaty
ana pocatku organizace pohovoru kandidata s konzultantem (kolegou / kolegyni).
Délka jeji praxe jsou 3 roky a 2 meésice a jeji nejvyssi dosazené vzdélani je vysokoskolské

v oboru Ekonomie.
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Informantka 5 pracuje v personalni agenture, ktera ma ve svém portfoliu fadu divizi vénujici
se naboru pracovnich pozic v ruznych oborech (IT, finance, strojirenstvi ¢i logistika).
Na trhu piisobi 22 let. Naplni prace informantky je kompletni ndbor od zadani pozice,
pies inzerci a pohovory az po predani pracovni nabidky a komunikaci s kandidaty béhem
zkusebni doby. Pracuje na pracovni pozici HR Recruiter. Délka jeji praxe je 1,5 roku
ajeji nejvyssi dosazené vzdélani je vysokoskolské v oboru Bezpecnostni management

a rozvoj regionu.

Informantka 6 pracuje ve stejné organizaci jako informantka 5 na pracovni pozici System
& Development Manager. Jeji naplni prace je kromé kompletniho procesu naboru i vedeni tymu
naboraii. Délka jeji praxe je 12 let a jeji nejvyssi dosazené vzdé€lani je vysokoskolské v oboru

Informacni management.

Informant 7 pracuje v personalni agentufe vénujici se ndboru Sirokého spektra odbornikl
(v oboru IT, financi atd.). Organizace na trhu ptsobi 10 let. Pracuje na pracovni pozici Chief
Digital Officer a nese zodpovédnost za divizi IT ndboru a vedeni tymu naborait. S kompletnim
naborem IT specialistll ma mnohaleté zkuSenosti. Délka jeho praxe je cca 10 let a jeho nejvyssi

dosazené vzdélani je vysokoskolské v oboru Aplikovand informatika.

Informant 8 pracuje ve stejné organizaci jako informant 7 na pracovni pozici IT Recruiter.
Néplni jeho prace je kompletni ndbor IT specialisti. Jeho praxe je dlouhd necelé 2 roky

a jeho nejvyssi dosazené vzdélani je stiedoskolskeé.

Informant 9 pracuje na pracovni pozici IT Recruiter v personalni agentuie specializujici
se na nabor v oborech ICT, vyvoj, elektro, vyroba, finance, obchod ¢i marketing. Na trhu pisobi
2 roky. Néapln prace informanta tvoii kompletni ndborovy proces, vcetné ziskani (akvizice)
klienta az po komunikaci s nastupujicimi kandidaty. Délka jeho praxe je 1,5 roku, jeho nejvyssi
dosazené vzdélani je stfedoskolské a aktualnd dokoncuje vysokoskolské v oboru Rizeni

lidskych zdrojt.

Informant 10 pracuje v persondlni agentufe piisobici v 60 zemich. V. CR mé pobocku
v 8 méstech a pusobi zde 32 let. Informant pracuje na pozici Consultant a zabyva se nejen
naborem pracovniki, ale i napiiklad outsourcingem ¢i talent managementem. Je zodpovédny

za kompletni nabor kandidati (se specializaci na obor IT) a persondlni administrativu.

55



D¢élka jeho praxe je 3 roky a jeho nejvyssi dosazené je vzd€lani vysokoskolské v oboru

Ekonomie a management.

Informant 11 pracuje v persondlni agentufe zaméiené na nabor IT specialistii. Kromé naboru
pracovniki nabizi rovnéz i agenturni zaméestnavani ¢i outplacement. Na ¢eském pracovnim trhu
pusobi 24 let. Napli price informanta tvoii vedeni tymu nabordii i samotny nabor
IT specialistt, ktery zastfeSuje kompletné. Pracuje na pozici IT Recruitment Consultant.
Vénuje se 1 zajisStovani agenturniho zaméstnavani pro klienty. Délka jeho praxe je 16 let

a nejvyssi dosazené vzdélani stiedoSkolské.

Informantka 12 pracuje na pozici Head of HR Partners v persondlni agentute vénujici se krome
naboru na riiznorodé pracovni pozice 1 persondlnimu poradenstvi a vzdélavani zaméstnanct.
Tato organizace byla zaloZena v roce 2011. Naplni prace informantky je kompletni ndborovy
proces, vedeni tymu ndboraii a komunikace s klienty. Délka jeji praxe je 6 let a jeji nejvyssi

dosazené vzdélani je vysokoskolské v oboru Ekonomie.

Informantka 13 pracuje v personalni agentufe, kterd se zabyva ndborem technickych a IT
odbornikli na pozici HR IT Consultant. Agentura na trhu ptsobi 20 let. Pracovni ¢innosti
informantky se skladaji z kompletniho nadboru na pozice IT specialistli a z komunikace s klienty.
Jeji délka praxe je 1,5 roku a jeji nejvySsi dosazené vzdelani je vysokoskolské v oboru

Projektové fizeni inovaci.

Informantka 14 pracuje v personalni agentuie zaméfujici se na nabor pracovnikll a rozvoj
talenti. Na ceském trhu plsobi 22 let. Informantka pracuje na pozici Senior HR Consultant
adojeji naplné¢ prace spadd kromé& kompletniho naborového procesu i vedeni tymi
a reportovani vysledkl vedeni spolecnosti. Délka jeji praxe je 14 let a jeji nejvyssi dosazené

vzdélani je vysokoskolské v oboru Socidlni prace a politika.

Informantka 15 pracuje ve startupové persondlni agentufe specializujici se na nabor
IT specialistt, kterd ma za cil spojovat organizace (klienty) s IT odborniky a vytvatet komunitu
IT odbornikli. Na c¢eském trhu ptisobi 5 let. Informantka pracuje na pozici
Head of IT Recruitment a jeji naplni prace je jednak vedeni tymu naborafi, a jednak kompletni
naborovy proces a outsourcing pracovnikl. Délka jeji praxe je 6 let a jeji nejvyssi dosazené

vzdélani je stfedoSkolské.
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5.4 Vysledky empirického Setfeni a jejich interpretace

Polostrukturovany rozhovor probihal podle pfedem pfipraveného scénaie
(viz Ptiloha C) a obsahoval celkem 44 otazek rozdélenych na Uvod, $est okruhti a Zavér. Okruh
I byl zaméten na Charakteristiku pracovni pozice naborare IT specialistii, poté okruh II
na Pripravu a rozvoj naborare pro efektivni naborovy proces IT specialistii, okruh IIl na Proces
naboru IT specialistii, dale okruh IV na Metody naboru IT specialistii, okruh V na Externi
personalni marketing a nasledné okruh V1 na Specifika naboru IT specialistit a Zaver.

V ramci okruhu I byli informanti tdzani na jejich pracovni pozici a zkuSenosti. Otazky
¢. 5-9 zjistovaly charakteristiky informantl a zaroven slouzily k potvrzeni, zZe informanti
spliiuji predem stanovené kritérium kvalitativniho empirického Setfeni (viz 5.3). Bylo zjisténo,
ze vSichni informanti pracuji v personalni agentute a délka jejich praxe je vice nez pul roku.

Nejkratsi délka praxe je necely rok (informantka 1) a nejdelsi 16 let (informant 11).

5.4.1 Priprava a rozvoj naborare pro efektivni naborovy proces IT specialisti

Druhy okruh v otdzkach ¢. 10-14 zjist'oval, jak informanti ziskali kompetence k naboru
IT specialisttl, a jak je rozviji. Otazka €. 10 zkoumala, jaké maji informanti nejvyssi dosazené
vzdélani a v jakém oboru. Z odpovédi vyplynulo, Ze deset informanti ma dokoncené
vysokoskolské vzdélani (dale VS) a pét z nich stiedoskolské vzdélani, z nichZ jeden informant
aktualng ukoncuje bakalaiské studium (obor Rizeni lidskych zdroji) a jeden vysokou $kolu
nedokoncil. Obor personalni fizeni vystudovala pouze jedna informantka. Tfi informanti maji
ekonomicky zamétené vzdélani. DalSi z informantii studovali obory Informacni systémy
a knihovnictvi, Projektové fizeni inovaci, Aplikovand informatika, Bezpe¢nostni management
a rozvoj regionu, Informacni management a Socidlni prace.

Proces ziskani kompetenci k naboru IT specialistd v ramci formalniho vzdélavani
informanti komentovali nasledujicim zptisobem:
I 2: ,,Je to kombinace celozZivotniho uceni a formalniho vzdeélavani, protozZe ty informacni
systemy knihovnictvi jsou vlastné softwarovy systéem. To znamend, zZe spoustu veci mé naucili
v ramci vzdelavani...Pro mé tahle oblast neni tak sloZita, protoZze v dobe, kdy jsem byla
na stiedni skole, tak jsme se ucili programovat a ucili jsme se hardware i software do hloubky,
Ze kdyz nékdo chtél néco délat na pocitaci, tak si ho musel i naprogramovat.”
1 6: ,,Ja jsem méla prehled o té IT oblasti diky studiu (obor Informacni management) a zbytek

’

jsem se doucila a ziskala praxi.’
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I 7: ,,Kdyz hledame recruitery do tymu, tak je za mé idealni, kdyz ma kandidat néjakou cast
technologického vzdelani.”
1 12: ,, Ta vejska da takovy obecny prehled. Myslim si, Ze je fajn, kdyz si tim clovek projde,

ale vSechno to, co ted’ vim, tak je spis az z praxe.”

Otazka €. 11 zjistovala, jakym zptisobem informanti ziskali kompetence k naboru IT
specialistli. V ramci faze piipravy informanti uvedli kombinaci forem a metod. V jedenacti
piipadech se jednalo o samostudium—internetové vyhledavani riiznych technologii, ndzvl pozic
¢1 programovacich jazykd. V deseti pfipadech se pfipravovali pomoci zauceni od kolegl
a nadfizeného. Ctyti informanti se zéastnili kurzd, tfi vyuzili konzultace s IT pracovniky
ajedna informantka se v jazyce IT specialisti zorientovala diky volnocasovym aktivitdm
(hry s IT specialisty).

13: ., Znalosti jako takovy jsem ziskal hlavné asi diky dvéma kolegiim ve firmé. Clovék do sebe
musi dostat znalosti v oboru IT, aby mél néjaky prehled, o cem kandidati mluvi. Nejdriv jsem
prochazel riznymi internimi Skolenimi, riiznymi rozhovory s nadrizenym, ktery mi radil
napriklad cemu se vyvarovat, jak vést pohovor apod.”

1 9: , Hlavné to bylo hodné samostudia, byly mi poskytnuty néjaké materialy od personalni
agentury, ale potom jsem se hodné zajimal o ty technologie a ucil se o nich, co spolu souvisi,
a to byla asi nejvéetsi cast. Potom néjaka interni Skoleni. Také jsme si kazdy tyden sedli
a popovidali s teamleaderem o néjaké technologii, kterou zrovna obsazujeme, co to znamend
a taky mi odpovédel na moje dotazy a rekli jsme si, kde je prostor pro zlepseni.”

110: ,, Prvnich 14 dni jsem mél takovy nejintenzivnéjsi adaptacni proces, kdy se nam novackim
vedouci velmi vénovala a snazila se nam predat co nejvic znalosti. I tak jsem si musel sam
hodné informaci hledat a casto jsem se ptal i samotnych kandidatu, aby mi vysvetlili néco,
co jsem zatim neznal.”

I 15: ,,Ja jsem technicky typ uz od malicka, a navic jsem méla néjaké zakladni povédomi,
protoze moji kamaradi, se kterymi hraju hry, jsou ajtdci a nékolikrat jsme se bavili treba o tom,
v jakém jazyce je dané hra vyvijena apod. TakzZe jsem vlastné dostivala informace primo

od vyvojari ¢i testeru”

Dale byli informanti dotazani, jak své kompetence pro nabor IT specialistii rozviji
(otazka ¢. 12). Odpovédi ukazaly rtznorodé zplsoby rozvoje kompetenci k naboru IT
specialistli. Nejcastéji byly informanty uvedeny samostudium, napiiklad prostfednictvim

vyhledavani neznamych informaci na internetu (nékdy i za pomoci umélé inteligence),

58



¢teni Clankt zaméfenych na danou problematiku, sledovani vzdélavacich videi ¢i inspirativnich
osob na socidlni siti LinkedIn. Sedm informant odpovédélo, Ze se ucastni kurzii ¢i Skoleni
(internich ¢i externich) a v jedné z organizaci dokonce funguje webova aplikace spojena
se vzdélavanim. Vyzdvizena byla i dulezitost naslouchani kandidatim, stinovani a debaty
s kolegy ¢i pravidelné hodnotici rozhovory s nadfizenym. Dva informanti jmenovali UcCast
na meetupech (akce pro setkavani IT specialistii ¢i jinych odborniki).

I 3: ,, Prirozena cesta je poslouchat kandidaty. Potom néjaké sebevzdélavani v ramci cteni
clanku, hledani zajimavych témat a parkrat jsem Sel i na néjaky meetup.”

I 4: ,,V tymu se ucastnime ruznych kurzu a LinkedIn také poskytuje spoustu recruiterskych
kurzii. 'V ramci nasi firmy poradame takové setkani, my tomu rikame ,,ofsajdy”, kde sdilime
know-how nas vsech, napriklad jaké nové nastroje pouzZivame apod.”

1 6: ,, Rozvijim je pomoci odbornych clankii hlavné na LinkedInu, kde i sleduji zajimavé osoby.
Celkové se snazim byt v obraze co se déje na trhu a nasledné to predavat cleniim tymu.”

I 8: ,,U nas mame vlastné recruitment academy, ktera délda rizna Skoleni prave pro IT
recruitery, takzZe tam se ucastnim kurzii. A pak i samostatné ctu rizny novinky ze sveta
nebo o néjakych trendech a ted’ si planuji udélat i programovaci kurz, abych do toho mél vyssi
vhled.”

I 11: ,, Pouzivam klasicky Google, protoze mnohokrat v popisu pozice je néjakad technologie,
kterou neznam a musim si tedy vyhledat, o cem ta technologie je a s c¢im souvisi.
Hlavné je to o sebevzdélavani primdrné na internetu a ted hodné vyuzivam i Chat GPT.”

I 14: , My mame vlastné riizny webovy aplikace spojeny s néjakym vzdélavanim v oblasti
recruitmentu, takZe viastne mame dané firmou, kdy musime absolvovat tydné néjaky casovy
limit na to najit si néjaké téma a prostudovat si to. Vzdélavame se treba i prostiednictvim

workshopii.”

Otazka €. 13 zjiStovala, zda maji informanti nastaveny individualni rozvojovy plan.
Z jedenacti personalnich agentur je zaveden pouze ve dvou, celkem u tfi informantt:
17:,, Ano, my pracujeme s lidmi individudlné, to znamend, ze v momente, kdy potreba néjakou
dovednost rozvijet samostatne, to znamend ne pro vSechny, tak se domlouvame na tom,
jaké presné dovednosti je potreba rozvijet, aby se clovek posunul dal. Mame samoziejmé
hierarchii roli ve smyslu, zZe jdeme od téch juniornich az po ty seniorni. Zaroven tu mdame
mentoring program, takze kdyz lidé chtéji, tak do néj mohou naskocit a je jim pridélen mentor.
Mentoring byva individualni zdleZitosti, to znamend, Ze se s mentorem domluvite, co si vy

osobné myslite, Ze byste chtéla rozvijet a zlepsovat a ten mentor vds tim vilastné provadi.”
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I 8: ,,Ano, mame vidy na kvartal stanoveny néjaky cil a pak to vyhodnocujeme,
zda jsme to splnili nebo ne.”

112: , My viastné mame kazdy rok hodnocenti, které probihd zhruba od ledna do brezna a potom
od dubna uz mame jakoby novy fiskalni rok a na zaklade toho hodnoceni prave vyplynou vzdy
oblasti, ve kterych se chceme individualné vzdélavat, takze mame nastavené individualni plany

rozvoje, ze kterych se potom tvori i firemni plany rozvoje.”

Otéazka €. 14 zkoumala, jaké kompetence informanti povazuji za klicové pro nabor IT
specialistli. Nejcastéji uvedli za zcela klicovou orientaci v IT prostiedi, technologiich a IT
terminologii. Nasledovaly komunika¢ni dovednosti, schopnost porozumét charakteru pozice
a pochopit, koho skute¢né naborat hleda. Dale efektivni komunikace s klientem, konkrétné
schopnost spravné se zeptat 1 aktivné naslouchat. V mensi mife informanti uvedli organiza¢ni
dovednosti, psani textll, schopnost ,,prodat” pozici kandidatiim, analytické a kritické mysleni,
prezentacni dovednosti. Rovnéz néktefi informanti vyzdvihli schopnost vyhledat kandidaty
na LinkedInu, oslovit pouze relevantni kandidaty a profesiondlné vést pohovory,
dale byly informanty uvedeny ruznorodé socialné-psychologické dovednosti,
pfedevSim empatie, vytrvalost, trpélivost, odolnost vii€i zatézi (napiiklad v podobé castého
odmitnuti ¢i neptfijemnych reakci od kandidati) a dobry time management.

I 1: ,, Navnimat charakter té pozice, jak moc je ta pozice technickd, protoze kdyz mam ty hodné
technicky atdky, tak to vyZaduje jiny zpisob komunikace, nez kdyz ty pozice jsou jako
smichany...Umét spravné komunikovat a celkove dokdzat pozici navnimat tak, zZe se zvladnu
vzit do situace klienta. Kdyz dostanu novou pozici, tak je pro mé dulezité se spravné doptat.”

I 2: ,,Je dobré snazit se pochopit koho hledam. Vsichni jsme néjak zacinali a kazdy z nas ma
k IT jiny vztah, ale ve chvili, kdy na meé seniorni programadator jazyku python krici ,,vy vsechny
slecny, co mi furt piSete, protoze chcete, abych delal javu”, tak mé to uplné netési. Takze asi
i kritické mysleni je dileZita kompetence, stejné jako schopnost cCist text.”

I 4: ,, Je dulezité pochopit tu roli. Hlavné pokud je treba nizsi budget, tak se potiebuje clovek
divat i treba na lidi, kteri tu roli zatim nevykondvaji, ale mohli by se tam chtit posunout. Takze
Jje opravdu diilezité pochopit tu roli, kterou obsazujeme i to, co k ni vede. Je to vlastné komplexni
proces, kdy pokud nechceme oslovovat jen nahodna cisla, ale cilime na kvalitu, tak je urcité
dulezité nastudovat a pochopit viastné celkové tu pozici, nejen tu vychozi, ale i tu cestu k ni.”
I S: ,, Zjistit hlavné, koho presné hledam, jakou specifikaci musi mit, jaké programy a taky to,
jestli bude clovek sedet do tymu. Veétsina ajtakii chce pracovat z domova, tak jestli je tady

ta moznost nebo ne. TakZe vétsinou si tohle ujasnim, nez zacnu toho cloveka hledat.
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Jakmile dostanu veskeré informace od klienta, tak si hledam, jaky program potiebuje,
na co si dat pozor a tak ddle.

I 9: ,, Urcite pochopeni dané pozice a najit si néjakou stejnou vinu s clovekem, se kterym
komunikujete. Je tam strasné moc rozdilit mezi vyvojarem a treba IT manazZerem, takze je
potieba naucit se s kazdym mluvit a navazovat vztahy, protoze ty vztahy tam délaji velky rozdil.”
I 13: ,, Clovék se musi zorientovat v technologiich, aby védeél, co hledd a védél i rozdily mezi
nekterymi technologiemi ¢i programovacimi jazyky. Pro hledani kandidatii i komunikaci s nimi
je nezbytny prehled v IT oblasti. Taky se clovek nesmi bat komunikovat s lidmi, protoze s nimi
je v dennim kontaktu.”

1 15: ,, Prvni zdsadni véc je chapat napln prace a potiebné kompetence na obsazovanou pozici,
druha véc je dokonala znalost projektu, na kterém bude clovék pracovat, véetné technologii

nebo toho, kam se miize ten clovek posunout a treti véc je znalost tymu, ve kterém bude clovek

pracovat, pripadné s jakymi metodikami budou pracovat. Podle mé je tedy pro dobrou praci

vvvvvv ’

Prvni dil¢i vyzkumnd otazka zni ,,Jaké kompetence podle zkuSenosti ndaboradrii
pracujicich v persondlnich agenturach podporuji efektivni nabor IT specialistii?” Z odpovédi
informant vyplynulo, Ze vysokoSkolské vzdélani ani individualni rozvojovy plan naborart
nejsou nezbytné pro efektivni nabor pracovnikii na pozice IT specialisti. Naopak byla
vyzdvihnuta dtleZitost samostudia a s tim souvisejici schopnosti sebevzdélavat se,
hledat a pracovat s informacemi a aktivn¢ naslouchat. Efektivni naborovy proces IT specialistl
podporuje rovnéz 1 udrZzovani si celkového prehledu o aktualni situaci na trhu prace a orientace
v IT prostiedi a terminologii. Pravé piehled o IT oblasti vyzdvihli témét vSichni dotazovani
informanti. K uspéSnému procesu naboru rovnéZ piispivaji i dobré komunikaéni dovednosti
naborafi, analytické mysleni, organizacni dovednosti, vytrvalost a trpélivost. I pfi naboru
IT specialisti jsou esencialni  standardni kompetence pro nabor pracovniki,
jakymi jsou naptiklad  schopnost hledani kandidadti na socidlni siti  LinkedIn,

osloveni relevantnich kandidatl a vedeni pohovort na profesionalni irovni.

5.4.2 Proces naboru IT specialisti

Tteti okruh obsahujici otdzky ¢. 15-23 se zaméfil na proces naboru IT specialistl
v persondlnich agenturach a otdzka ¢. 15 zjiStovala, jaké informace dostavaji informanti
od klienta u nové zakdzky. Odpovidali, Ze vzdy zalezi na konkrétnim klientovi a pracovni

pozici. Dvanact z patnacti informanti odpoveédélo, Ze dostavaji tzv. job description
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(popis pracovniho mista). Osm informanti odpovédélo, Ze nezbytnou soucasti zadavani
zakdzky je predavaci schiizka s klientem (on-line ¢i osobni). Sedm informanti odpovédélo,
ze informace Cerpaji, mimo jiné i, z inzeratu na webovych strankach klienta. Tii informanti
odpovédeli, ze nové zakazky dostavaji prostiednictvim textu v e-mailu, ba dokonce nekteti
dostanou zadany jen nazev pozice a nasleduje telefonicky hovor. Jeden informant odpovédél,
ze pro hledani bliz§ich informaci vyuzivd Chat GPT. VSichni dotazovani uvedli dilezitost
konfirmace informaci o pracovnim misté s klientem pied zahdjenim vybérového tizeni.

I 2: ,, Vétsinou je to néjaky job description, velmi casto v podstaté inzerat, ktery je zverejnény
bud’'na néjakych internich strankdach nebo kdekoliv jinde. Jsme ale s firmami pomérné v blizkém
kontaktu a vse si ujasiiujeme. Jsme schopni zjistit podrobnosti, at uz k té konkrétni pozici anebo
treba k tymu a taky k tomu, jakym projektiim se bude clovék vénovat, coz je pro nas fakt dulezity,
kdyz vedeme ten pohovor, tak abychom védeli, co nejvic detaili.”

I 7: ,,Dostavame job description neboli popis pracovni pozice, kde jsou vétsinou zakladni
informace, o jakou pozici se jednd, jaké jsou pozadavky, a co viastne nabizi dand spolecnost.
V99,9 % si vyzadujeme tzv. preddvaci meeting, kde si od klienta nechame pozici odprezentovat
viastnimi slovy, protoze dost casto z toho dokdzeme vytahnout informace, které jsou pro nds
potrebné. Doptdavame se i na to, kdo je vedouct, jak vypadaji ty tymy, jaka je kultura té firmy,
to tam vétsinou nebyvd a je potreba to zjistit. Ze schiizky si délame vidy zaznam,
ktery se zpracovava do néjaké podoby, aby se potom mohl pouzivat.”

1 12: ,, Pokud je to novy klient, tak je lepsi, kdyz mate néco na papire a od toho se odrazite.
Pokud viastne uz ty klienty mame dlouhodobé, tak nam napisou ndzev pozice a pojdme se spojit
a vSechno probereme po telefonu.”

I 15: , Zadny dokument nedostavime. A pravé proto je dilezité znat IT, abyste védel,
na co se toho klienta zeptat a vedeli, co bude kandidaty zajimat, protoZe tomu rozumite a tu roli
znate. Ja se vzdycky s klientem sejdu a vyptavam se ho na ty veci, ktery vim, Ze tu pozici prodaj,

at’ je sebehorsi. A pak na zaklade tech informaci od klienta zpracuji job description a inzerat.”

Otazka ¢. 16 cilila na to, zda informanti pouzivaji v rdmci procesu naboru i umélou
inteligenci. Z jejich odpovédi vyplynulo, Ze umélou inteligenci pii ndboru pouziva tfinact
z patnacti informantil. Nejcastéji informanti vyuZzivaji umélou inteligenci pro hledani informaci
o neznamém technologickém pojmu ¢i programovacim jazyce, dale pro formulovani textu
popisu pracovniho mista, pracovniho inzeratu, zprav ¢i e-maild a doporuceni klicovych slov
pro vyhledavani kandidati. V mensi mife umélou inteligenci pouZzivaji pro administrativni

¢innosti, pro sumarizaci informaci o kandidatech ¢i pro zjednoduSeni slozitych sdéleni.
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Vétsina informantt vSak zdlraznila, ze informace od umé¢lé inteligence pred jejich pouzitim
overuji a Casto i opravuji.

I 1: ,,Kdyz dojdou napady treba na to, jak formulovat néjaké véty v job description nebo
Jjak formulovat zpravy kandidatim na LinkedInu. Taky to nékdy pouzivam, kdyz uz nevim,
Jjaky klicovy slova mam pouzit pri vyhledavani nebo pri zadani nové pozice, kdyz ji jesté neznam
nebo tam nécemu nerozumim.”

I 8: ,,Mame to vlastné implementovany v nasem internim systému. A pak to taky pouzivame
na evaluaci téech kandidatu, prosté takovy zhodnoceni toho pohovoru.”

110: ,,Je to fajn na ulehceni prdce, treba na administrativni prdaci nebo tieba pokud nerozumim
nejaké roli, tak si to pomoci umélé inteligence vyhledam. Pouzivam to i k prekladu néjakych
informaci do lidstéjsi podoby a taky mi to pomdhd pri psani sumarizace informact
o kandidatech pro klienta. Vlastné mi to pomdha i pri hledani, protoze clovéek viastné miize
zkousSet riizné zpusoby hledani a pak kdyz si nechd poradit od umély inteligence, tak ta mu
prijde na rizné veci.”

115: ,,Ja v Zzadnym pripadé nechci, aby za me uméla inteligence psala, byt jen job description.
Prosté nechci, aby za mé nékdo néco psal, co ja posilam svému kandidatovi nebo klientovi,
protoze ja v podstaté prodavam sebe. Ti kandidati jdou za vama jako za naborarem, takze pokud

si necham napsat osloveni nebo job description nebo inzerdat umélou inteligenci, tak je to

strasny a nefunguje to. Ja ji pouzivam jenom na administrativni ukoly, v ramci naboru ne.”

V radmci otazky €. 17 byli informanti tdzéani, jaké dokumenty ¢i jiné nalezitosti vyzaduji
od kandidati na pozice IT specialisti. Dvanact informant odpovédélo, ze od kandidatt
vyzaduji zaslani CV, pti€emz doplnili, ze Zivotopis mlze zastoupit i profil na socidlni siti
LinkedIn (za ptedpokladu, ze je dobfe vyplnény). Devét dotazanych sdélilo, ze o ukazku prace,
napfiiklad zaslani kodu, kandidaty zadaji pouze v ptipadé, Ze si o to jejich klient sam pozada
a je to smysluplné vzhledem k obsazované pozici. Ctyfi informanti odpovédéli, Ze cht&ji vidét
1 profil na GitHubu ¢i webové stranky IT specialisty. Jeden z informantii odpovédél, Ze pozaduji
pouze CV, protoze ukdzku price nejsou schopni sami objektivné zhodnotit.
Naopak u juniornich kandidatli je vyzadovana ukazka prace témét vzdy. Jedna informantka
odpovédéla, ze zivotopis jiz viibec po kandidatech nevyZzaduje a pracuje pouze s jejich profilem
na socidlni siti LinkedIn.

I2:,,Je to hodné zavislé na tom, co je to za pozici, protoze napriklad u IT analytika ukazky

prace urcité nedavaji smysl. Ale pokud jde o programatora néjakeho jazyka, zvlast pokud neni
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ten programator uplné seniorni, tak to je vzdycky bonus i pro tu firmu. Je to hodné ruzné
a musim Fict, Ze z mych zkusenosti je i dost riizny ochota programatorii tohle posilat.”

17:,, Pozadujeme CV a samoziejmé délame nas interni pohovor. Pak dost ¢asto byva zkouseni
kandidatu, coz znamena, zZe dostanou néjaky test nebo néjakou praci, kterou by méli vypracovat
a vlastné dokazat, ze to, co uvadeji v CV je skutecné tim, s cim maji zkuSenost.
U tech programatorskych roli je tohle extréemné potreba, protoze oni si tam treba napisou,
Ze delali aplikaci bankovniho systéemu, coz vypada krasné, ale vlastné to tomu team leaderovi
nic nerekne a potrebuje pochopit, jak tu technologii clovék doopravdy oviada.”

I 11: ,,Staci nam CV nebo vyplnény Linkedln profil kandidata. Nekdy maji ve svém zZivotopisu
kandidati link na ukazky prace ¢i na GitHub anebo na viastni web. Neni to uplné standard,
Ze by klienti pozadovali ukazky prace, je to spise vyjimecné.”

115: ,,Zivotopis uz vitbec nechci, to je zastaraly. Staci mi profil na LinkedInu, pokud ho maji

dobre vyplnény, a pokud ne, tak jim radim, aby to udélali. Pokud je to néjakd kreativni role,

Jjako napriklad web developer, tak chci i ukazku prace, vzdy ale zalezi na konkrétni pozici.”

Pomoci otazky €. 18 byli informanti dotdzani, jakym zplsobem proveétuji pravdivost
uvedenych informaci od kandidatti na pozice IT specialistii. Z odpovédi vyplynulo, Ze pro deset
informantt je stézejni pii komunikaci s kandidaty (prvotni telefonické ¢i prvnim kole pohovoru)
klast spravné otazky, tazat se do hloubky a dle svych zkuSenosti dok4dZou rozeznat, zda kandidat
hovoti pravdu & nikoliv. Sest informantii uvedlo, Ze v piipadé, Ze si nejsou jisti pravdivosti
uvedenych informaci od kandidath ¢i jsou od klientl pozadani o ovéreni referenci, kontaktuji
byvalé¢ zaméstnavatele a zjiStuji jejich zkuSenost s danym kandidatem a jeho praci.
Naopak dv¢ informantky uvedly, Ze reference zminovanym zplsobem nikdy neovéiuji.
Jedna informantka uvedla, Ze v personalni agentute sami analyzuji zaslany Zivotopis ¢i ukazky
prace. Naproti tomu jind informantka odpovédéla, Ze ukazky prace nejsou schopni sami
zhodnotit a je to tukolem klientd, napiiklad pomoci technického kola pohovoru.
Jedna informantka vyzdvihla, ze v personalni agentuie existuje tzv. ,,Cernd listina” kandidatu,
kteti se hlasi na rizné pozice a jejich Zivotopis je velice zv1astni.

I 4: , My viastné v néjakém ramci to urcité dokazeme vyhodnotit. Nejsme sice profesionalni
ajtaci, takze je to takové, Ze z toho nacerpame ty zdkladni informace, které jsem pro nds
dulezité, a o kterych vime. Na zaklade toho prave piseme zpravu pro klienta a ten posoudi,
jestli je kandidat na pozici vhodny nebo neni.”

I 8: ,, Myslim, Ze hodné zalezi na konkrétni pozici. Kdyz jsou to seniorni vyvojari, kteri maji

svoje stranky a maji tam vypsanych deset az dvacet projektii, na kterych pracovali,
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tak je to vétsinou dost verohodny. A obcas se stava, ze klienti chteji, abychom jim zjistili
reference od téech byvalych zaméstnavatelii, takze uz se mi parkrat stalo, ze jsem obvolaval par
firem, kde kandidat pracoval predtim a sbiral jsem feedback. Ale vétsinou to nasi klienti
nepozaduji. Ono to vétsinou vyplyne z nasi konverzace s tim kandiddatem.”

1 10: ,, Pokud je IT recruiter zkusenej, tak mu dojde, ze mu kandidat rika néco, co uplné neni
pravda nebo je to uplnd kravina. Stava se nam to hlavné u juniori, kteri se snazi prodat
a trochu kecaj o tom, co doopravdy umi. A samozrejmé, kdyz se nam néco nezdd, tak volame
na reference.”

1 15: ,,Jd koukam uplné vsude, na socidlni sité Instagram, Facebook, LinkedIn. Ja uz dokdzu
odhadnout i falesny profily. Jsou to lidi, kteri jsou napriklad soucasti néjaké personalni
agentury a tieba chtéji dostavat nabidky do zprav, aby potom toho klienta oslovili. Takze i tyhle
lidi jsem schopnd odhalit. Koukam i na doporuceni na LinkedInu nebo potom existuji stranky
jako je Startup Jobs nebo Substack, kde maji profily a miiZou tam mit i reference od byvalych

zamestnavatelii. Tak tohle je pro mée cenny, dokonce i reference od kolegy je pro mé cennéjsi,

nez kdybych nekam volala. Na klasické reference nevolam.”

Otazka ¢. 19 zjiStovala, zda v rdmci ndborového procesu informanti pracuji s néjakou
databazi IT specialisti. Dvanact informanti uvedlo, ze vyuzivéd interni databazi a v Sesti
ptipadech si buduji vlastni sit’ IT specialistii pomoci socidlni sit€¢ LinkedIn. Tfi informanti
pouzivaji internetové databaze, do kterych se kandidati sami registruji (naptiklad Jobs.cz,
Profesia ¢i Zivotopisy.cz) a dva informanti vyuZivaji GitHub jakozto databazi kandidati
na IT pozice.

I 6: ,Mdame nasi interni databazi, ale snazime se ty ajtaky nenutit se tam registrovat,
takze je jich tam samoziejmé o néco méné. Spise pouzivame LinkedIn Recruiter a to nam staci,
protoze tam si kandidaty ukladame do projektii a mame to jako databazi.”

111: ,, Ano, pracujeme s ni hodné, ale vidy dbame na to, Ze v ramci GDPR musime mit souhlas

kazdého kandidata a kdyz ten souhlas vyprsi, tak nase asistentka daného kandidata oslovi

a pozada o prodlouzeni souhlasu.”

Informanti byli otazkou ¢. 20 dotdzani, zda je soucasti jejich prace i piesvédcovani
¢ivyjednavani s kandidaty o zapojeni se do vybérového fizeni, piipadné co povazuji
pii tomto kroku za diilezité. VSichni informanti potvrdili, Ze vyjednavani s kandidaty je béznou
soucasti jejich prace, a tedy dilezitd kompetence naborate IT pracovnikd. Doplnili,

ze na kandidaty nikdy nevyviji zadny tlak.
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I 1: ,, Pokud si nekdo neni jistej, tak casto pouZivam argument, Ze nemaji co ztratit a mohou
se dozvedet néco zajimavého. Pokud vidim, Ze o to opravdu nemaji zajem, tak se jich doptam,
co by je teda vlastné zajimalo, protoze kdyz se nedomluvime na této pozici, tak ho pristé miizu
kontaktovat s nécim, co pro néj bude zajimavy a relevantni.”

I5:,, Co se tyka pohovoru, tak kdyz si kandidat neni jisty nebo tieba rekne, Ze nékde néco slysel
negativniho o té firme, tak se ho snazim presvedcit, ze by byla skoda, kdyby si neudelal
ten ndazor sam, a ze se klidné mizeme domluvit on-line. Nikdy ale nikoho do niceho netlacim,
pokud kandidatovi na firmé nebo nabidce néco nesedi a nechce pokracovat. Myslim si,
Ze to presvédcovani nebo vyjednavani je vidycky v pordadku jen do néjaké miry, ale prosté
obecné netlacit nic na silu, protoze to stejné neprinese nic dobrého.”

I 8: ,,Myslim si, Ze je to praveé jedna z téch dulezitych véci, kterou by recruiter mél zvladat.
protoze kdyz uz dojde k té nabidce, tak tam obcas trosku toho presvédcovani musi byt, hlavné,
kdyz ma kandidat vic nabidek a neni si jisty. Na zacatku si ale myslim, Ze je to spis o tom
ho nécim zaujmout. Pokud ho nicim nezaujmeme, tak to nema uplné smysl ho presvédcovat,
kdyz jsme mu viastné nabidli vSechno, co miizeme a on stejné nechce, tak to nema cenu na néj
néjak tlacit.”

1 12: , VZdy je potieba zjistit motivaci toho cloveka, viastné ty ditvody, proc se s vami v tuhle
chvili bavi a potom s tim pracovat dal. Samozrejmé v momenté, kdy je to o financich a ja mam
porzici, ktera je na tom financné hiire, tak to presvédcovani tam uplné neddava smysl.”

113: ,, Myslim si, zZe se vzdycky kazdy snazi zaujmout toho kandidata. At uz to jsou treba néjaké
benefity nebo néco jiného, co by ho zkratka mohlo presveédcit k tomu zapojit se do vybérového

Fizeni. Pokud vim, Ze nabizime néco, co by se kandidatovi mohlo libit, tak to rikam hned.”

Otazka ¢. 21 zkoumala, jak informanti udrzuji kontakt s kandidaty v pribéhu
naborového procesu. Kontinudlni komunikaci v rdmci naborového procesu s kandidaty
vyzdvihli vSichni informanti, a to prostfednictvim telefonickych hovortli, sms zprav ¢i e-maili.
Nékteti informanti méli preferenci mezi volanim a psanim, jini hovofili o volbé komunikaéniho
kandlu dle konkrétni situace. Pét informanti odpovédélo, ze ovéruji, zda kandidat pocita
s terminem pohovoru a dorazi na n¢j a devét informantd kandidaty kontaktuje po probéhlych
pohovorech u klientli a pta se na jejich dojmy a pocity ze schlizky. Dva informanti uvedli,
ze miru komunikace voli dle preference kazdého klienta (nékteii klienti pozaduji vétsi miru
koordinace od naborafi, jini naopak mensi). Ctyfi informanti uvedli, Ze jsou s kandidaty

v kontaktu i pfed pfijetim pracovni nabidky, aby zjistili, zda maji v planu nabidku pfijmout
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¢iby méli s klientem jednat o néjakych zmeénach. Jeden informant také vyzdvihnul,
ze pokud maji kandidati vypovédni lhiitu, je s nimi v této dob¢ v kontinualnim kontaktu.

I 1: , My jim piseme i volame. Po pohovoru u klienta kandidatovi volame a ptiame se ho,
jak na néj to interview pusobilo i ta firma prosté a jak to celkové probihalo. A potom,
kdyz dojde na nabidku, tak se kandidata ptame, jestli ji prijme nebo co mu v tom brani
anebo jestli nepotrebuje s nécim pomoct.”

13:,, Zdlezi na klientech, protoze néekteri klienti umi byt velmi samostatni a ten naborovy proces
neni potreba korigovat a ja vim, Ze kdyz kandidata poslu klientovi, tak v ten moment
uz si to klient vidi sam a dava mi jen pribéine védet, ale je to opravdu individualni.
Pokud dostanu od klienta néjaky feedback na kandidata, tak ho hned kontaktuju
a treba domlouvame néjaké dalsi kolo pohovoru. Pokud treba probéhne ten pohovor
a zatim feedback neni, tak se ptam kandidata, jak se mu to zdalo a jak je spokojeny.”

I 11: ,, Vétsinou e-mailem nebo sms zprdvou, protoze ti IT specialisté jsou opravdu hodné
zaneprazdneni a casto se mi stalo, ze mi nezvedali telefon. Takze ja tomu cloveku poslu sms,
Ze pro né mam informace ohledné vybérového rizeni a pozadam ho, aby mi napsal termin,
kdy si miizeme zavolat.”

I 12: ,Zpétnou vazbu od klienta se snaZime mit co nejdriv, zvlast u tech IT pozic,
tam se to snazime mit opravdu idealné ten den. Pokud to do tri dnui neni, tak ja téem kandidatum
volam, Ze se omlouvam, ale Ze klient jesté zpétnou vazbu neposkytl, aby ten kandidat védel celou
dobu, co se déje a zarovern i abych ja védéla, jestli nema treba jesté rozjednané néjaké jiné
vybérové rizeni nebo nechce prijmout néjakou nabidku jinde. V pripadé, Ze by se néco takového

delo, tak bych musela popohnat klienta, aby s tim néco udélal.”

V otdzce €. 22 byli informanti tdzani na poskytovani zpétné vazby kandidatim,
kteti ve vybérovém fizeni neuspéli. VSichni informanti vzdy davaji zpétnou vazbu vSem
kandidatim, tedy 1 tém, ktefi ve vybérovém fizeni z jakéhokoliv divodu neuspéli.
Tti informanti vyzdvihli, ze jsou IT specialisté za upfimnou zpétnou vazbu vdécni,
nebot’ se jednd o informace, které jim mohou pomoci v budoucim hledani prace, tim padem
vzdy wusiluji o ziskani co nejpodrobnéjSich informaci od klienta. Dvé informantky
okomentovaly, Ze si pomoci poskytnuti transparentni zpétné vazby snazi budovat dobré jméno
na pracovnim trhu 1 v IT komunité. Jeden informant uvedl, Zze po probehlych pohovorech

mezi klientem a kandidatem vzdy kontaktuje ob¢ strany a Zada o zpétnou vazbu.
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I 6: , Urcité si na tom zakladame, aby ti kandidati méli zpetné vazby, a aby ta zpétna vazba
byla co nejvic redalna a transparentni, aby kandidat védel, na cem zapracovat anebo se poucil
ze svych chyb.”

19: , Urcite, snazime se. Vim, Ze je to nekdy takovy nesvar, zZe se ta zpétnad vazba ke kandidatiim
nedostane, ale ja jsem si vsiml, zZe kandidati oceni uprimnou zpétnou vazbu, ktera jim rekne vic
nez jen to, zZe neuspéli. Nejhorsi je to, kdyz je to o osobnich sympatiich, to se potom tézko
vysvétluje a v tomhle pripade Fikam, ze klient uprednostnil jiné kandidaty, kteri byli vic
vyhovujici.”

110: ,, Nejhorsi zpétna vazba je takova ta podle Sablony: ,, Dékujeme, Ze jste byl ve vybérovém
Fizeni, ale rozhodli jsme se pro nékoho jiného.” Kazdy dobry recruiter si musi najit cas

na zavolani nebo napsani kandidatiim a vysvétleni jim, z jakého ditvodu neuspéli. Je to potieba,

protoze clovek se na zakladé zpétné vazby uci a posouva.”

Otazka ¢. 23 zjist'ovala nejdulezité;si faktory uspesného naboru IT specialistii z pohledu
informantd. Nejcastéj$i odpoveédi byla odolnost vii¢i negativnim ¢i neptijemnym odpovédim
od kandidat a vytrvalost v oslovovani velkého mnozstvi lidi. Né&kteti informanti vyzdvihli
komunika¢ni dovednosti a schopnost navadzat s kandidatem vztah zaloZeny na divéfe.
Redena byla i schopnost zaujmout kandidaty a motivovat je k zapojeni se do vybérového fizent,
kontinudlni komunikace s kandidaty, budovani si vlastni znacky na socidlni siti LinkedIn
a prace s informacemi.

I 1: , Vytrvalost v tom smyslu, Ze se clovek nesmi nechat odradit poctem odmitavych reakcich,
které jsou nekdy i dokonce zesmésnujici. Idedlné i dokdzat elegantné reagovat na neprijemné
zpravy.”

1 4: , Rekla bych nehnat se za pocty oslovenych, ale spi§ se zamé¥it na kvalitu oslovovani,
protoze spousta lidi si mysli, Ze kdyZz naZene spoustu kontaktii, tak je to spravne,
ale pak jim treba vétsina lidi odpovi, Ze nemaji zajem, protoze to neni relevantni jejich profilu.”
I 6: , Budovat si osobni znacku na Linkedlnu. To si myslim, Ze je obrovsky faktor,
ktery pak pomuze v komunikaci a v tom samotném ziskavani novych kandidati,
protoze kdyz mate dobré jméno na trhu, tak ti IT specialisté doporuci, aby se jejich pratelé
obratili na vas. Myslim si, zZe nejvétsi pridané hodnota neni ani o tom, v jaké personalni
agenture pracujete. To ma samoziejmé taky vliv, ale je to hlavne o tom clovéku. TakzZe vytvaret
si dobrou poveést a také neslibovat kandidatiim néco, co neni mozné splnit.”

113: , Myslim si, Ze nejdulezitejsi je toho c¢loveka v prvni fade zaujmout, protoze IT specialisté

’

Jjsou oslovovani opravdu hodné.’
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I 14: ,, Za mé je to pribézna komunikace a ziskani néjakého lidského pristupu ke kandidatovi,
jednani s kandidatem na pratelské bazi. Je potreba, aby kandidat védeél, ze se na recruitera
miize spolehnout a veril mu. TakzZe lidskost, otevienost, komunikace a uprimnost,

’

protoze zrovna uprimnost lidé v dnesni dobe docela ocenuji.’

5.4.3 Metody naboru IT specialistt

Ctvrty okruh byl prostiednictvim otazek ¢. 24-28 zaméfen na metody, které informanti
vyuzivaji. Nejprve byli v ramci otdzky ¢. 24 dotdzani na vyuzivani pracovnich inzerati
a v ptipadé kladné odpovédi na to, zda existuji specifické prvky, jez zvazuji pti jejich psani
(otdzka €. 25). Jedenact informant odpovédélo, Ze vyuzivaji inzertni portdl Jobs.cz a Ctyfi
vystavuji pracovni pozice na webovych strankach organizace. Dva informanti odpovédéli,
Ze na seniorni pozice inzerat vibec nepouzivaji, nebot’ tyto kandidaty je potfeba aktivné
vyhledat a oslovit. Minoritn€ od informantt zaznély inzertni portaly Prace.cz, Prace za rohem,
Startup Jobs, Kariera.cz, Profesia, jenprace.cz a vystaveni inzerdtu na profesni socialni siti
LinkedIn.
I 1: , Za mé je inzerce nejefektivnéjsi na Jobs.cz... Urcité zohlednuji typ oslovent, v zavislosti
na obsazované pozici. U pozic ajtaku se snazim pouzivat i néjaké emotikony a mit to co nejvice
strucny a prehledny, aby nemuseli ¢ist nejaky dlouhy slozity text.”
I 3: ,, Vyuzivame portaly jako jsou Jobs.cz, Startup Jobs a nékdy i Kariéra.cz.... Snazim se,
aby ten inzerat byl dost specifickej — aby tam byly specifikovany pozadavky na kandidata
a zamezili jsme tomu, Ze se nam budou hlasit lidi, kteri jsou uplné mimo.”
I S: |, Posledni dobou se mi docela oplatila JenPrdce.cz na ty ajtaky. Ted tam mam néjakou
pozici a uz jsem par reakci dostala a jsou pomérné kvalitni. Je teda pravda, Ze tam vidim rozdil
mezi mladsimi kandidaty a starsimi, které musim spise oslovit pres LinkedIn...Co se tyka naplné
prdce, tak aby to tam bylo co nejpresnéjsi, presné jakého cloveka hledame. Uvadime i veskeré
benefity, zvlast u tech ajtakii i to, jestli je vyzadovana prace v kancelari ¢i mohou pracovat
z domova.”
110: ,, Pokud hledam juniory, tak muze pomoci inzerce, hlavné Jobs.cz nebo i Prace.cz a Prdce
za rohem. Pokud jsou to seniornéjsi pozice, tak to ti lidi uz na inzerat nezareaguji a vystavi
se to zbytecné... Vidy se snazim inzeratem co nejvic zaujmout a nekdy nad tim sedim
i ¢tyri hodiny, aby byl inzerat atraktivni.”
I 13: ,, Casto je k zamysleni, jakou pozici viibec inzerovat, protoze nékteii ajtici na inzertni

1

portaly vitbec nechodi a ziistane to pak bez reakce.’
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Otézka €. 26 zjistovala, jaka socialni média informanti vyuzivaji pti hledani a aktivnim
oslovovani kandidati na pozice IT specialisti. VSichni informanti odpovédéli, Zze pouzivaji
profesni socialni sit’ LinkedIn. Sest informanti vyuziva také GitHub, pét Facebook, ¢tyfi
Instagram a dva Youtube. Od jedné informantky zaznélo, Ze Instagram a Youtube vyuzivaji
pouze za ucelem propagace organizace, uvedeny byly 1 Stack Overflow, podcasty a meetupy.
I 1: ,, Nejvice pouzivame LinkedIn, pak nékdy Facebook a facebookovy skupiny a Instagram
a YouTube pouzivame pro rozsireni povedomi o nasi firme.”

16: ,, My hodné budujeme tu IT komunitu, takze hodné resime podcasty, mame on-line meetupy
a on-line panelovku, kam zveme ty nase firemni cleny a vzdy se tam na urcité téma bavi a pak
prijdou posluchaci na ten meetup nebo panelovku a vlastné je to i zajimavy zdroj kandidatii,
protoze z tech pasivnich kandidatii se stavaji v ten moment aktivni, kdyz si behem toho uvédomi,
Ze by se jim tady libilo pracovat a kontaktuji primo manazera, se kterym slySeli podcast.”

I 10: , Nejcastéji pouzivam LinkedIn, ale naucil jsem se orientovat i na GitHubu.
Pokud dohledam telefonni cislo, tak se snazim lidem volat, protoze zpravy mohou zapadnout
mezi tisicovkou dalsich maili a zatim se mi to vzdycky vyplatilo.”

1 11: ,,Jad osobné nejcasteji LinkedIn a Facebook. Nékdo nam na Skoleni doporucoval GitHub,
ale tam jsou prakticky stejni kandidati jako na LinkedInu, akorat ten GitHub je komplikovanéjsi
na vyhledavani kandidatii.”

I 14: ,,Da se Fict, ze nejvice klasickou pracovni sit LinkedIn. ZkouSeli jsme pouzivat i jiné
socialni site, ale ten efekt byl minimalni. Zkouseli jsme inzerovat treba v riiznych skupindch
na Facebooku nebo jsme oslovovali primo cleny téch skupin, ale nemélo to takovy efekt

’

Jjako na tom misté, kde lidé pocitaji s tim, Ze budou oslovovani s pracovnimi nabidkami.’

Ziskavat zajimavé kandidaty na pozice IT specialistl je mozné i1 prostfednictvim
setkdvani na rGznych technologickych akcich ¢i pracovnich veletrzich (tzv. networking).
Informanti jsou vSak pracovnici personalnich agentur, tudiz tento nastroj ndboru miize byt
vyuzivan jinak, neZ je tomu v internich personélnich oddélenich. Informanti byli proto v otazce
¢. 27 dotazani, zda se ucastni n&jakych technologickych akci ¢i pracovnich veletrhli v ramci
naboru IT specialistii. Sest informantii odpovédé&lo, Ze se zadnych takovych akci netéastni.
Ctyfi se Gcastni, avsak za Gcelem ziskani klientd, nikoliv kandidatd. Ve dvou z oslovenych
organizaci akce sami potfadaji, v jedné z nich za ucelem ziskavani klientil a ve druhé s cilem

rozsifit IT komunitu. Technologickych akci ¢i veletrhil se G€astni tfi z oslovenych informant.
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I 4: My porddame akce. Zrovna tento mésic bude jedna akce pro byvalé, soucasné
i potencialni klienty. Je to presné kviili networkingu, abychom ziskali nové klienty a utvrdili
ty stavajici.”

I 7: ,, Letosni rok jsme to utlumili, protozZe jsme vyhodnotili, Ze nam to zase tolik zajimavych
prilezitosti neprineslo. Ale treba loni jsme byli hodné na téch kariérnich veletrzich v ramci
univerzit, aby se o nas védelo. Podstatny je pro nds najit si poptavku, spise se potrebujeme
dostat ke klientim, takZze v ramci IT chodime na konference, které jsou zaméreny
na technologické firmy, kde se individualne pohybujeme a délame networking.”

112:,, Ne, v tuhle chvili ne, protoze treba ty pracovni veletrhy jsou fajn primo pro interni firmy.
Pokud je to firma, ktera k sobé nabirda ajtaky, tak se jim to vyplati. Nam jako agenture
se to nevyplati a neni to pro nas efektivni.”

I 15: ,, Ano, treba na Velvet Innovation chodime nebo se ucastnime i jinych konferenci,
kde deélame reklamu nasi firme. Nékde dokonce i verejné mluvim. Ale s témi ajtaky neni moc

rec tady na téch akci, takze tam spis chodime za klienty.”

Na zavér okruhu byli informanti dotdzani, jaké metody k naboru IT specialistli vyuzivaji
nejCastéji  (otdzka ¢. 28). VSichni odpoveédéli profesni socidlni sit LinkedIn,
pricemz dv¢ informantky uvedly pouze. Osm informanti odpovédé€lo, ze velice Casto pracuji
s interni databazi IT specialistli. Sedm informantti aktivni hledani a oslovovani na LinkedInu
dopliluje 1 pracovnimi inzeraty. Né&kteti vSak dodali, Ze je tfeba zvazit, jaké pracovni pozice
inzerovat, a na jaké to naopak nema vyznam. Tii informanti jako jeden z nejcastéjSich nastroji
pouzivaji GitHub, dva Databazi Jobs a jednou byla fecena socidlni sit’ Facebook.

I 1: ,, Nejvic pouzivame LinkedIn.”

I 5: , Nejcastejsi je ten LinkedIn a myslim, Ze se na ném hleda dobre. I kdyz mi prijde,
Ze na tom LinkedInu jsou uz ti ajtdci zvykli na to, a Ze moznd na to nekladou uplné diraz,
Ze tam oslovuje kazdy. Myslim, ze byl takovej peak toho LinkedInu pred rokem a ted’ uz to trosku
upada. Mné ted dobre funguje kontaktovani kandidatii z interni databaze. Tam vlastné
oslovujeme hromadnym mailem a ted’ to taky vyuzivam casto.”

I 9: ,,Z tech aktivnich je to urcite LinkedIn a v ramci moznosti i néjaké socialni site,
kde byly vystavovany néjaké prilezitosti treba pro absolventy. A z téch pasivnich to jsou inzeraty
na ruznych portalech.”

’

111: ,,Ja osobné LinkedIn, Facebook, Jobs.cz a nasi interni databazi.’
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I 12: |, VyuZivame LinkedIn, nasi interni databdzi a zkouSime i inzerci u pozic,
u kterych to je relevantni. Ale miize se stat, Ze i java developer se podiva, jestli neni néjaka

pozice inzerovand, takze pouzivame i to.”

Dil¢i vyzkumna otazka Cislo 2 zni ,,Jaké metody naboru jsou nejcastéji vyuzivané
naborari IT specialistit pracujicimi v personalnich agenturach?” Odpovédi na ni ukazaly,
ze nejcastéji vyuzivanou metodou naboru IT specialistii v personalnich agenturach je aktivni
vyhledavani a oslovovani potencialnich kandidat a konkrétnim nastrojem je profesni socidlni
sit’ LinkedIn, na kter¢ 1ze kandidaty vyhledat dle uvedenych informaci na jejich profilu a oslovit
s pracovni nabidkou. Dalsi socidlni sité, vyuzivané k naboru IT specialistd, jsou GitHub,
Facebook a Instagram. Ttinact z patnacti dotdzanych informanti vyuziva i metodu inzerce
pracovni nabidky, jedenact z nich na portale Jobs.cz a dal$i na jinych inzertnich strankéch
¢i kariérnich strankach klienta. V ptipadé tvorby pracovniho inzeritu informanti uvedli,
7e se snazi, aby byl inzerat pro potencialni kandidaty co nejjasnéj$i a zaroven atraktivni.
Pracovnich veletrhii ¢i jinych akci vhodnych pro ziskavani novych kontaktd se dotdzani

informanti spiSe neucastni, a pokud ano, tak pfevdzné pro seznameni se s potencialnimi klienty.

5.4.4 Externi personalni marketing
Paty okruh ve scénafi pomoci otdzek 29-33 zkoumal problematiku externiho

personalniho marketingu v rdmci nadboru na pozice IT specialistii. Otazka €. 29 zjistovala,

vvvvvv

vvvvv r

oslovila a zareagoval na ni. Deset informantd uvedlo, Ze jednim nejdulezitéjSich aspekt
pro zaujeti kandidata na pozici IT specialisty je finanéni odména dané pracovni pozice.
Sedm informanti odpovédélo, ze jsou rovnéZ pro IT specialisty esencidlni informace
o projektu, na kterém budou pracovat ¢i o naplni prace na dané pracovni pozici a v neposledni
fadé i vyuzivané technologie. Redena byla i dileZitost jasnosti a srozumitelnosti informaci
predkladanych kandidatim, moznost flexibilni pracovni doby, prace z domova a pracovat
formou ICO.

I 2: ,, Pravdivost povazuji za uplny zdaklad a potom také co nejvétsi mnozstvi informaci
tzv. bez omacky.”

I 5: ,, PFi komunikaci s kandidaty jsou vétsinou prvni dotazy na to, jestli mohou pracovat
z domova anebo musi chodit pravidelné do kanceldre. A potom je taky zajimda samoziejmé

’

mzda, které je pro né hodné diilezita.’
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1 10: ,,Jeste predtim, nez nekomu napisu, tak si detailné nastuduju jeho profil a zakomponuju
to do toho osloveni. To mi vétsinou dobre funguje. Potom vzdy zminuji projekt a co konkrétne
by v ném kandidat delal. A samoziejmeé kazdého ajtika zajima i to, kolik za to dostane penez.”
I 14: ,Z mych zkuSenosti si myslim, Ze ¢im vic je nabidka komplexnéjsi a detailnéjsich
i ve smyslu vyctu benefitii i designu te nabidky, at uz jde o zahlavi a zapati, tak prosté to, jak ta
nabidka vypada a jak moc je detailné popsana pracovni pozice ma vliv na zaujeti kandidati.
Taky je dobry, kdyz je tam popsand i financni slozka, vcetné bonusii a toho, kdy na né dosahne

a v jaké castce budou. Veérte mi, Ze takova nabidka ma daleko veétsi sanci oslovit kandidaty.”

V ramci otazky ¢. 30 byl informanti dotdzani, jaké nastroje externiho personalniho
marketingu pouzivaji v rdmci naboru IT specialistli. Portfolio vyuzivanych nastroji je velice
Siroké. Nejcastéji byly uvedeny webové stranky organizace, na kterych zvetejiiuji obsazované
pracovni pozice (devét informantll) a profil organizace na socialni siti LinkedIn
(sedm informantd). Ctyfi informanti odpovédéli, ze v personalni agentufe, ve které pracuji,
existuje pracovni pozice marketingového specialisty, ktery ma tyto ¢innosti ve své kompetenci.
Tti informanti uvedli, Ze pouzivaji firemni profil na Facebooku a Instagramu a rovnéz se staraji
o svij osobni profil na LinkedInu. Pouze dvakrat bylo feceno rozesilani newsletterd,
firemni blog, pofadani networkingovych akci, G€ast na konferencich za i¢elem propagace
organizace. Jen v jednom piipad¢ zaznélo vytvareni videi na socidlni sité, logo personalni
agentury v pracovnich inzeratech, videa na YouTube a placené reklamy na Facebooku.

12: ,, Na LinkedInu mame stranku spolecnosti, kazdy z nas tam ma sviij profil, mame Instagram
a Facebook, vyuzivame i reelska, to nds ted docela bavi. Mame webové stranky firmy,
ale nejsou spojené s zadnym seznamem obsazovanych pozic.”

19: , Mdme webové stranky, kde jsou i clanky na blogu a potom taky LinkedIn. Na YouTube
zatim nepiisobime, ale bylo by dobré s tim néco vymyslet.”

113: , Co se tyka videi, tak ty mi nepridavame, jsou to spis néjaké fotky. Mame webové stranky,
Facebook, Instagram a LinkedIn.”

I 14: ,, My mame vlastniho marketingového manazera, ktery se o tyto véci stard. Samoziejmé
profilova stranka na LinkedIn konzultantii je v jejich rukou a je to gro kazdeho konzultanta,
Jjakym zpiisobem chce zapiisobit na svoje kandidaty. Ta by méla byt detailné vypracovana
s preciznosti, aby to piisobilo dobre. Poradame také ruzné eventy, at uz to jsou charitativni véci
nebo néjaké firemni rodinné dny. O to se ale stara ta marketingova specialistka, ktera to pak

’

i umistuje na prislusné stranky a socialni site.’
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Otéazka €. 31 zjistovala, do jaké miry se informanti domnivaji, Ze znacka zaméstnavatele
ovliviiuje nabor na pozice IT specialistli. Dvanact informantd souhlasilo, ze zaméstnavatelska
znacka proces naboru ovlivituje. Tti informanti uvedli, ze tento aspekt, dle jejich zkuSenosti
pii naboru IT specialistl nehraje roli. Dva informanti odpovédéli, Ze znacka zaméstnavatele
nabor IT specialistii ovliviiuje 1 v tom, Ze kandidati nechtéji pracovat v organizaci spojené s
Ruskem, a to kviili valce na Ukrajiné.

1 2: ,, Hodneé to oviiviiuje. Pomeérné dost ovliviwje i to, a to je teda specifikum poslednich dvou
let, jestli ta firma spolupracuje s Ruskem nebo ne. U IT specialistit to oviliviiuje daleko vic
nez u jinych pozic, které obsazuji.”

I 3: ,,Kdybych to mél vyjadrit procenty, tak si myslim, zZe treba u 80 az 90 % lidi to dokadze
udélat jako ctvrtinu az polovinu rozhodnuti uplné za néj. Myslim, ze tém kandidatium velmi
zalezi na tom, pro koho budou pracovat.”

I 4: ,Urcité je to dulezZité, protoze mame treba firmy, které nabizeji nizsi platy,
ta firma libi. Myslim si, Ze u firem, které nejsou tak znamé, tak velkou roli hraje plat.”

17:,, Oviiviiuje to urcité, ale ted nedokadzu rict nakolik jako velké znacky tahnou nebo netahnou.
Ale vic si myslim, Ze hraje roli ta cena, to znamend, kolik mu nabidnete a na jakém typu projektu
bude pracovat. Taky zalezi, jestli se mu bude libit technologie a finalni produkt,
ktery budou vyrabeét. To bych rekl, Ze hraje daleko vétsi roli.”

1 11: ,, Oviivituje to hodné. Ted' je problematicka prave situace na Ukrajiné. Jak ma spolecnost
pobocku v ruské federaci, tak je to problém. Kandidati bohuzel nechtéji spolupracovat
s ruskymi kolegy. A taky nechtéji pracovat pro gaming a gambling industry. IT specialisté
v Ceské republice jsou hodné eticti z mé zkuSenosti.”

1 15: ,, Viibec je to nezajima, zvldst kdyz to jsou freelanceri outsourcovani pres jinou firmu.”

Se znaCkou zaméstnavatele souvisi 1 pouzivani portdlu  Atmoskop.cz,
na kterém si kandidati mohou pfeCist recenze od byvalych i1 soufasnych zaméstnanct.
Otazka €. 32 cilila na to, zda informanti tento portal pouZzivaji ¢i nikoliv. Osm informantl portal
Atmoskop.cz piindboru IT specialisti vibec nepouziva, dva informanti odpovédéli,
Ze se na néj pouze obCas podivaji a dalsi dva s nim pracuji pfed zacatkem spoluprace s novym
klientem a v jedné organizaci na tomto portale pouze sleduji vlastni recenze a profil.

I 3: ,, Pracuji s tim v momenté, kdy jedname s potencialnim klientem o navazani spoluprace,
tak to beru jako jeden ze zdrojii o té firmé. Samozrejmé je potieba myslet na to, Ze recenze pisou

nejcasteji nastvani lidi, takze je potieba i tento aspekt mit na paméti.
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110: ,,Ja s tim pracuju, abych pak kandidatiim nenabizel firmu, o které si prectu, Ze se tam déje
néco Spatného nebo blbé plati a 70 az 80 % lidi je tam nespokojenych.”

115: ,,Jd jsem se tam, upiimné receno, nikdy nedivala. Za mé ma ta platforma hezkou myslenku,
ale jinak je strasné zbytecna. Spis bych rekla, Ze na skodu, protoze ty reference tam pisou bud’

’

lidi ve zkusSebce, kteri jsou zamilovani anebo ti, kteri byli odejiti a jsou nastvani.’

Otazka ¢. 33 zkoumala, jaké socidlni sit€ nebo socidlni média IT specialisté,
dle zkuSenosti informantti, navstévuji. Portfolio socidlnich médii a socidlnich siti,
jez informanti jmenovali, je riznorodé. Ctrnact informantii odpovédé&lo profesni socialni sit’
LinkedIn, osm Facebook, Sest GitHub a pét Instagram. Po jedné odpovédi byly feceny YouTube
a blogy zamétené na IT. Jedna informantka uvedla, ze zélezi na konkrétni technologii (viz I 6).
I 5: |, Facebook u ajtakui uz tolik neni, ted opravdu ten LinkedIn. U téch ajtakii je to takovy
specificky, protoze u ostatnich pozic je ten LinkedIn az na poslednim misté a u ajtakit naopak
na prvnim, podle mych zkusenosti.”

I 6: , Zdlezi strasné na téch technologiich — kazda technologie ma néjaky svij kanal.
Ale treba na GitHub dost veci resi mezi sebou nebo treba chodi rdadi na piva do hospod,
napriklad Python komunita ma jako vyloZené pivo v hospodé, kde se ti kluci potkavaji
a bavi nebo treba na konferencich, tam to taky hezky funguje.”

I 12: ,Ja myslim, Ze asi hlavné ten LinkedIn. Nemyslim si, Ze by nabor fungoval
treba na Instagramu, protoze tam si prece jen chodi ¢lovék odpocinout a mohla bych nékoho

’

nastvat oslovenim s pracovni nabidkou.’

Tteti dilci vyzkumna otazka zni ,, Jaké ndstroje externiho personalniho marketingu jsou
podle zkuSenosti ndboradri pracujicich v persondlnich agenturach v procesu naboru
IT specialistii nejvice ucinné?” Informanti na ni odpovidali, Ze krom¢é webovych stranek dané
organizace je velice u€innym ndastrojem i profil organizace na profesni socialni siti LinkedIn,
ato 1 v souvislosti s tim, Ze ¢trnact z patnacti dotdzanych odpovédélo, Ze tuto socialni sit’
IT specialisté Casto navstévuji. Dalsi pouZivané nastroje externiho personalniho marketingu
pfedstavuji profily firem na socidlnich siti Facebook a Instagram. Osm informant uvedlo,
ze je Facebook Casto pouzivanou socialni siti IT specialistii a pét informantii tuto informaci

potvrdilo v pfipad¢ Instagramu.
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5.4.5 Specifika naboru IT specialista

Posledni Sesty okruh (otazky ¢. 34—41) byl zaméten na specifika ndboru na pozice IT
specialistli. Nejprve byli informanti, prostiednictvim otazky ¢. 34 dotazéni, co povazuji
za aktualné nejvetsi vyzvy v naboru IT specialistl. Informanti za nejvétsi vyzvy povazuji
nedostatek, predevsim seniornich kandidati a jejich vysoké pozadavky na finan¢ni ohodnoceni.
Dalsi oblasti byla velka konkurence, nebot’ v Ceské republice funguje mnoho personalnich
agentur zaméfenych na ndbor IT specialisti. Déle problém zaujeti obzvlast seniornich
kandidat. pravé kterych je na trhu nedostatek a casto nechtéji ménit praci. Uvedena byla
naroc¢nost neustale obnovovat své znalosti ohledné IT a poznatek, Ze ne vSechny firmy jsou
otevieny zaméstnavat cizince, kteti tvoti cast potencialnich kandidat na pozice IT specialistii.
I 1: , Neni jich dostatek na tom trhu a kdyz uz je nékdo k dispozici, tak jsou to tieba cizinci
nebo expati, kteii pracuji v Cechdch. Jenze bohuzel ne viechny firmy jsou oteviené zaméstndvat
lidi, kteri mluvi jen anglicky a neumi cesky.”
I 3: ,,Ted jak je minimalni nezaméstnanost, tak téch volnych lidi na tom trhu neni zas tolik
a lidi, kteri jsou dobri, tak je velmi ndarocny nabidnout jim prdci, ktera jim da lepsi podminky,
nez jsou ty, které ted maji.”
1 9: ,, Velka konkurence, protoze je tady strasné moc persondlnich agentur, nékteré uspésné,
nekteré méné a spousta zivnostnikii, kteri to délaji na svoji licenci. A téch naborari na jednu
pozici miize byt treba deset a ted’ je otdazka, kdo se dostane diiv nebo driv projde vybérovym
Fizenim a kdo dostane driv nabidku. Takze je to takovy zavod.”
I 11: , Nejvetsi vyzva je, podle mé, nabidnout fakt tu spravnou pozici tomu spravnému
IT specialistovi. Casto jsou IT specialisté frustrovani tim, Ze jim na LinkedInu chodi nabidky
na uplné nerelevantni pozice.”
I 15: |, Myslim, Ze nejvétsi vyzvou jsou vysoké financni poZadavky kandidatu a nékterym
je i potieba vysvetlit jejich hodnotu, protoze ji nekdy neznaji. Konkrétné hodné mladych
vyvojaru her pozaduje kilo a karu, i kdyz vitbec nic neumi. Takze jim vysvétlit jejich hodnotu
podle zkuSenosti a naucit i klienty, aby je nepreplaceli, protoze kdyz je treba velké korporace

nebo banky preplaci, tak tim nastavuji i latku vSem ostatnim.

Organizace musi na poZadavky kandidati reagovat a svoji nabidku pfizplisobovat
poptavce tak, aby pottebné IT specialisty ziskaly. Otazka €. 35 proto zjiStovala, jaké benefity
jsou organizacemi aktualné nabizeny IT specialistim nejCastéji. Z odpovédi vyplynulo,
ze pocet tydnti dovolené se u rtiznych organizaci 1i§i — dva informanti odpoveédéli pét tydnt,
dva informanti Sest az sedm tydnti a jedna informantka odpovédéla, Zze se v rdmci své praxe
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setkala 1 s neomezenou dovolenou. Dal$i informanti uvedli pifispévky na stravenky,
prispévek na sport, obCerstveni na pracovisti, mobilni telefon, pocitac, ptispévek na penzijni
pojisténi, ndborovy prispévek, zvyhodnéné firemni produkty, pfispévky na kulturu,
finan¢ni bonusy a joga ¢i masaze na pracovisti.

I 1: ,, Vétsinou to je mobil, pocitac, mobilni tarif, 5 tydnit dovolené, prispévek na stravenky
a penzijko, Multisportka a nekdo ma dokonce jogu nebo masdze na pracovisti. Benefitem miize
byt i flexibilni pracovni doba, castecny home office, vzdélavani a lekce anglictiny.”

I 3: ,, Casto je tam dovolend navic tieba o dva tydny, nez je dané zdkonem a taky moznost
vzdelavani nebo prispévku na nej.”

19: ,, Rekl bych, e jsou to néjaké klasické benefity, jako je pétadvacet dni dovolené, flexibilni

pracovni doba, prispévek na stravné a prispévek na kulturu a vétsinou i Multisportka.”

Dalsi otazka, ¢. 36 se tazala pfimo na moznost flexibilniho pracovniho rezimu a praci
mimo kancelat (home office) pro kandidaty na pozice IT specialisty. Nékteti informanti
hodnotili, ze dle jejich zkuSenosti, organizace aktualné omezuji moznost pracovat kompletné
vzdalené (full remote) a rovnéz prace z domova neni natolik béZznd, jako to bylo v obdobi
pandemie COVID-19.
12:,,7Z mé zkuSenosti mam pocit, Ze ¢cim mensi firma, tim vétsi viile domluvit se na full remote.
A veétsina téch hodné velkych spolecnosti nebo nadnarodnich koncernii chtéji, aby pracovnik
chodil alespon dvakrat tydné do kancelare. Vétsina firem, se kterymi spolupracujeme,
funguji v néjakém hybridnim rezimu.”

1 7:,, Firmy jim samoziejmé nabizeji tu flexibilitu, ale zaroven je chtéji nalakat do kancelare.
To znamena davat jim néjaké benefity, jako jsou napriklad obcerstveni a ndpoje na pracovisti,
flexipassy nebo néjaké dalsi benefity, které mohou IT specialisté vyuzit. Nékteré firmy to maji
nastavené tak, Ze pres to nejede viak a dvakrat tydné musi byt pracovmnik v kanceldri,
a kdyz to nebude akceptovat, tak ho neprijmou.”

19: , Klienti se vraci do kanceldre a uz je to spis vyjimka, kdyz nam nékdo zada full remote

pozici.”

Vzhledem k postaveni IT specialistl na ¢eském trhu prace si mohou vybirat mezi
pracovnimi nabidkami, jez Casto dostavaji a urcit si pozadavky dle svych preferenci.
Otazka ¢. 37 zkoumala, jaké jsou pozadavky IT specialisth na pracovni podminky,
dle zkuSenosti informantd a otazka ¢. 38 se zaméfila na pozadavky kandidatii na benefity.

Informanti vSak pfi otdzce ¢. 37 odpovidali i na benefity (otazka ¢. 38), proto budou odpovédi
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na ob¢ otazky interpretovany dohromady. Dva nejcastéjsi pozadavky IT specialistti na pracovni
podminky a benefity jsou vysoké finan¢ni ohodnoceni a moznost pracovat vzdalen¢ (remote)
¢i alespon v hybridnim rezimu (kombinace prace v kancelafi a z domova). Dalsi cCasté
pozadavky kandidatl byly flexibilni pracovni doba, moZnost pracovat na ICO, podpora
vzdélavani a rozvoje v ramci pracovni pozice, pouzivani modernich technologii, smysluplnost
prace a zajimavost projektu. V mensi mife byly uvedeny pozadavky na moderni pracovni
vybaveni, stabilitu organizace, tym, 5 tydnt dovolené, sick days a moznost pracovat
v mezinarodni firm¢ a multikulturnim tymu.

I 2: ,Spousta z nich je oteviend jenom full remote spoluprdci, hlavné pokud jde
o programdtory. Pro hodné z kandidatii je diileZita moznost néjakym zpiisobem se dal rozvijet
vtom, co délaji. A taky zajimavy projekt ve smyslu, abych se pri tom néco naucil, a mél moznost
pouzivat tu konkrétni technologii.”

I 3: , Jejich podminky casto jsou home office trikrat tydné, vysoké platové ohodnoceni,
potiebujou mit ergonomickou mys a tak dal. A pokud to nemate, tak tam nastoupit nechtéji.
Jsou pro né dulezité i technologie a projekt, na kterém budou pracovat. Potom taky dovolend
navic, minimalné dva tydny nad zakonnym minimem a casto se opakuje i moznost vzdélavani.
Uplné neresi, jestli dostanou stravenky nebo budou pracovat v open space kanceldri.”

I 5: ,,Jen home office samoziejmé a néjakd vyssi mzda, kdyz uz by mél menit praci, tak hned
o mnohondsobné vyssi mzdu. Pokud musi dojizdeét do kancelare, tak kolikrat za mésic.”

I 7: ,, Nejcasteji je to prave moznost home office, respektive full remote. Maximalné jednou
za mésic je kandidat ochoten prijet do firmy. Nejcastéjsim ditvodem je, Ze pracuji na vicero
projektech zaroven a chtéji mit moznost pracovat jesté na jiném projektu. Kdyz jsou ochotni
pracovat na full time, tak stejné je tam poZadavek flexibility. Dneska to neni o tom, jestli dostanu
mobil nebo super notebook. Dost casto toto technologické zazemi kandidati jiz maji.”

I 14: , Ptaji se hodné na flexibilitu a na styl spoluprace, celkové na work-life balance.
Také se ptaji na to, zda je mozné pracovat ze zahranici, coz rada spolecnosti nema legislativné

nastavené a bohuzel nejsou schopni kandidatum vyhovet.”

Otazka ¢. 39 zjiStovala zkuSenost informantli s obsazovanim pracovnich pozic
IT specialistl, jez vyzadovaly praci na dalku (remote). Z odpovédi vyplynulo, Ze vSichni
informanti maji s obsazovanim pracovnich pozic na dalku zkusenost. Jedna informantka (I 6)
dokonce obsazovala c¢eského pracovnika do Belgie pravé formou vzdalené prace.
Nékteti informanti hodnotili, Ze se takové pozice obsazuji mnohem snadnéji, nebot’ se jim

rozsituje portfolio kandidati, které mohou s pracovni nabidkou oslovit.
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12: ,, Cim vétsi flexibilita té firmy ve smyslu, Ze se sejdeme pouze jednou mésicné v kanceldri
a zbytek zvladneme vzddlené, tak tim vétsi moznost vyberu. Ty full remote pozice se obsazuji
urcite lip nez ty hybridni.”

I 6: ,, Obsazovali jsme tieba do Belgie. Pozadovali kandidita Cecha do belgického tymu
a fungovalo to uplné bez problému. Neékteré firmy maji ty procesy dobre nastavené a lidem
to vwhovuje, coz je skvely.”

I 10: ,, Nekteré firmy si uvédomuji, ze v malém meésté nenajdou IT specialistu se spefickou
kvalifikaci a zkusenostmi, proto tu pozici vypisou jakoby pro celou republiku, protoze téhle lidi

’

Jje vic po cely republice.’

V réamci otazky ¢. 40 byli informanti dotazani, jaky je jejich pohled na budouci vyvoj
naboru na pozice IT specialistii v Ceské republice. Odpovédi informanti byly réiznorodé
a pfinesly mnoho nahledd na budouci vyvoj. Nejvice odpovédi sméfovalo k umélé inteligenci
a jejimu vlivu na nabor IT specialisti. Informanti se vsak shodli, ze v ndboru pracovniki bude
lidska prace vzdy potifebnd. Dale informanti hovofili o pfetrvavajicim problému nedostatku
IT specialist a uvedli moznosti, jak tento problém zmirnit, naptiklad prostfednictvim vétSiho
zapojeni juniornich kandidati ¢i spoluprace s vysokoskolskymi studenty. RovnéZ se tfada
informantd shodla, ze nabor IT specialistd bude i v budoucnu stale potfeba, nebot” se neustale
vyvijeji nové technologie a mnoho procesi se automatizuje a digitalizuje. Dale bylo feceno,
ze firmy budou muset zménit své pozadavky a stale vice IT specialisti bude v budoucnu
vyzadovat praci formou ICO.

I 1: ,, Pokud firmy nebudou mit dostatek otevienych pozic pro juniorni kandidaty, kteri se
vzdeélavaji napriklad pomoci riiznych akademii, a nedaji jim sanci, tak nebude kde brat.”

I 6: ,,Ja myslim, Ze to bude pokracovat smerem, jakym to jde ted’ a budeme mit stale hodné
prace. Urcite nam do toho zasahne umeéld inteligence, Ze tu praci treba ulehci nebo se i zmeni
pozice, které budeme obsazovat. To si myslim, Ze uz néjakym zpusobem probiha, Ze vznikaji
nove role ve firmach.”

110: ,, Ta situace bude zoufala, protoze ti IT specialisti proste nebudou. Ty firmy museji zmenit
trosku své pozadavky. Je to hrozné zacarovanej kruh a vétsinou to zacina prave u téch firem,
kdy si vymysli pozici supermana, na kterou se jim nikdo nebude chtit prihlasit.”

I 11: ,, Myslim si, Ze firmy budou stdle potiebovat interni i externi recruitery zamérené
na pozice IT specialisti.”

I 12: ,Ja myslim, Ze nas urcite nenahradi stroje, ja jsem v tomhle takovy optimista,

protoze prosté umélou inteligenci nenaucite emocim. Takze si myslim, Ze ten lidsky prvek tam
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porad zustane. Miize nam to ulehcit praci v tom samotném hledani, to si myslim,

Ze bude odpadavat vic a vic, ale samotné pohovory s kandidaty, to urcite ziistane na lidech.”

Otéazka ¢. 41 zkoumala z pohledu informantti, nejvetsi specifika naboru na pozice IT
specialisti. Informanti vypovédéli, ze IT specialistim chodi velké mnozstvi pracovnich
nabidek a na cdeském trhu prace je téchto pracovnikli pfetrvavajici nedostatek,
obzvlast seniornich kandidat. Déle uvedli, ze kandidati maji vysoké, n€kdy az nerealistické
pozadavky na finan¢ni odménu, roste konkurence mezi naboraii a také to, ze obor IT je velice
ruznorody a nékteré pozice vyzaduji velmi specifické pozadavky na kandidata, coz zuzuje
moznost vybéru. K méné Castym specifikim uvedli komunikaci s kandidaty, kterd se mize
vyznacovat az nevlidnosti k ndborafiim, ba dokonce i k jejich blokaci. Jedna informantka
uvedla, Zze ndbor IT specialistl je specificky v mnozstvi kandidati, které je potieba oslovit.
Jind informantka odpovédéla, Ze ma pocit, Ze se zaCinaji stirat rozdily v naboru IT specialistii
a jinych pracovniki, nebot’ je na trhu prace nedostatek pracovnikii obecn¢ a kazdy si miize
vybirat a ptizpisobit tomu své pozadavky.

11: ,, Casto maji nesmysiny financni pozadavky, kterym i nase relativné vysoké budgety nejsou
schopny vyhovet. Dalsi specifika si myslim, Ze jsou jejich pretizenost a nevlidnost,
se kterou se setkavam nejcastéeji pri naboru IT. Obsazuji i jiné pozice, ale nikdo neni tak
nevlidny jako ajtaci. A specifickd je urcité i jejich zaneprazdnénost, protoze ja se s nikym jinym
nesetkavam, ze by byl v takové mire zaneprdzdnén a moje zpravy ignoroval ¢i mé rovnou
zablokoval nebo odpovedél hodné pozde.”

I 6: ,, Specifika si myslim, Ze jsou to, Ze je to hodné o duvere, a hlavné zaujmuti toho daného
kandidata. To znamend, jak jsou docela rozmlsani témi projekty a samozrejmé i vysokymi
financnimi odménami, tak je to specifické v tom, zZe si mohou opravdu vybirat. Diilezité tedy je,
aby nabidka odpovidala poptavce. Ja vidycky rikam, Ze recruitment je jako staveni puzzle,
Ze ten dilek, ten kandidat proste musi zapadnout do toho obrazu, do té kompletni firmy
a my hledame ten spravny dilek.”

1 11: ,, Tech IT specialistii je opravdu velky nedostatek a firmy si konkuruji. IT specialisté maji
casto na vyber i mezi péti nabidkami. Za mé je nejvetsi vyzva mit zajimavé pracovni pozice
a mit na né i vhodné kandidaty.”

I 12: ,, Pripada mi, Ze se ty rozdily v naboru IT pozic a jinych pozic zacinaji trosku stirat.
Driv to bylo o tom, Ze kdyz uz nékdo pracoval v IT, tak si mohl hodné ty podminky diktovat
a byla to takova, reknéme, odloucena sorta lidi. Ted uz si mize podminky diktovat kde kdo,
i recepcni tieba. Lidi je obecne malo, a to plati napric obory.”
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1 14: ,, Urcité je to specifické v tom kvantu lidi, které musite oslovit. A je to taky o tom opravdu
ziskat co nejvic informaci o obsazované pracovni pozici, protoze kdyz budete mit obecné
informace, tak nikdy nejste schopen presvedcit IT specialistu, aby se zapojil do vybérového
Fizeni.”

115: ,, Za mé je specifikum urcité to, Ze se jedna o headhunting, je to o vyhledavani, oslovovani
a obchodu. Recruiteri jsou vlastné obchodnici a musi aktivne oslovovat a nabizet néco

’

zajimavého a obrnit se trpélivosti na ignoraci od kandidatii.’

Ctvrta diléi vyzkumna otdzka zjistovala , Jaké jsou podle nabordarii pracujicich
v persondlnich agenturach nejcastejsi pozadavky kandidatii na pozice IT specialistii
na pracovni  podminky a zaméstnanecké¢ vyhody?” Ze zkuSenosti informantl
na ni odpovidajicich vyplynulo, ze k nejcastéjSim pozadavkiim kandidati na pozice IT
specialistl patii vysoké mzdové ohodnoceni a moznost pracovat vzdalené (remote) ¢i alespon
v hybridnim rezimu (kombinace prace z kanceldfe a mimo kancelar). Jako dalsi Casté
pozadavky byly uvedeny flexibilni pracovni doba, moZnost pracovat formou ICO,
podpora vzdélavani a rozvoje pracovnika a pouzivani modernich technologii.

Hlavni vyzkumna otdzka hledala odpovéd na to ,, Jakd jsou hlavni specifika naborového
procesu na pozice IT specialistit z pohledu ndaborari pusobicich v personadlnich agenturach
plisobicich v Ceské republice?” Z empirického Setfeni vyplynulo, Ze jednim z vyznamnych
specifik naboru IT specialistli je nedostatek kandidati, a to predevsim zkuSenych IT specialistd.
S nedostatkem téchto pracovnikl souvisi 1 jejich vysoké finan¢ni poZadavky, aby byli ochotni
zménit praci a rovné€z 1 poZzadavky na flexibilni pracovni dobu a praci mimo kancelaf.
IT specialisté dostavaji spoustu nabidek a maji moznost zvolit si dle svych preferenci, jakou
pfijmou. Vzhledem k nedostatku kandidati a velkému mnoZstvi nabidek, jeZ dostavaji,
je asto 1 komunikace s kandidaty specifickd a miize se vyznacovat napiiklad nevlidnosti
kandidati k naboraiim. Z pohledu metod naboru IT specialistli, pfevazuje aktivni vyhledavani
a oslovovani kandidatii, nejCastéji prostfednictvim profesni socidlni sit¢ LinkedIn.
Umisténi pracovniho inzeratu na inzertni portdly a cekani na piihlaSeni kandidath
neni vyuzivdno vSemi dotazovanymi informanty a v piipadé¢ vyuZzivani této metody
predstavovalo spiSe doplnéni aktivniho ziskdvani kandidatd. V piipad€ seniornich zkuSenych
kandidati né&kolik informant uvedlo, Ze pracovni inzerdt vilbec nepouZivaji. Personalnich
agentur zaméfujicich se na nabor IT specialisti je v Ceské republice mnoho, proto musi
naborafi, kteti v nich pracuji, mit ptehled a orientovat se v IT oblasti, rozvinuté komunikaéni

dovednosti, analytické mysleni, organiza¢ni dovednosti ¢i vytrvalost.
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6 Diskuze

Cilem empirického Setfeni bylo analyzovat specifika naborového procesu IT specialistii
v personalnich agenturach v Ceské republice. Informanty 3etfeni byli naborafi pracujici
v persondlnich agenturach, ktefi maji nabor IT specialistd ve své kompetenci.

Z rozhovori vyplynulo, ze jednim ze specifik je nedostatek seniornich kandidatt
na pozice IT specialistli, coz potvrzuji 1 data spole¢nosti Alma Career—na jednoho aktivniho
uchazeCe o préci na trhu prace pfipada az deset nabidek pracovnich mist (viz 3.4, s. 35).
Z odpovédi informantl vyplynul i poznatek, ze pravé kvili nedostatku IT specialistii na ceském
trhu prdce maji tito pracovnici obvykle dobré pracovni podminky, finan¢ni ohodnoceni
¢i zamé&stnanecké benefity, a proto je t¢zké predlozit jim pracovni nabidku, ktera bude lepsi
neZ jejich soucasné zaméstnani. V Ceské republice piisobi mnoho IT specialistl cizinci,
avSak ne vSechny organizace jsou oteviené zaméstnavani pracovniki ze zahranici,
a to z diivodu legislativnich bariér ¢i nutnosti plynulé ¢estiny. To potvrzuji i data ze spolecnosti
Hays Czech Republic, podle kterych nékteré organizace nenabiraji zahrani¢ni pracovniky
z diivodu nutnosti plynulé ¢estiny (viz 3.4, s. 39).

Dal$im indikovanym specifikem jsou pozadavky kandidati na vysoké financni
ohodnoceni a praci mimo kanceldf. Vzhledem k nedostatku IT specialistii je jejich postaveni
na trhu prace takové, Ze si mohou mezi pracovnimi nabidkami vybirat. Alma Career mezi
obvyklé pozadavky kandidati na pozice IT specialistii fadi vysoké, Casto az nerealistickeé,
mzdové ohodnoceni, dostateCnou flexibilitu, vyuzivani jiz nabytych schopnosti, dovednosti
a zkuSenosti a viditelny smysl jejich prace (viz 3.4, s. 35). Uvedené pozadavky jsou ve shodé
s vysledky Setfeni, ve kterém jako dva nejcastéjsi pozadavky kandidath byly uvedeny vysoké
mzdové ohodnoceni a moznost pracovat vzdalené (remote) ¢i alespont v hybridnim reZimu.
Jako dal8i pozadavky byly informanty uvedeny flexibilni pracovni doba, moZnost pracovat
formou ICO, piilezitost ke vzdélavani a rozvoji, pouzivani modernich technologii,
smysluplnost prace a zajimavost projektu.

Organizace musi na pozadavky téchto kandidat reagovat a své nabidky ptizptiisobovat
jejich preferencim. Podle spolecnosti Hays Czech Republic ¢im dal vice, pfedevSim
technologickych, organizaci nabizi IT specialistim moZnost volby priace z kancelafe
¢iz domova a snazi se tak zvysit atraktivitu prace u daného zaméstnavatele (viz 3.4, s. 37).
Z vysledki Setfeni vyplynulo, Ze n€které organizace naopak zacinaji praci z domova omezovat
apozaduji, aby IT specialisté alespoil n¢jakou ¢ast tydne pracovali z kancelaie (viz 5.4.5, s. 77).

Tento vysledek vSak nelze generalizovat vzhledem k nizkému poctu informantt.
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Kompetence, kterymi musi naborafi IT specialistii disponovat, jsou rovnéz specifické.
Podle odbornych zdroju je nutné, aby naboraii chapali technologické prostredi, technologicky
pramysl, orientovali se v programovacich jazycich a dokazali efektivné vyuzivat moderni
digitalni néstroje. Diky témto znalostem naborat dokaze pochopit poptavanou pracovni pozici,
a jaké kompetence tato pozice vyzaduje (viz 3.4, s. 36). Orientace a znalost IT prostfedi byla
nejcasteji uvedena i informanty jakozto klicova kompetence pro nabor IT specialisti. Mezi dalsi
dilezité kompetence byly informanty uvedeny komunikacni dovednosti (smérem
ke kandidatam 1 klientim), dobry time management, schopnost ,,prodat” pozici kandidatim,
analytické a kritické mySleni a prezentacni dovednosti. V odbornych zdrojich byla vyzdvihnuta
i dilezitost kontinudlniho uceni a prohlubovani znalosti naborait, nebot’ se toto prostredi
neustale vyviji a je nezbytné se v ném orientovat (viz 3.2, s. 32). Z Setfeni vyplynulo,
7e se informanti nejcastéji rozviji formou samostudia, naptiklad prostiednictvim vyhleddvani
pro né neznamych technologii na internetu (n¢kdy i za pomoci umélé inteligence), ¢teni clankt
zaméfenych na danou problematiku, sledovani vzdéladvacich videi ¢i inspirativnich osob
na socialni siti LinkedIn. Vysledky Setfeni ukézaly, ze individudlni rozvojovy plan maji
nastaveny pouze ve dvou z jedendcti persondlnich agentur a ve vét§ing€ organizaci je vzdélavani
a rozvoj vazan na samotného naborare (viz 5.4.1, s. 59-60).

DalSim indikovanym specifikem pro nabor IT specialisti je proces vyhledavani
a oslovovani kandidatd, kdy nejéastéji vyuzivaji profesni socialni sit’ LinkedIn, na které¢ lze
kandidaty nalézt pomoci uvedenych kompetenci. Z dalSich socialnich médii informanti uvedli
GitHub a Stack Overflow (viz 5.4.3, s.70). Naopak platformy Techloop, AngelList a Duo.ua,
nalezené¢ ve zdrojich, informanti nezminili.

Podle vysledka Setfeni tvofi inzerce pracovni pozice IT specialisti na inzertnich
portalech spiSe mensinovy zdroj kandidatti. Data spolecnosti Alma Career z roku 2020 uvadéji,
ze inzerce pracovnich nabidek je 1 v ndboru IT specialistli dllezitd, nebot’ na tyto pracovni
pozice se hlasi velké mnozstvi kandidati (viz 3.4, s. 37). Nutno vSak poznamenat,
ze data spolec¢nosti Alma Career jsou Ctyii roky stara a zaroven vzorek dotazanych informantt
je prili§ maly na to, aby bylo mozné zobecnit jejich odpovédi.

Spole¢nost Indeed doporucuje organizacim a naborariim vytvoteni sité IT specialistl
a naslednou péci o své kontakty, napiiklad prostfednictvim ucasti na rtiznych konferencich
¢i veletrzich (viz 3.4, s. 39). Z odpovédi informantti vyplynulo, ze vét§ina z nich vyuZziva interni
databazi v persondlni agentufe, ve které pracuji a néktefi z nich si buduji vlastni sit’
IT specialisti pomoci socialni sit¢ LinkedIn. Ziskat kontakty do sité IT specialisti je mozné

1 prostfednictvim technologickych akci, které tito pracovnici nav§tévuji a personalisté
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¢inaborafi se s nimi mohou sezndmit a zaroven piedstavit organizaci, jeji vize a kulturu
(viz 3.4, s. 40). Odpovedi ukazaly, Ze vzhledem k tomu, Ze jsou dotazovani informanti naboréafi
z personalnich agentur (nikoliv internich personélnich oddéleni), tento zplsob ziskavani
kandidat ve velké mife nevyuzivaji. Téméf polovina informantt uvedla, ze se takovych akci
vibec netcastni. Nekteti informanti odpovédéli, Ze se sice UcCastni, ale za ucelem ziskani
klientt, nikoliv kandidatt (viz 5.4.2, s. 70).

Odborné zdroje jsou v konsenzu, ze je pti naboru IT specialistli dilezitd komunikace
s kandidaty. Informovani kandidati o pribéhu vyberového fizeni, poskytovani zpétné vazby
a zodpovézeni piipadnych dotazli prokazuje kandidatim respekt k jejich asu a z4jmu o praci
v dané organizaci a rovnéz informuje o hodnotach organizace a tim posiluje jejich pozitivni
zkusenost s danou firmou (viz 3.4, s. 39). VSichni informanti uvedli, Ze si na kontinualni
komunikaci a poskytovani transparentni zpétné vazby zakladaji (viz 5.4.2, s. 67).

S naborem IT pracovnikil velice izce souvisi 1 problematika personalniho marketingu
a vzhledem k tomu, Ze je Setfeni zaméfené na ziskédvani pracovnikll z vnéjSich zdroju,
jedna se o externi persondlni marketing. Z odpovédi informantd vyplynulo, Ze nejcastéji
vyuZzivaji webové stranky organizace a firemni profil na LinkedInu. Nékteti informanti uvedli,
ze personalni marketing mé ve své kompetenci marketingovy specialista. Minoritn¢ informanti
uvadéli Facebook, Instagram, rozesilani newsletterd, firemni blog, pofadani networkingovych
akci a UCast na konferencich za ufelem propagace organizace. Podle Harte ma znacka
zamé&stnavatele na nabor IT specialistd velky vliv a ovliviluje rovnéZ i to, jakym zplisobem
kandidati komunikuji s ndbordfem a do jaké miry jsou motivovéni se o pracovni misto
v organizaci uchézet (viz 3.5, s. 41). Vétsina informantt souhlasila, Ze znacka zaméstnavatele
nabor IT specialistti ovliviiuje. Pouze mensi ¢ast informantt uvedla, Ze tento aspekt pti ndboru
IT specialisti nehraje Zadnou roli (viz 5.4.4, s. 74).

Z Setfeni vyplynulo, Ze mezi hlavni specifika naboru IT specialistli patii nedostatek
téchto pracovnikil na trhu prace a jejich pozadavky na vysoké finan¢ni ohodnoceni a flexibilitu.
Z pohledu informantii nabor IT specialisti vyzaduje proaktivni vyhledavani, oslovovani
kandidatd, nabizeni pracovni pozice a mnohdy i vyjednavani a presvédcovani kandidath
o zapojeni se do vybérového fizeni ¢i piijeti pracovni nabidky. V neposledni fadé
jsou specifické i kompetence pro nabor, aby byl tento proces uspesny.

Limitem Setfeni je ucast patndcti informantli, a proto neni mozné¢ vysledky Setfeni
zobeciiovat na celou populaci. Rovnéz je nutné poznamenat, ze odpovédi informanti byly
ovlivnény jejich subjektivnimi zkusenostmi. Uéelem $etieni bylo podrobnéji zmapovat proces

naboru IT specialisti a s tim souvisejicich nalezitosti a pomoci toho analyzovat specifika
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naboru na tyto pozice. Setieni potvrdilo, Ze je proces naboru IT specialistl naroény, a to nejen
poctem lidi, které je potieba na kazdou pozici oslovit, ale i zcela specifickou komunikaci
s kandidaty. Setfeni potvrdilo mnoho informaci uvedenych v teoretickém ramci diplomové
prace. Limitem Setfeni vSak mize byt i1 to, Ze informanti nejsou rovnomeérné zastoupeni
z hlediska organizaci, ve kterych pracuji. Ackoliv jsem z personalnich agentur vzdy oslovila 2—
4 naborare, nebyli se mnou vSichni ochotni spolupracovat a rozhovor poskytnout.

Budouci badani by mohlo byt zaméfeno na ziskdvani IT specialisti do internich
personalnich oddéleni velkych organizaci a rovnéz na retenci téchto pracovnikii. Zaméfeno
by mohlo byt na spokojenost téchto pracovniki a jejich loajalitu. Dal§im zajimavym tématem
by mohlo byt podrobné&jsi prozkoumani pozadavkii na pozice IT specialistdi, a to naptiklad
i v souvislosti se senioritou a zkusenostmi kandidati. Rovnéz by nové poznatky mohl ptinést
vyzkum zaméfeny na proces ziskavani a vybéru vedoucich IT pracovniki ve velkych

organizacich, blize analyzovat jejich kompetence a pozadavky.
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7 Zavér

Cilem diplomové prace bylo analyzovat proces ziskdvani zlatych limecka v oblasti IT
v Ceské republice. Diplomova prace poukézala na aktualnost problematiky zejména proto,
ze organizace Celi Castym a rychlym zménam, plnym automatizace, digitalizace, vlivu umélé
inteligence a je nutné, aby disponovaly dostatkem kvalifikovanych pracovnikii schopnych
se vtomto prostiedi zorientovat a pruzné reagovat na probihajici zmény. Vzhledem
k soucasnému stavu na ¢eském trhu prace (nizka nezaméstnanost a vysoké mnozstvi pracovnich
nabidek) si mohou zlaté limecky préci vybirat a organizace se naopak musi snaZzit tyto
pracovniky zaujmout a po pfijeti pracovni nabidky je udrzet. Zlaté limecky, pracovnici
s multidisciplinarnimi znalostmi, schopnostmi a dovednostmi jsou a budou na trhu prace
zadanou skupinou. Organizacni prostfedi se bude ménit i v budoucnu a pracovnici schopni
se flexibilné prizptisobit zméndm a neustdle se ucit a vzdélavat, budou na trhu prace
vyhledéavani.

IT specialisté jsou na ¢eském trhu préce taktéz velice poptavanou skupinou. Dostavaji
velké mnozstvi pracovnich nabidek od naborait a Casto jsou soucasti vice vybérovych fizeni.
Mohou si tedy z nabidek vybrat dle svych preferenci a pozadavkl tu nejvhodnéjSich.
Pro Gspé€Sny nabor IT specialistii je dillezité, aby byl naboraf dostatecné kompetentni nejen
ve vyhledavani a oslovovéni potencidlnich kandidétii, ale aby se rovnéz orientoval v IT
prostfedi a byl schopen porozumét dané pracovni pozici a pokladat otdzky kandidatim.
Pracovni nabidka ptedkladana IT specialistim by méla obsahovat jasné informace o pracovni
pozici, pfipadné projektech, na kterych by pracoval, pouZivanych technologii, ale i o podobné
pracovni doby, moznosti pracovat vzdalené, finannim ohodnocenim a zaméstnaneckych
vyhodach. Proces ziskdvani by mél idealné probihat bez jakychkoliv prodlev, nebot IT
pracovnici jsou Casto soucasti vice vybérovych fizeni zaroven a pii zdlouhavém vybérovém
fizeni by mohlo hrozit riziko jejich odrazeni od ucasti v ném ¢i piijeti jiné pracovni nabidky.
Zaroven vSak tento proces vyzaduje od naborait trpélivost, nebot’ je nutné oslovit velké
mnozstvi potencialnich kandidath a vyslechnout spoustu odmitavych reakci, coz je Casové
velmi naro¢né. Se ziskdvanim pracovnikd uzce souvisi 1 problematika personalniho
marketingu, ktery pomaha nejen procesu ziskavani, ale i naslednému udrzeni pracovnikl
v organizaci. Interni persondlni marketing cili na soucasné zaméstnance a jejich spokojenost
a externi persondlni marketing se naopak zamétfuje na propagaci organizace smérem ven

a ptildkani novych potencidlnich pracovnikii. Ziskani a udrzeni kvalifikovanych pracovnik
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bude pro organizace vyzvou i v budoucnu a zvladnuti téchto procesii bude mit zdsadni dopad
na konkurenceschopnost organizaci.

Cilem empirického Setfeni bylo analyzovat specifika naborového procesu IT specialistl
prostiednictvim personalnich agentur v Ceské republice. Informanty Setfeni byli naborafi
z persondlnich agentur, ktefi maji zkuSenost s ndborem IT specialisti. Hlavni vyzkumna otazka
se zamé&fila na specifika ndborového procesu IT specialistii prostfednictvim persondlnich
agentur v Ceské republice. Setfeni poukazalo na hlavni specifika, mezi kterd lze zafadit
nedostatek kandidati na pracovni pozice IT specialistli a soucasné pievis pracovnich nabidek
nad jejich poptavkou. NejcastéjSimi pozadavky z pohledu informantd jsou vysoké finanéni
ohodnoceni, moznost pracovat vzdalené ¢i alespont v hybridnim rezimu. Dal§im specifikem
je vyuzivani profesni socidlni sit¢ LinkedIn k vyhledani a osloveni téchto pracovnikd,
jakoZzto nej€astéj$i metody naboru. V neposledni fad¢ 1ze jmenovat specifickou komunikaci
kandidati smérem k nabordiim. Prvni dil¢i vyzkumna otazka ukéazala, Ze naboréii IT
specialistli musi byt schopni se pfedevs§im orientovat nejen na trhu prace, ale i v IT problematice
a tyto své znalosti si neustdle dopliiovat, coz dotdzani informanti délali nejCastéji
prostfednictvim samostudia. DalSimi dalezitymi kompetencemi naboratt IT specialistli jsou
komunikacni dovednosti, analytické dovednosti, time management a vytrvalost. Druha dil¢i
vyzkumna otdzka zjistila, ze nejcastejsi metodou naboru IT specialistil je profesni socialni sit’
LinkedIn. Méng¢ Casté socialni sit¢ jsou GitHub, Facebook a Instagram. Inzerovani obsazované
pracovni pozice pouzivaji informanti jen pro nékteré, spiSe juniorni, pozice. Treti dil¢i
vyzkumna otdzka cilila na nejvice uc¢inné néstroje externiho personalniho marketingu z pohledu
informantd. Z odpovédi informantti vyplynulo, ze nejucinnéj$i nastroje jsou webové stranky
organizace a firemni profil na LinkedInu, a to i v souvislosti s tim, ze tuto socialni sit’ IT
pracovnici Casto navStévuji. Jmenovan byl rovné€Zz profil organizace na Facebooku
¢i Instagramu. Ctvrta diléi vyzkumni otazka byla zaméfenia na pozadavky kandidati,
a kromé¢ jiz uvedené vysoké mzdy a moZznosti pracovat vzdalené, informanti uvedli také
flexibilni pracovni dobu, moznost pracovat formou ICO, pfilezitosti ke vzdélavani a rozvoji
a praci s modernimi technologiemi.

Empirické Setfeni potvrdilo informace z teoretického ramce diplomové préce,
a to pfedev§im nedostatek IT specialisti na ceském pracovnim trhu, jejich pozadavky
na vysokou mzdu a flexibilitu. Rovnéz bylo poukazano na dillezitost specifickych kompetenci
naboraiu téchto pracovnikii. Nutno vSak dodat, Ze dotazovany vzorek byl patndct informanti
a jejich odpovédi se zakladaly na subjektivnich zkuSenostech a pocitech, a proto neni mozné

je zobecnovat na celou populaci. Informanti byli ndborafi pracujici v externich personalnich
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agenturach a jejich pohledy se mohou lisit od potencidlnich odpovédi naborafii ptisobicich
v internich personalnich oddélenich organizaci.

Naborovy proces muze byt negativné ovlivnén, pokud naborafi nedisponuji
pozadovanymi kompetencemi pro vykon této pozice a nemaji adekvatni znalosti, coz mize vést
neefektivité celého procesu. Jejich neprofesionalni komunikace a jednéani vytvoii u kandidati
Spatnou zkuSenost, ktera mize mit vliv i na jejich dal§i komunikaci s jinymi ndborafi,
ba dokonce mohou tuto negativni zkusenost sdilet mezi ostatni IT specialisty. Je proto dilezité,
aby byli naborafi dostate¢né proskoleni a neustale se rozvijeli, piedevsim se orientovali v IT
problematice a IT prosttedi, coz potvrdily informace z odbornych zdroji i odpovédi informant.
Vysledky empirického Setfeni ukazaly, ze individudlni rozvojovy plan je nastaven pouze
ve dvou z jedenacti persondlnich agentur. Vzhledem k nutnosti naboraii disponovat fadou
znalosti, schopnosti a dovednosti se domnivam, Ze by do této oblasti bylo dobré investovat
a pomoci tak naboraiim rozvijet se a provadét nabor efektivné.

Celkovée lze tici, ze proces naboru IT specialisti je zcela specificky oproti jinym
profesim. Potvrdilo se, Ze pro GspéSnost celého procesu je zapotiebi specifickych kompetenci
naboraili, pfedevS§im orientace v IT prostiedi. Myslim si, Ze nabor IT specialisti bude
pfedstavovat vyzvu i1 v budoucnu, nebot’ vlivem automatizace a digitalizace budou tito
pracovnici na trhu prace stdle Zadani. Organizace by tedy mély mit propracovanou strategii
ziskavani IT specialisti a kompetentni naboraie ¢i se ptipadné obratit na externi personalni
agenturu specializujici se na obsazovani IT pozic. Rovnéz je dulezité, aby vedeni spolecnosti
a manaZzefi dbali na spokojenost a retenci téchto pracovniki a tim si vytvareli dobré jméno
v IT komunité. Také si myslim, zZe promysSleny persondlni marketing a vytvafeni dobré

zamestnavatelské znacky pozitivné podporuje ziskavani IT specialistii.
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9 Prilohy
Priloha A — Modely kompetenci naborare

Tabulka 1 - Specialista naboru pracovnich sil (kompetence podle NSP)

Odborné e Identifikovani personalnich potteb firmy (Groven 6)

dovednosti e Vyuzivani informaci z trhu prace pro nabor zaméstnanct (iroven 6)
e Rizeni adapta¢niho procesu (Grove 6)

e Prfijimani zaméstnancl (Groven 5)

e Propousténi zaméstnanct (Groven 6)

Odborné e Kategorizace praci (iroveii 6)

znalosti e Zakon o zaméstnanosti (iroven 6)

e Sv¢ét prace, povolani, profesni skupiny, odvétvi, klasifikace CZ-
ISCO (troven 6)

e Kovalifikacni a dalsi pozadavky povolani a pracovist’ (iroveii 6)

e Trh prace, jeho vyvojové trendy, ukazatele trhu prace a jejich
posuzovani (aroven 6)

e Ziklady pracovniho prava, zdkonik prace (iroven 6)

e Stanovy a zékladni organiza¢ni normy spole¢nosti (Grovei 6)

e Persondlni management (Groven 6)

e Postupy vybéru zameéstnancii, konkursni fizeni (Groven 6)

e Planovani lidskych zdroji v podniku (Grovei 6)

Obecné e Pocitacova zpusobilost (Groven 3)
dovednosti e Numerické zpisobilost (urovei 2)

e Ekonomické povédomi (aroven 2)

e Pravni povédomi (Groven 3)

e Jazykova zplsobilost v ¢estiné (Uroven 3)

e Jazykova zpisobilost v angli¢tiné (Uroven 2)

Mékké Osobnostni kompetence

kompetence e Kompetence ke zvladani stresu a zatéze (iroven 3)
e Kompetence k celozivotnimu vzdelavani (Groven 4)
e Kompetence k flexibilité (aroven 4)

e Kompetence ke kreativité (aroven 4)
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Interpersonalni kompetence

e Kompetence k efektivni komunikaci (Groven 4)

e Kompetence k orientaci na zékaznika a k uspokojeni zadkaznickych

potieb (troven 3)

e Kompetence ke kooperaci (iroven 4)

e Kompetence k ovliviiovani a rozvijeni ostatnich (Groven 4)
Kognitivni kompetence

e Kompetence k objevovani a orientaci v informacich (iroven 3)
Vykonové kompetence

e Kompetence k aktivnimu pfistupu (iroven 4)

e Kompetence k planovani a organizovani prace (iroven 3)

e Kompetence k feSeni problému (Groven 3)

e Kompetence k samostatnosti (iroven 4)

e Kompetence k vykonnosti (urovei 4)

Zdroj: MPSV, 2017¢, nestrankovéano

Tabulka 2 - Specialista/specialistka naboru, prijimani a uvoliiovani zaméstnancu (odborné

zpusobilosti, kritéria a zptisoby jejich hodnoceni dle NPT)

Nazev odborné Kritéria hodnoceni

zpusobilosti

Identifikovani e Identifikovat strukturu firmy a uvést pravomoci a
persondlnich potieb odpovédnost statutarnich organii a vedoucich pracovnikii
firmy firmy (souvislost s platnymi pravnimi predpisy CR)

(praktické predvedeni a ustni ovétent)

e Definovat pojmy ,,poslani a cile firmy” (stni ovéteni)

e Identifikovat personalni potieby firmy (praktické
piedvedeni a ustni ovétrent)

e Uvést zasady spoluprace s manazery firmy pii vytvareni
pracovnich tymi (Ustni ovéfeni)

e Definovat ndroky na pozadovaného kandidata (Ustni

ovéieni)
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Vyuzivani informaci z
trhu prace pro nabor

zameéstnancu

Orientovat se ve Skolské soustave, vzdelavacich Grovnich
a formach dalSiho vzdélavani (stni overeni)

Popsat Narodni soustavu kvalifikaci (NSK) a jeji
uplatnéni v personalni praxi (Gstni oveieni)

Vysvétlit Narodni soustavu povolani (NSP) a rozdil mezi
NSP a NSK (tstni ovéteni)

Charakterizovat ¢innosti pfi vyuzivani vnitinich a
vnéjsich lidskych zdrojt (Gstni ovétrent)

Charakterizovat jednotlivé moZznosti ziskdvani novych
pracovnikd, které nabizi trh prace (Gstni ovéieni)

Uvést moznosti prace s personalnimi servery, urady prace
a dal$imi subjekty na trhu prace (Ustni ovéteni)

Ptipravit vhodny inzerat pro nabor zaméstnanct
(praktické predvedeni a ustni ovéfeni)

Ovéfit vhodnost kandidata pro zvazovanou pracovni

pozici (Gstni ovérent)

Vybér a piijimani

zameéstnancu

Provést predvybér kandidath (praktické predvedeni)
Ptedvést vstupni pohovor s kandidatem (praktické
piedvedeni)

Vysvétlit postupy ovétovani vhodnosti kandidata pro
uvazovanou funkci (Ustni ovéfent)

Charakterizovat zasady pro vybér pracovnikii (Ustni
ovéfeni)

Zpracovat pracovni smlouvu a platovy vymeér (praktické
predvedent)

Vysvétlit postup pii seznameni nového zaméstnance s
firmou, identifikovani se s firmou a motivace k
odpovédnému pristupu k pracovnimu vykonu (Gstni

ovéfeni)

Rizeni adaptacniho

procesu

Popsat funkci a néstroje adaptacniho procesu, jeho ucel a
¢lenéni (Ustni overent)

Navrhnout a charakterizovat adaptacni proces (praktické
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piedvedeni a ustni ovérent)
e (Charakterizovat zpiisoby vyhodnocovani vysledkii
pracovni ¢innosti a dal$i motivace (Gstni ovétent)
e Uvést podminky pro vyuziti Assesment Centra /
Development Centra (Gstni ovétrent)
Uvolnovani e Vysvétlit zdkonem dané podminky, za kterych maze
zameéstnancu z firma pfistoupit k uvolnéni zaméstnance (ustni overeni)
pracovniho poméru dle e Predvést vystupni pohovor (praktické predvedeni)
Zakoniku prace e (Charakterizovat pravidla psychologického ptistupu pfi
uvolfiovani zaméstnanci, véetné moznych zpisobi
odborného poradenstvi (Gstni ovéieni)

Zdroj: NPI, 2023, nestrankovano
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Priloha B — Text pro osloveni potencialnich informanti

Dobry den, pane/pani XX,

jsem studentkou druhého ro¢niku navazujictho magisterského studia Andragogiky
a personalniho fizeni na Filozofické fakulté Univerzity Karlovy. Tématem mé diplomové prace
je problematika specifik ziskavani zlatych lime&ka v oblasti IT v Ceské republice a jeji soudasti
je 1 empirické Setfeni zaméfené na analyzovani ndborového procesu IT specialistil

prostiednictvim specializovanych personalnich agentur v CR.

Obracim se na Vas s prosbou o rozhovor. Vase znalosti a zkuSenosti by byly pro mou praci
velice cenné. Ujistuji Vas, ze veskeré informace z rozhovoru budou zachovany v naprosté
anonymité, jméno Vasi organizace nebude zminovano a vSechny informace budou slouzit

vyhradné jen pro ucely mé diplomové prace.

Ptedem Vam dékuji za Vas cCas a spolupréci a v ptipadé jakychkoliv dotazii jsem Vam plné

k dispozici.
Velice Vam dekuji a budu se tésit na piipadnou spolupréci.
S ptanim hezkého dne,

Adéla Saturkova
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Priloha C — Scénar rozhovoru
POJMY POUZIVANE VE SCENARI ROZHOVORU:

e Nabor pracovniki — v moderni personalniho fizeni oznacuje pojem nabor ziskavani
pracovnikd z vnéjSich zdrojii. Mezi vnéjsi zdroje ziskdvani pracovnikl lze zatadit
nezaméstnané uchazece o préci, absolventy vzdélavacich instituci, pracovniky z jinych
organizaci, diichodce ¢i studenty (srnv. Koubek, Kocianova).

e Metody naboru — inzerovani v médiich ¢i na internetu, pfimé osloveni vyhledané¢ho
kandidata, nabidky od kandidaty, spoluprace se vzdélavacimi institucemi a urady prace,
doporuceni kandidata atd. (Kocianova, 2010, s. 85)

e Kompetence - , soubor predpokladit cloveka k vykondavani urcité pracovni cinnosti
predstavuji schopnosti, tj. zejména védomosti (znalosti) a dovednosti, dale postoje,
zkuSenosti a vyznamnou slozkou kompetenci je motivace cloveka.” (Kocianova, 2010,
s. 56)

o Personialni marketing - , pouZiti marketingového pristupu v persondlni oblasti,
zejména v usili o zformovani a udrzZeni potiebné pracovni sily organizace, které se opira

’

o vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace a vyzkum trhu prdce.’
(Koubek 2009, s. 160)

e Externi personalni marketing - , Rizenim lidskych zdrojit v rdamci uplatiiovini
personalni strategie a externiho personalniho marketingu podnik zabezpecuje osloveni
a ziskani potrebnych kvalitnich zaméstnancu prostrednictvim tvorby atraktivni pracovni
nabidky na trhu prace. Smérem ke stavajicim zaméstnancum je pak vikolem interniho
persondlniho marketingu komunikovat atraktivitu a kvalitu zaméstnavatele s védomim,

’

Ze spokojenost s pracovnim prostredim ma na zaméstnance velky viiv.’
(Mysliveova, 2019. s. 39)

e Nastroje externiho personalniho marketingu - ,, webové stranky spolecnosti; kariérni
stranky, socialni profil na LinkedIn, Facebook, Twitter a YouTube,; prednaskova
cinnost; konference a komunikace s komunitou; blogy, event marketing a sponzoring.”
(Kmosek, 2020, nestrankovano)

o Pracovni podminky - , v nejSirsim pojeti ekonomickeé, technické a technologické
podminky, pracovni doba a pracovni rezim, pracovni prostredi, bezpecnost prdce,

socialni podminky prdce, péce o pracovniky ad.” (Kocianova, 2010, s. 178)
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o Zaméstnanecké vyhody (benefity) - ,.slozky odmény poskytované navic k riznym
formam penézni odmeny. Zahrnuji také polozky, které nejsou primo odménou, jako je

napriklad kazdorocni dovolena na zotavenou.” (Armstrong, 2007, s. 595)

UVOD
1. Privitani, vzajemné seznameni, podékovani, seznameni s cilem prdce a Setreni.
2. Prosba o souhlas s nahravanim rozhovoru, objasnéni nakladani s nahravkou
a transkripci.
3. Vysveétleni prubéhu rozhovoru.

4. Oveéreni, ze je informant se vsim obeznamen a miize probéhnout rozhovor.

OKRUH I - CHARAKTERISTIKA PRACOVNI POZICE NABORARE IT
SPECIALISTU

Na jaké pracovni pozici pracujete?

Co je Vasi hlavni naplni prace?

Za jakou fazi naborového procesu zodpovidate?

Jak dlouho se profesné vénujete naboru IT specialistu?

X % N S W

Je délka Vasi praxe spojend pouze s praxi v této persondlni agenture nebo jste jiz

drive pracoval/a jako ndaborar v jiné organizaci?

OKRUH II - PRIPRAVA A ROZVOJ NABORARE PRO EFEKTIVNI NABOROVY
PROCES IT SPECIALISTU
Vysvétleni pojmu kompetence informantiim.
10. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani a v jakém oboru?
11. Jak jste ziskal/a kompetence k naboru IT specialistii (formalni vzdélavani, pracovni
zkuSenosti, samostudium, kurzy)?
12. Jak rozvijite své kompetence pro efektivni nabor IT specialistii?
13. Mate nastaven individualni rozvojovy plan?

14. Jaké kompetence povazujete za klicové v naborovém procesu na pozice IT specialistii?

OKRUH III - PROCES NABORU IT SPECIALISTU
15. Jakeé informace dostavate od klienta u nové zakazky (popis pracovniho mista,
kvalifikacni profil apod.)?
16. Pouzivate v ramci procesu naboru i umelou inteligenci? Pokud ano, jak konkrétne?

105



17. Jaké dokumenty pozadujete od kandidatu (CV, ukazky prace apod.)?

18. Jakym zpiisobem proverujete pravdivost uvedenych informaci od kandidata na pozici
IT specialisty?

19. Pracujete v ramci naborového procesu s néjakou databazi IT specialistii ¢i nikoliv?

20. Vyuzivate v naborovém procesu i presvedcovani / vyjednavani s kandidaty o zapojeni
se do vybeérového Fizeni, pripadné prijeti pracovni nabidky vaseho klienta ci nikoliv?
Pokud ano, jak casto a jak konkrétné kandidaty presvedcujete / vyjednavate?

21. Jakym zpusobem udrzujete kontakt s kandidaty v priitbéhu naborového procesu?

22. Poskytujete zpétnou vazbu kandidatum, kteri neuspéli?

23. Co povazujete za nejdiilezitejsi faktory uspésného naboru IT specialistii?

OKRUH IV - METODY NABORU IT SPECIALISTU

24. Pouzivate pri naboru IT specialistii inzertni portadly ¢i nikoliv? Pokud ano, jaké
konkrétne a povazujete jejich vyuzivani za efektivni?

25. Soustredite se pri psani inzeratu na pozice IT specialistii na néjaké specificke
informace s cilem upoutat? Pokud ano, miizete uvést priklad?

26. Vyuzivate pri hledani a aktivnim oslovovani kandidatii socialni média? Pokud ano,
které? Pokud ne, z jakého diivodu?

27. Ucastnite se néjakych technologickych akci ¢ pracovnich veletrhii pri ndboru IT
specialistii? Pokud ano, jaky to ma vliv na efektivitu naboru IT specialistii?

28. Jaké metody naboru IT specialistii nejcastéji vyuzivate?

OKRUH V — EXTERNI PERSONALNI MARKETING

vvvvvv

oslovil a zareagoval na ni?

30. Jaké ndastroje externiho personalniho marketingu vyuzivate pri naboru IT specialistii?

31. Do jaké miry si myslite, Ze znacka zaméstnavatele vaseho klienta ovliviiuje nabor IT
specialistii?

32. Pracujete Vy nebo vasi klienti s portalem Atmoskop.cz? Pokud ano, jak konkrétné?
Pokud ne, proc?

33. Které socialni sité nebo socialni média, dle Vasi zkusenosti, IT specialisté nejcastéji

navstevuji?
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OKRUH VI - SPECIFIKA NABORU IT SPECIALISTU

34. Co povazujete za aktudlné nejvetsi vyzvy v naboru IT specialistii?

35. Muzete konkretizovat, jaké benefity jsou organizacemi aktualné nabizeny IT
specialistiim nejcasteji?

36. Zahrnuje nabidka benefitii pro IT specialisty také moznost flexibilniho pracovniho
rezimu, vcetné prace mimo kancelar (home office)?

37. Muzete uvést priklad pozadavkii IT specialistit na pracovni podminky?

38. Miizete uvest priklad pozadavku IT specialistit na benefity?

39. Setkal/a jste se v ramci Vasi praxe s obsazovdanim pracovnich pozic IT specialisti,
které vyzadovaly vyhradné praci na dalku?

40. Co si myslite o budouctm vyvoji naboru IT specialistii v Ceské republice?

41. Jaka jsou, podle Vas, nejvetsi specifika naboru IT specialistii?

ZAVER
42. Chtél/a byste jeste néco doplnit nebo okomentovat?
43. Kratka reflexe.

44. Rozlouceni / podékovani
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Priloha D — Informovany souhlas

Informovany souhlas ucéastnika empirického Setreni

Souhlasim s uc¢asti na empirickém Setfeni realizovaném pro ucely diplomové prace s nazvem
Specifika ziskavani zlatych lime¢ki v oblasti IT v Ceské republice, jejiz autorem je Bc. Adéla
Saturkova, studentka oboru Andragogika a personalni fizeni na Filozofické fakult¢ Univerzity

Karlovy.

Byl/a jsem sezndmen/a s tucCelem a cilem empirického Setfeni a jeho podminkami,
véetné zpusobu zachovani anonymity a mlcenlivosti, tedy ze v diplomové praci nebude
uvedeno mé jméno a vysledky nebudou spojovany s organizaci, kterou zastupuji
a ze s veSkerymi ziskanymi informacemi bude pracovat pouze feSitel Setfeni, Bc. Adéla
Saturkova, a budou vyuzity vyhradné pro ucely empirického Setfeni. Souhlasim také
s pofizenim audiozdznamu realizovaného rozhovoru a vyuzitim citaci mnou poskytnutych

informaci.

Dobrovolné souhlasim se svou ucasti na vySe uvedeném Setfeni a jsem si védom/a toho,
ze mohu neposkytnout odpoveéd’ na jakoukoliv poloZenou otazku nebo rozhovor kdykoliv

ukoncit a od Setieni odstoupit.

Jméno a piijmeni: Datum a podpis:

datum a podpis fesitele projektu
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