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Abstrakt

Vyznamnou oblasti, kterd prosla pomérné zdsadnim vyvojem na trhu prace, je metodika
ziskdvani a vybéru pracovniki. Vybér vhodnych pracovnikii mé strategicky vyznam pro
dlouhodobou tspé&snost a konkurenceschopnost organizace. Clanek se v prvni &isti zabyva
teoretickymi vychodisky ziskdvani a vybéru pracovnikti. TEZistém price je zpracovany
vyzkum v oblasti ziskdvani pracovniki a analyza zmén, které se v této oblasti realizovaly.

Abstract

The methodology of the staff recruitment is an important area which has passed through the
major development in the labour market. The selection of suitable workers has its strategic
importance for the long term success and competitiveness of the organization. In the first part
the article deals with the theoretical base of the staff recruitment. The research work is
focused on the research in the area of the staff recruitment and the analysis of changes which
were implemented in this field.

Uvod

V poslednich letech zaziva trh prace zasadni zmény. Vyznamnou oblasti, kterd prosla
zajimavym vyvojem, je oblast ziskdvani a vybéru pracovnikii. Vybér vhodnych pracovnikl
predstavuje v dnesni dob¢ kliCovou az strategickou fazi pro dlouhodobou uspéSnost a
konkurenceschopnost organizace. Pokud méd byt samotny vybér efektivni, je nutné, aby
organizace pouZzila adekvatni metody vybéru, které plné koresponduji s cilem daného vybéru.
Cilem samotného vybéru nejvhodnéjsich pracovnikl je v globdle identifikovat a vybrat mezi
uchaze¢i o praci ty, ktefi nejenze budou vyhovovat poZadavkiim pracovniho mista,
podminkdm organizace, ale také budou schopni se stdt platnymi ¢leny pracovniho tymu.
Cilem tohoto ¢lanku je poskytnout analyzu procesu ziskdvani a vybéru pracovnikii a poukazat
na zmény tohoto procesu v Case.

1. Teoreticka vychodiska ziskavani pracovniki

Samotnému procesu ziskdvani pracovnikli predchdzi persondlni pldnovédni. Nezbytnou
soucasti prace persondlniho oddéleni je, na zdkladé planovanych cinnosti v organizaci,
persondlni pldnovéani. JelikoZ plénovani je povaZovdno za nejdileZitéjSi ndstroj fizeni
nutné zjistit, jaké pracovniky bude organizace potfebovat, v jakém mnozZstvi, jaké zmény
probihaji na trhu prace, jaké budou disledky téchto zmén pro formovéani pracovni sily
v organizaci. Vysledkem pldnovani lidskych zdroju je identifikace potieb lidskych zdrojd,

" KOUBEK, J. Persondini prdce v malych a stiednich podnicich. Praha: Grada Publishing, 2003, s. 53. ISBN 80-
247-0602-4.
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které jsou nutné pro plnéni potieb a cili organizace. Na zdklad¢ identifikace potieb lidskych
zdroju jsou sestaveny popisy pracovnich mist, které je potfeba obsadit.

Persondlnimu pldanovani je vé€novdna v literatufe zvlastni pozornost, protoZze piedstavuje
velmi dilezity aspekt celkové strategie podniku. Musi byt s touto strategii v souladu a mélo
by probihat ve stejnou dobu jako planovani celkové strategie.

Co se tykd ziskdvani pracovnikl, predstavuje klicovou fazi formovani pracovni sily
organizace. Proces ziskavani pracovniki rozhoduje o tom, zda bude realizace cilii zajiSténa
potfebnymi pracovniky, tedy rozhoduje o uspéSnosti, prosperité a konkurenceschopnosti
organizace. Je velmi podstatné ziskat predevSim dostatecné mnozstvi vhodnych uchazeci,
zajistit maximum adekvétnich informaci o nich, o jejich kvalifikaci, praxi, dovednostech a
schopnostech, motivaci a v neposledni fad¢ dodrzet Casovy a finan¢ni plan celého procesu.

Problematika ziskdvani pracovnikii je povazovdna za strategicky proces. VySe uvedené
definice o ziskdvani pracovnikil se v literatufe ve své podstaté shoduji. Dvordkova® navic
uvadi, Ze je potteba se fidit zdkonem ¢. 262/2006 Sb., zdkonikem price, ve znéni pozd¢jsich
predpisti, a kldst diraz na rovné zachdzeni v pracovnépravnich vztazich (zamezeni
diskriminace) s dirazem na ziskavani pracovnikd.

Proces ziskdvani pracovnikl zahrnuje nékolik navazujicich krok:

- identifikace potieb — Koubek® se zamysli i o nutnosti zvdZit alternativu rozloZeni
nove¢ vzniklych pracovnich Cinnosti, ¢i o rozsifeni stdvajicich pracovnich cinnosti
mezi stdvajici zaméstnance. Z tohoto vyplyva, Ze zvlasté v obdobi hospodéiské krize,
je na podnikatele vyvijen tlak na sniZovani ndkladii, z toho diivodu je nutné zvazit, zda
firma viibec pracovni misto zfidi.

- popis a specifikace pracovniho mista — pokud se firma rozhodne vytvofit pracovni
misto, je tieba pfesn¢ definovat tcel pracovniho mista a poZzadovanou odbornost
pracovnika, tedy specifikovat hlavni schopnosti pracovnika, které potiebuje pii
vykondvani dané pracovni pozice.

- identifikace zdroju uchazeci — je tieba vzit v ivahu vyhody a nevyhody ziskdvani
zamé&stnancl z vn&jSiho trhu prace a z vnitinich lidskych zdroji. V prvni fadé musi
organizace zjistit, zda je mozné pokryt tuto potiebu ze stavajicich pracovniki, tedy
z vnitfnich zdroji. Hlavni vyhodou vnitintho trhu price je pfedevSim znalost
zaméstnance. Firma investuje do tohoto zaméstnance. Pokud jej umisti na jiné
pracovni misto, existuje vysokd pravdépodobnost ndvratnosti investice do
zaméstnance zpét. Nehledé na ndklady na adaptacni proces. Pokud je tato moZnost
vyCerpand, organizace musi zajistit pracovni sily ze zdroji vné&jSich. Mezi hlavni
vnéjsi zdroje patii trh prace, respektive volné pracovni sily (napf. registrovani
nezameéstnani), absolventi Skol a zameéstnanci, ktefi jsou nespokojeni se svym
dosavadnim pracovnim zatfazenim v jinych organizacich. Co se tykd vné&jSich zdroj,
jednda se predevsim o pracovni sily, které jsou zaméstnané u jiného zaméstnavatele,
déle absolventi $kol a volné pracovni sily. Mezi dal$i pracovni sily miiZeme zatadit
dichodce, studenty a Zeny na mateiské dovolené. Potadi téchto pracovnich sil neni
ndhodné. VétSina podnikl se snazi ziskat kvalifikované pracovniky. NejlepSim

DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 133. ISBN 978-80-7179-893-4.
> KOUBEK, J. Persondlni prdce v malych a stFednich podnicich. Praha: Grada Publishing, 2003, s. 56. ISBN 80-
247-0602-4.
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zdrojem jsou praveé lidé zaméstnani u jinych zaméstnavatelti. PiedevSim proto, Ze se
neustdle pohybuji v daném oboru a maji ptehled a pottebné znalosti. Dal§im zdrojem
jsou absolventi, ktefi sice maji potiebnou kvalifikaci, ale nemaji potfebné zkuSenosti.
Vétsinou je tedy ndkladngjsi takového pracovnika fadné zaSkolit. Zaskoleni trva delsi
dobu a je potieba delsi adaptacni proces. AZ na poslednim misté se u firem umist'uje
vybér z fad nezaméstnanych. Hlavnim diivodem je nizkd kvalifikace tohoto segmentu
pracovnich sil. ManaZefi a majitelé firem by si ale méli uvédomit, Ze je mozné ziskat
touto formou 1 kvalifikovanou pracovni silu. Vzhledem k pfetrvdavajici krizi, kdy
podniky byly nuceny propoustét zaméstnance diky nizsi poptavce po jejich sluzbéach a
produktech, je mozné nalézt i kvalifikovanou, a pfedev§im zkuSenou pracovni silu, i
mezi registrovanymi nezaméstnanymi. Hlavné ve vékové skupiné 50 +. Vzhledem
k tomu, Ze je trend mit dynamickou a rychle se rozvijejici firmu, maji manazefi a
majitelé firem vuc¢i kvalifikovanym a zkuSenym zaméstnancim v pokroc¢ilém véku
vyhrady, které tkvi zejména ve vysoké nemocnosti a nizké efektivité prace. Pfevlada
nazor, ze lidé starSiho véku nepodavaji dostatecné vykony. CoZz je ovSem pouhy
pfedsudek, diky némuz se firmy pfipravuji o zkuSenou pracovni silu.

- volba vhodnych metod vybéru a ziskavani zaméstnancii - $kéla metod pro vybér a
ziskdvani zaméstnanci je Sirokd. Armstrong” fadi mezi zdkladni metody piedvybér na
zdklad¢ Zivotopisi a dotaznikli, pohovor, assessment centre a testy pracovni
zpusobilosti. Tyto metody se dale dé€li na aktivni a pasivni (zédlezi do jaké miry je
organizace v procesu vybéru a ziskdvani pracovnikl aktivni) a na vnéj$i a vnitini (zda
hleda ve vlastnich zdrojich, ¢i z ostatnich zdroji pracovnich sil). Pro organizaci je
podstatné vybrat pracovnika, ktery je schopny dobife vykondvat poZadovanou préci.
Vybér metod zélezi na zaméfeni organizace a na charakteru samotné prace.

- formulovani a zvefejnéni nabidky volné pracovni pozice — predstavuje proces, kdy
se personalisté rozhoduji pro nejvhodnéjsi alternativu zvetfejnéni nabidky prace. Mezi
nejcastéji vyuzivané metody se stdle fadi zejména inzerce na internetovych portalech
zaméfenych na zprostfedkovdni zaméstnani, zvefejnéni nabidky na webech
persondlnich agentur. VétSina firem rovnéZ prezentuje nabidky volnych pracovnich
mist v sekcich k tomu zvlasté ziizenych na svych vlastnich webovych strankach. Pro
firmy je rozhodujici ziskat kvalitniho pracovnika. Volba alternativy je také podminéna
naklady, které je potieba vynaloZit. Zejména malé firmy nevyuZivaji napiiklad
persondlnich agentur, vzhledem k vysokym nakladiim na ziskani takového specialisty.

Po realizaci vybérového ftizeni, a po rozhodnuti o pfijeti nejlépe vyhovujiciho kandidita do
pracovniho procesu, nasleduje uzavieni pracovni smlouvy a adaptacni proces.

V okamziku, kdy organizace dospéje ke konecnému rozhodnuti o vit€ézném kandidétovi, je
vybér pracovnika uspéSné dokoncen, pracovnik je pfijat do pracovniho poméru.

Vyse uvedend teoretickd vychodiska jsou pouze vSeobecnym voditkem. Kazda nové vznikla
situace vyzaduje individualni feSeni Sité na miru dané organizaci, dle identifikace jejich
potieb. Autorka se zabyvad zejména mySlenkou, jak se proces vybéru zaméstnancl a jejich
ziskavani vyvijel v konkrétnim podnikatelském prostiedi.

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 342. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2. Analyza podnikatelského sektoru v oblasti vyvoje vybéru a ziskavani zaméstnancu
Hlavni cil byl sméfovan na zjiSténi zmén procesu vybéru zaméstnancli v obdobi pied krizi
a v soucasnosti.

Pro analyzu byla vyuzita technika strukturovaného rozhovoru, pouzity byly otdzky oteviené.
Oteviené otdzky umoznily ziskat podrobné&jsi informace a ndzory dotazovanych. Na pfedem
vymezené otdzky odpovédélo celkem 32 personalisti a manaZert z 24 firem pisobicich
v Ostrave. 50 % z dotazovanych (16 dotazovanych) se fadi do skupiny malych firem (do 25
zamestnanct), 29,2 % (9 dotazovanych) predstavuje stfedni firmy (do 250 zaméstnanct), 20,8
% (7 dotazovanych) velké firmy (nad 250 zaméstnancii). Autorka se zaméfila predevsSim na
respondenty, ktefi maji dlouhodobou praxi a jsou schopni zhodnotit vyvoj ve sledované

problematice.

Autorka vramci strukturovaného rozhovoru zjiStovala nasledujici oblasti souvisejici
s vybérem zaméstnancti, a to jak v dob¢ pted cca 10 lety, tak v soucasné dobé (vyzkum byl
provadén v druhé poloviné roku 2011, v lednu roku 2012 a v unoru roku 2012), kdy ptsobi
vlivy ekonomické krize:

- Zpisoby vybéru zaméstnancti — Otazka: Jaké zplisoby vybéru zaméstnancu jste
vyuZzivali pro ziskani pracovnikll z vnéjSich zdrojt pied cca 10 lety a nyni? Shriite
prosim nejbeZnéjsi metody a proces vybéru.

- Pfistupy k persondlni prici v oblasti vybéru zaméstnancti — Otdzky: Jaky byl
piistup k persondlni praci v oblasti vybéru zaméstnancii v minulosti a jaky je nyni?
Mpyslite si, Ze pfevladal aktivni Ci pasivni piistup a pro¢? A jak vnimate persondlni
praci v soucasnosti?

- Fluktuace zaméstnancti — Otdzky: Jaka je fluktuace zaméstnancii nyni a jaka byla
v minulosti? Myslite si, Ze ovlivni fluktuaci tzv. ,pfetahovani* zaméstnanct Ci
ziskan{ kontaktii na dobré zamé&stnance?

- Oblast evidence — Otazky: Jakou zménou prosla oblast evidence? Co vSe evidujete
nyni?

Prvni ¢ast dotazl se zamétovala na situaci pred cca 10 lety, coZ odpovidalo tehdejsi technické
vybavenosti a dostatku pracovnich sil na trhu préce.

Hlavni rysy byly zejména nasledujici:

1. Pro ziskdvéni pracovnikli z vnéjSich zdroju se vyuZivala zejména tisténd inzerce volného
pracovniho mista. Témét 90 % dotazovanych (28 respondentll) ziskdvalo absolventy a méné
kvalifikované pracovni sily prostfednictvim tiSt€né inzerce (viz obrazek 1 a tab. 1). Méné Casu
bylo vénovano popisu a specifikaci pracovniho mista. Malé firmy vyuzivaly také doporuceni
zamgstnanct (13 dotazovanych). Co se tykd ziskdvani kvalifikovanych sil, byl jich na trhu
prace dostatek a personalisté neméli problém obsadit misto ve stiednim managementu. Velké
firmy uvadéji, Ze na jedno pracovni misto ve stfednim managementu se hlasilo az 50 lidi.
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Tab. 1: Diivéjsi zpusoby ziskavani Obrazek 1: Diivejsi zptuisoby ziskdvani zaméstnancti

zameéstnancu

100% -
tiSténa inzerce 86% 80% -
doporuceni zaméstnancl 10% 60% -
primé osloveni 0%
potencionalnich uchazecu 2% ?
jiny zptsob 2%| 20% -

0% — . .
tisténa inzerce doporuceni pfimé osloveni jiny zplsob
zaméstnancl  potencionalnich
uchazect

Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

2. Zrozhovort ddle vyplynula skuteCnost, Ze pievladal pasivni piistup personalisti. Na
zdklade Zivotopist se pozvali kandidati, ktefi absolvovali jedno kolo pohovort, a jen mélo
¢asu se vénovalo struktuie pohovort.

3. Zamgéstnanci neméli obavy ze ztrity a zmény zaméstnani, poptdvka po prici byla
dostate¢nd. Existovala ovSem jistd rigidita na trhu price, kdy se zaméstnanci sice nebdli
zmeény zaméstnani, ovSem fluktuace byla velmi nizk4, mélokdo ménil zaméstnani. Velké
spolecnosti uvadéji, Ze pokud se zamétovali na ndbor absolventd, byl vybér velice snadny,
jelikoz malé firmy uptfednostiiovali kvalifikovanou pracovni silu se zkuSenostmi.

4. Neexistovala obava z mozného headhuntingu, bylo mozné najit kontakty na jakékoliv
pracovniky firmy, at’ uZ na internetu ¢i v ti§ténych dokumentech firem.

5. Persondlni price v oblasti evidence zaméstnanct se zamétovala na pocty pfijatych a pocty
odchozich zaméstnancii, nevedl se reporting. Existovaly pouhé karty zaméstnancii s osobnimi
udaji a stfedni a velké spole¢nosti vedly ddaje o vSech kandidatech, kteti prosli pfijimacim
fizenim.

Dalsi ¢ast rozhovoru se zamérovala na zjisteni zmen v oblasti vybéru a ziskdavdni pracovnikii.
V soucasné dobe, a to nejen diky obtizné ekonomické situaci, firmy meni charakter persondlni
prdce s cilem ziskat tu nejvhodnéjsi pracovni silu.

1. Tabulka 2 a obrdzek 2 ukazuji nejb€Znéjsi zptisoby vybéru zaméstnancti v dnesni dobé.
VétSina dotazovanych (15 respondentl) ze stfednich a velkych firem uvadi, Ze pro ziskdvani
pracovnikii z vn¢jStho prostiedi je vytvorend specidlni persondlni divize, kterd se zabyva
zvefejiiovanim inzeratl zejména na internetu. Velky rozmach internetové inzerce souvisi
s vyuzivanim webovych stranek zamétenych na ziskdvani zaméstnancii a inzerci (napiiklad
www.jobs.cz). Velkd pozornost je vénovédna pifesnému popisu a specifikaci pracovniho mista.
Uchazeci musi presné védet, na jakou pozici a pracovni misto se hldsi. Také respondenti z
malych firem (13 dotazovanych) se soustfedi na uvetejiovini volnych pracovnich pozic na
internetu, vyuzivaji ovSem i nabidky ufadu prace. Tisténa forma inzerdtl se vyuziva zejména
pro ziskani mélo kvalifikované pracovni sily. Pro ziskdni vysoce kvalifikovanych pracovnikti
32 % dotazovanych (10 dotazovanych) uvedlo, Ze vyuziva sluzeb persondlnich agentur, kdy
ale zdroven podotykd, Ze se jedna o nejndkladné&jsi zpisob vybéru zaméstnanct. Daleko vice
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se vyuziva headhuntingu, neboli pfimého oslovovani kvalifikované pracovni sily jinych firem,
s cilem ziskat vysoce kvalifikované pracovniky.

Tab. 2: Zpusoby ziskavani zaméstnancii  Obrazek 2: Dnesni zpisoby ziskdvani pracovnikl
v soucasné dobé

internet 78% 90% -
tisténa inzerce 15% 80% -
sluzby persondlnich 70% -
agentur 32% | 60% 1
, Ty , 50% -
nabidky Uradu prace 5% 40;
4
1 [o)
Headhunting 22%| 359 -
{ [o)
Ostatni 3% 20% -
ol N i
0% - , , — e
internet tisténa sluzby nabidky  headhunting ostatni
inzerce  personadlnich Uradu prace
agentur
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

2. Vybér zaméstnanct se stdvd jednim z klicovych aspektl persondlni prace. Prevlada aktivni
ptistup personalistli, coZ se projevuje v poZadavcich na dokumenty uchazect (strukturovany
CV, motivacni dopis, aj.), vySSim poctem kol pohovorii (které jsou systematicky
propracované), psychometrickymi testy s vyuZitim kvalifikovanych psychologll (pro rizné
pozice specidlné sestavené testy, vcetn¢ vyhodnoceni) a ovéfovanim referenci. V rdmci
aktivniho pfistupu personalistl je realizovano zacilené oslovovani potenciondlnich uchazeci
prostiednictvim tzv. spam maili (nevyzadany mail zaslany vytipované skuping lidi, dle udaj,
které uvedli v registraci mailu), ¢i prostfednictvim vyhleddvéni na socidlnich sitich, poptipadé
telefonicky. Socidlni sit¢ predstavuji novou formu vyhleddvani zaméstnanct. Poskytuji
informace o konkrétnich osobach a jejich zkusenostech (napt. LinkedIn).

3. Ziskavani kvalifikovanych sil je obtizné. Stfedni a velké firmy uvadeji, Ze ziskat
zaméstnance stfedniho managementu prestavuje obtizny proces. Na inzerdt odpovi pouze
n¢kolik kandidath a je velkym dspéchem pokud alesponi jeden kandidat vyhovuje predstavam
firmy a pfistoupi na jeji podminky. V soucasné dobé¢ si firmy uvédomuji hodnotu
kvalifikovanych zaméstnancli, chrdni je, a proto nejsou uvddéna jména ani kontakty
pfedevsSim na internetu.

4. Prevladaji obavy zaméstnancli ze ztraty ¢i zmény zaméstnani. Velky vliv maji zejména
zavazky, které musi plnit (hypotéky, pujcky, aj.). Zaméstnanci zlstdvaji na nevyhovujicich
mistech s urcitou jistotou pravidelného piijmu. Fluktuace pracovnikii se pfiliS neméni.
Zejména velké firmy sleduji nejen fluktuaci vné firmy, ale i uvnitf firmy (horizontalné¢ i
vertikalng).

5. Evidence personalistii v oblasti vybéru a ziskdvani zaméstnanct prosla také proméenou.
Nyni se eviduje nejen pocet piijatych a pocet odchozich zaméstnancti, ale i nepfijati uchazeci.
Z analyzy vyplynulo, Ze evidenci provadi drtiva vétSina velkych a stfednich firem, malé firmy
dikladnou evidenci nepovazuji za piili§ daleZitou.
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vV,

Mezi nejdulezitéjsi dokumenty, které si firma uchovava, patii nasledujici:
Ptijati uchazeci:
- vesSkeré udaje ziskané ve vybérovém fizeni (Zivotopis, doklady, reference,
vysledky testt)
- vysledky adaptacniho procesu
- prubéznd hodnoceni
- vysledky pravidelnych konzultaci s nadiizenymi za ucelem dalsiho vyvoje kariéry
ve firm¢
- dochdazi k prubéznému hodnoceni a vyuziva se statistickych vykazii

Nepiijati uchazeci:
- veSkeré udaje ziskané vybérovym fizenim (CV, doklady, reference, vysledky
testll), a to z diivodu mozného umisténi uchazece na jiné pracovni misto
- pokud uchazec¢ neni pfijat z divodu vlastntho odstoupeni z vybérového fizend,
sleduji se divody odstoupeni

Odchozi zamé&stnanci:
- divody odchodu
- pokud mozno i kam odchézi

Komentar k analyze vybéru zaméstnanci

Z vyse uvedeného vyzkumu je patrné, jak se zménila persondlni prace v oblasti vybéru a
ziskavani pracovnikl. V soucasné dob¢ ziskdvani kvalitniho pracovnika predstavuje opravdu
strategickou zdleZitosti. Zpiisoby ziskdvani a vybéru zaméstnancii proSly znaénou proménou.
Pred 10ti lety byli pracovnici z vnéjSich zdroji ziskdvani pfevazné prostiednictvim tisténé
inzerce (t€mét 90 % dotazovanych). V soucasné dobé se vétSina firem soustiedi na vyuZivani
internetu jako efektivniho zptsobu ziskdvani zaméstnancli. VyuZzivd se také headhuntingu.
Vybér zaméstnancti se stdva obtiznym procesem. Pasivni prace personalistli se postupné meéni
v aktivni pfistup. Realizuje se vice kol pohovord, provadi se psychometrické testy a
spolupracuje s psychology. Personalisté jsou nuceni sami vyhleddvat potenciondlni uchazece
prostfednictvim spam maild, socidlnich siti ¢i telefonicky, tedy daleko ,,agresivngji® nez tomu
bylo v minulosti.

Co se tyka uchazec¢l o praci a pracovnikl, dochédzi k pfeméné vnimani nutnosti pracovat.
Diive lidé nevnimali obavy ze ztraty, ¢i zmény zaméstnani tak vyrazné jako dnes, kdy se
ekonomika nachazi v krizi. Fluktuace je nizkd, ale méni se diivody, které vedou zaméstnance
k setrvani v zaméstnani. UZ to neni jen ,,zvyk* ziistat na jednom misté, nyni se jednd o
existencni obavy ze ztraty zaméstndani.

Evidence velkych a stfednich firem pros$la také vyraznou proménou. Dnes se nejednd jen o
pouhou evidenci poctu pfijatych ¢i nepfijatych uchazect, eviduji se veskeré dokumenty
tykajici se vybérového fizeni a hodnoceni uchazece. Evidence takového charakteru ma
pochopitelny vyznam a je mozné ji vyuZit jak pfi snaze nalézt pracovnika na jiné pracovni
misto, tak pfi ndsledném hodnoceni pracovnika ¢i k monitoringu fluktua¢nich davodi.

Zavér
Z dlouhodobého hlediska 1ze oc¢ekdvat ptedevsim zvysujici se tlak na kvalitu zaméstnancii, a
tim primarné na kvalitu obsazeni persondlnich ttvart. Spole¢nosti se budou jisté snaZzit, aby
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zvoleny proces vybéru a ziskdvani zaméstnancii byl GspeésSny. V soucasné dobé je nutné
povazovat vhodny vybér a ziskdni pracovnika za strategicky cil.

Persondlni prace v oblasti vybéru a ziskdvani zaméstnancli se znacn¢ zménila. Jednd se o
strategicky proces, pii kterém se firmy snazi nalézt ty nejvhodné;jsi kandidaty, které podrobi
dikladné analyze. Vybér pracovnik je velice naro¢ny, kvalitni zaméstnanci jsou chranéni a
fluktuace je velice nizkd. I nadale 1ze predpoklddat, Ze podniky budou vybéru a ziskavani
pracovnikil vénovat zna¢nou pozornost. Obecnym trendem je uvédomeéni si vyznamu lidskych
zdrojii v podniku jako hodnoty, kterd tvoii zdklad pro konkurenceschopnost a vykonnost
organizace.
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