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Abstrakt

Tato bakalarska prace zkouma vliv internetu a socidlnich siti na procesy naboru zaméstnancl s cilem
identifikovat a vyhodnotit efektivitu nastrojl a pristupl pouzivanych organizacemi pro nabor a navrhnout
zlepSeni pro online ndborové strategie. V teoretické Casti se prace vénuje definovani zakladnich pojm( a
prozkoumani aktualnich trend( v digitdlnim naboru na rlznych platformach jako LinkedIn, Facebook,
Instagram a X. Praktickd ¢ast zahrnuje kvantitativni analyzu dat ziskanych od uchazecl o praci a HR
manazerl, umoznujici srovnani Gcinnosti digitalniho naboru s tradiénimi metodami. Vysledky ukazuji, Ze
nabidek skrze lepsi komunikaci, zatimco automatizace a analytické nastroje zvysuji efektivitu naborovych
procesl presnéjsim cilenim a rychlejSim zpracovanim dat. Prace rovnéz identifikuje vyzvy spojené s
ochranou dat a adaptaci na technologické zmény a formuluje doporuceni pro zlepseni online naborovych
strategii, které by mély organizacim pomoci optimalizovat ndborové procesy a efektivné vyuzit moderni
technologie. Vysledkem tohoto vyzkumu je rovnéz doporuceni pro manazery, jak mohou pfildkat vice
potencialnich kandidat(.

Klicova slova: ndbor zaméstnancl, internet, digitalni ndbor, strategie naboru, online inzerce, socialni site,
LinkedIn, X, Instagram.

Abstract

This thesis examines the impact of the internet and social networks on employee recruitment processes
with the aim of identifying and evaluating the effectiveness of tools and approaches used by organizations
for recruitment and proposing improvements for online recruitment strategies. The theoretical part
focuses on defining basic concepts and exploring current trends in digital recruitment across various
platforms such as LinkedIn, Facebook, Instagram, and X. The practical part includes a quantitative analysis
of data obtained from job applicants and HR managers, allowing for a comparison of the effectiveness of
digital recruitment with traditional methods. The results show that social networks and online platforms
expand the reach of employer brands and increase the attractiveness of job offers through better
communication, while automation and analytical tools enhance the efficiency of recruitment processes
through more precise targeting and faster data processing. The thesis also identifies challenges related to
data protection and adaptation to technological changes, and formulates recommendations for improving
online recruitment strategies, which should help organizations optimize their recruitment processes and
effectively utilize modern technologies. The outcome of this research also includes recommendations for
managers on how to attract more potential candidates.

Keywords: employee recruitment, internet, digital recruitment, recruitment strategies, online advertising,
social networks, LinkedIn, X, Instagram.
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Uvod

Bakalarska prace "Vyuziti internetu pro nabor zaméstnancl" je zamérenda na analyzu procest naboru
zaméstnancl prostrednictvim online platform v dnesni digitdlni dobé. Tato prace slouzZi k hlubSimu
porozuméni dynamice a proménam naborovych metod vlivem digitalizace, a jeji dopad na efektivitu,
rychlost a rozsah téchto procest v modernim podnikatelském prostredi.

V soucasnosti se internet stava stale dalezitéjSim nastrojem v oblasti lidskych zdroju, zvlasté v kontextu
naboru novych zaméstnanci. Vzhledem k rostoucimu vyznamu socidlnich siti a online platforem jako
LinkedIn, Indeed a dalsich, doslo k zdsadnim zménam v tom, jak organizace pfistupuji k naboru. Tato prace
zkouma, jak firmy vyuZivaji tyto nastroje pro zefektivnéni svych naborovych procesu.

Cilem této bakalarské prace je prozkoumat, jaky vliv maji internet a socialni sité na nabor zaméstnancd,
identifikovat nejucinnéjsi online nastroje a strategie, a posoudit, jak tyto prvky ovliviiuji celkovou ucéinnost
naborovych procest. Budeme se dale zabyvat otazkami adaptace firem na digitalni ndbor, vyzvami, které

7y

pfinasi online nabor, a moZnymi dopady na pravni a etickou rovinu téchto procesu.
Vyzkumné otdzky, na které tato prace hleda odpovédi, zahrnuiji:

e Jaké hlavni prekazky a vyhody Celi organizace pti implementaci digitalnich naborovych strategii?

e Jaké nastroje a platformy jsou v soucasnosti dostupné pro nabor zaméstnancl a jak jsou tyto
nastroje vyuzivany v praxi?

e Které online platformy jsou nejefektivné;jsi pro ziskavani novych talentll a jak jsou tyto platformy
vnimany v odborné literature?

e Jaké jsou preferované platformy pro nabor a proc¢? Jaké rozdily v pfistupech existuji mezi uchazedi
a zaméstnavateli v oblasti digitalniho naboru?

Uvodni ¢ast prace definuje zakladni kontext a cile vyzkumu, kterd se zaméfuje na vyuZiti internetu a
socialnich siti pro ndbor zaméstnancl, a uvadi strukturu prace rozdélenou na teoretickou a praktickou
Cast.

V teoretické Casti je analyzovana role internetu a socialnich siti ve vyvoji modernich naborovych procesu,
pricem? je zvlastni dliraz kladen na zmény v interakcich mezi zaméstnavateli a uchazeci a na nové trendy
jako jsou automatizace a pouziti umélé inteligence. Rozpracovany jsou klicové aspekty a vyzvy digitalizace
naboru.

Prakticka cast obsahuje kvantitativni analyzu redlnych dat ziskanych od uchazec¢li a HR manazerd,
hodnoceni efektivity naborovych strategii a diskusi o pfijatelnosti a vyhodach rliznych naborovych
platforem.

Zavérecna Cast shrnuje zjisténé poznatky, nabizi doporuceni pro optimalizaci ndborovych procest a
identifikuje potencialni oblasti pro budouci vyzkum, které by mohly dale zlepsit efektivitu a etiku online
naboru. Tato prace poskytuje komplexni pohled na strategické vyuZiti internetovych technologii v
naborové praxi.
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1 Internet a jeho vyznam v naboru zaméstnancu

V dnesni dobé hraje internet zasadni roli v ndboru zaméstnancll, pfinasejic s sebou nové vyzvy a
prilezitosti. Vznik a rozvoj internetové sité otevrel jak uchaze¢iim, tak i personalnim agenturam, zcela nové
moznosti. Zménil se nas pohled na prostor a ¢as v personalni praci, kdyZ pojmy jako lokalni a globalni
ztratily svou tradi¢ni definici. Dnes je slovo "globalni" chapano v kontextu "lokalniho", a ¢as vnimame jako
ohraniceny casovymi pasmy. Ve své knize Jan Tegze piSe, Ze diky internetu jsme dosaZitelni 24 hodin
denné, 7 dni v tydnu, coZz ndm umoznuje byt online kdykoliv a kdekoliv na svété. Prvni webové stranky
zamérené na kariéru, jako napfiklad CareerBuilder, se objevily jiz v roce 1995, coz nam ukazuje, jak
dlouhou cestu internetovy nabor zaméstnanct jiZ urazil. Dnes je na internetu dostupné mnoho pracovnich
portal, kde firmy inzeruji volné pracovni pozice, a internet tak vyrazné rozsitil prostor pro praci
recruiterd. Diky socidlnim sitim mame pristup k obrovskému mnoZstvi informaci o kandidatech, coz
umoznuje vytvoreni presného obrazu o jejich schopnostech a dovednostech. Presun k néaboru
zaméstnancl na internet s sebou pfinesl rychlost a efektivitu prace s daty, ale tradi¢ni postupy zlstaly
zachovany. Internet a socialni sité nahradily tiSténé noviny a inzeraty, a dnes se pracovni nabidky Castéji
objevuji online. S rostouci dostupnosti internetu se pracovni portaly staly nezbytnym ndstrojem pro
zaméstndavani a ndbor pracovnikl. Celkové Ize Fici, Ze internet a jeho nekonecné mozZnosti informaci vedly
k specializaci a vzniku pracovnich portald, které se staly dlileZitou soucasti procesu ndboru zaméstnancu.
(Tegze, 2019)

1.1 Lidské zdroje

Rizeni lidskych zdroj(, ¢asto zkracovano jako HR management, predstavuje klicovy proces v jakékoli
organizaci, ktery se zaméruje na efektivni a strategické vyuziti lidského kapitalu. Cilem HR managementu
je nejen rekrutace nejlepsich talentd do firmy a jejich nasledny rozvoj, ale také zajisténi, aby se
zameéstnanci ve firmé citili motivovani a spokojeni. Toto Usili podporuje vytvareni pracovniho prostredi,
které umoznuje lidem dosahnout svych maximalnich potencialli, coz prispiva k celkové produktivité a
spokojenosti v organizaci. Pojmy ,Rizenf lidskych zdroji“ a ,lidské zdroje“ dnes nahrazuji tradiéni termin
,personalnitizeni“, coz Iépe reflektuje moderni pristupy k managementu zaméstnanc( v organizacich. Dle
Michaela Armstronga a citace Johna Storeyho, HR management obnasi specifické politiky a praktiky, které
jsou peclivé navrZeny a vzajemné propojené podle jasné definované filozofie a ideologie. Tyto politiky
zahrnuiji:

Unikatni a specifickou konstelaci presvédceni a predpokladd,

Strategické impulsy informujici rozhodovani o fizeni lidi,

Centralni roli liniovych manazerd,

PouzZivani systému pak k formovani zaméstnaneckych vztah(. (Armstrong, 2007)

O O O O

1.2 Nabor zaméstnancu

Vybér zaméstnancl je klicovym prvkem fizeni lidskych zdrojl, o cemz podrobné pise Jan Urban ve své
knize. V procesu planovani specialisté na lidské zdroje definuji pozadavky na volna mista a vytvareji profily
idedlnich kandidatu, véetné potrebnych dovednosti, vzdélani, pracovnich zkusenosti a osobnich vlastnosti.
Efektivné navrZena kritéria vybéru umoznuji hodnotit uchazece z hlediska jejich profesionalni prislusnosti
a kulturni kompatibility s organizaci. Pohovory jsou jednim z nejbéznéjsich metod hodnoceni kandidatd,
které mohou byt strukturované, polostukturované nebo nestrukturované. Psychometrické testovani a
hodnotici centra jsou také Siroce wvyuzivany k hlubSimu porozuméni kognitivnim a emocnim
charakteristikdm kandidatd, coZ je rovnéz podrobné osvétleno v Urbanoveé préci. Tyto metody pomahaji
hodnotit schopnost kandidat( fesit problémy a spolupracovat v tymu. Kromé toho je dulezité zohlednit
etické a pravni aspekty, véetné dodrzovani zakon( o nediskriminaci a ochrané (dajd. Zpétna vazba
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kandidatim a stdld analyza acinnosti vybérovych metod pomahaji zlepsit proces a ucinit jej
transparentnéjSim a spravedlivéjSim. Pokrok v technologiich vyrazné transformoval proces vybéru.
Software pro sledovani uchazec a systémy zaloZzené na umélé inteligenci umoznuji automatizovat prvotni
odmitani Zivotopis( a pfedbézné hodnoceni uchazeci. To nejen urychluje proces vybéru, ale také zvysuje
jeho objektivitu a efektivitu. Internet mél vyznamny vliv na transformaci naborovych proces(. Nejenze
rozsitil moznosti pro vyhledavani a pfitahovani talentd z rlznych ¢asti svéta, ale také poskytl platformy
pro virtualni pohovory a online testovani, coz je obzvlasté relevantni v dobé globalizace a prace na dalku.
Tato digitalni evoluce umoznuje specialistim na lidské zdroje efektivnéji pfizplsobovat strategie naboru
neustale se ménicimu trhu prdce, coZ otevird nové horizonty pro rozvoj a optimalizaci naborovych
procesl, jak je popsano v Urbanové knize. (Urban, 2013)

1.2.1 Transformace naboru v digitalni ére

Ekonomika prace se vyvijela od uzavieného modelu k otevienému a flexibilnimu, kde zaméstnanci
aktivné hledaji atraktivnéjsi prilezitosti. Klicovou otazkou v dialogu mezi zaméstnavateli a talenty je, co
jim mZeme nabidnout, coZ odrazi posun zaméreni na potfeby pracovnik(l. V podminkach se méniciho se
trhu prace je zavedeni SirSich a flexibilnéjsich ndborovych strategii klicem ke zvyseni efektivity naboru
personalu. Digitalni éra prindsi masivni rozsifeni a vyuzivani digitalnich technologii, coz zahrnuje vse od
vsudypritomného pfristupu k internetu pres chytré telefony az po socidlni sité, které nas spojuji s lidmi po
celém svété. Tato éra proménuje proces naboru a ukazuje, jak technologie méni tuto oblast. (MHR, 2020)

V roce 2017 Arpit Mishra napsal kratkou historii vyvoje ndboru zaméstnanc( s nastupem internetu v
¢lanku s nazvem.

Podivejme se na stru¢nou historii vyvoje:

o Na konci 90. let se objevily prvni internetové stranky pro hledani prace, jako jsou Monster a
Indeed, které otevrely éru digitalniho hledani volnych pracovnich mist, poskytujici alternativu
k tradi¢nimu prochazeni inzeratli v novinach.

o 2000 léta byla poznamenana vzestupem socialnich siti a pfichodem LinkedIn, coZ pfidalo novy
rozmér sitové interakce do hledani prace, umoznujici rekrutérim aktivné vyhledavat a
pritahovat kandidaty.

o Vroce 2010 zacalo byt Siroce vyuzivano sledovani kandidat(i (ATS) a reSeni zaloZzend na umélé
inteligenci, coZ usnadnilo proces spravy aplikaci a predbézného vybéru kandidatd pomoci Al.

o 2020 léta vedla k urychleni prechodu k virtudlnim a dalkovym metoddm naboru v dlisledku
pandemie COVID-19, zdlraznujici vyznam virtualnich pohovor( a adaptace na praci na dalku.
To zménilo vnimani pracovniho prostoru a ucinilo digitalni metody naboru klicovym prvkem
nové pracovni reality.

Pokud jde o pracovni trh a spolecnost jako celek, digitalni éra prinesla revoluci. Zvysuje se konektivita a
dostupnost informaci, coZ méa obrovsky dopad na to, jak hledame praci nebo jak firmy hledaji nové
zaméstnance. Drive bylo béZné hledat volna pracovni mista v novinach nebo se o nich dozvédét od pratel.
Dnes vsak vétsina z nds spoléhd na internet a socialni sité pro vyhledavani pracovnich pfileZitosti. (Mishra,
2017)

Elena Sestakova ve svém ¢lanku uvadi, Ze digitalizace vyzaduje od HR specialistd nové znalosti a
dovednosti. Musi byt schopni vyuZivat nové technologie, analyzovat data, Cinit klicova rozhodnuti a
hluboce rozumét obchodu a ekonomice. Role HR manazerll se méni: potiebuji |épe rozumét digitalnim
nastrojum, vyuzivat analytiku, vzdélavat zaméstnance podle jejich potieb, flexibilné organizovat pracovni
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¢as a implementovat herni prvky do prace. Sestakova poznamenava, e HR manazerdim je tfeba osvojit si

7

fadu novych dovednosti, véetné marketingu pro nabor zaméstnanc, fizeni znacky, vyuzivani analytickych
nastroju a dalkové fizeni zaméstnancl. DuleZité dovednosti pro HR specialisty zahrnuji feseni sloZitych
problému, kritické mysleni, kreativitu, schopnost generovat ndpady, praci v tymu a vysokou Uroven
digitalni gramotnosti. S rozvojem digitalni ekonomiky se systémy fizeni lidskych zdroja stavaji slozitéjsimi
a adaptabilnéjsimi. Roboti a boti prebiraji rutinni Ukoly, coZ umoznuje HR manaZerim soustfedit se na
kreativni ukoly. Digitalni technologie zlepsuji fizeni lidskych zdroji, pomahaji v ndboru, vzdélavani
zaméstnancl a oteviraji pristup ke kvalitnimu vzdélani, vytvareji nova povolani spojena s digitalizaci.

(Sestakovd, 2022)

1.2.2 Zmény v naborovych procesech

Drive byly noviny a odborné c¢asopisy hlavnim zdrojem informaci o pracovnich pfilezitostech, avsak nyni
dominuji online job portaly a profesni socialni sité. Podle Vasilyeva a kol., technologie zménily proces
naboru a vyhledavani prace, zvysily pocet potencidlnich kandidati a zefektivnily vybér. Organizacni
inovace v souladu s principy Oslovského manualu (OECD, Eurostat, 2005) se zaméruji na:

(1) zverejriovani a vyhledavani informaci o volnych pracovnich pozicich a uchazecich a
(2) komunikace (Vasilyev a kol., 2019)

K Uspore casu a financnich prostfedkl nékteré firmy preferuji vyuZivani persondlnich agentur a
specializovaného softwaru pro cileny marketing. Mezi né patfi:

o Randstad: globalni persondlni agentura s rozsahlou siti a sluzbami pro nabor a personalni
poradenstvi.

o Adecco: dalsi globalni agentura zamérfena na ndbor a vybér zaméstnancll, zndma pro
inovativni pfistupy k naboru.

o Manpower: renomovand agentura se zamérenim na flexibilni zaméstnavani a Sirokou skalu
personalnich sluzeb.

o HubSpot: marketingova platforma poskytujici nastroje pro automatizaci marketingu a
generovani kvalitnich potencidlnich zakaznika.

o Mailchimp: platforma pro e-mailovy marketing s jednoduchym rozhranim a Sirokymi
moznostmi pro spravu e-mailovych kampani.

o LinkedIn Talent Solutions: poskytuje nastroje pro ndbor zaméstnanc(i prostfednictvim
platformy LinkedIn, véetné rozsahlé databaze profesionalll a cileného oslovovani. (Personal
Hofmann, 2021)

Dnes vsak mohou firmy mohou vyuzivat online platformy pro snadné filtrovani kandidatl podle
odbornych dovednosti, zkusenosti a vzdélani. Mezi né patfi:

o Indeed: popularni platforma pro hledani pracovnich pfileZitosti s moznosti filtrovani inzerat(
podle lokality, odvétvi a Urovné zkusenosti.

o LinkedIn: profesni socialni sit umozZnujici vytvareni a spravu profesnich profilQ, inzerovani
volnych pracovnich pozic a filtrovani kandidata podle rtznych kritérii.

o Glassdoor: platforma zamérena na pracovni kulturu, recenze firem a platové informace, ktera
umoznuje filtrovani pracovnich pozic podle rdznych kritérii.

o Angellist: platforma zamérend na startupy a technologické spolecnosti s nastroji pro filtrovani
pracovnich prileZitosti podle oblasti a typu zaméstnani.

o ZipRecruiter: platforma pro nabor zamérena na spojovani zaméstnavatell s potencidlnimi
uchazedi, s nastroji pro filtrovani pracovnich prileZitosti podle rliznych kritérii. (Workplace
roundtable, 2021)
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1.3 Socialni sité jako klicovy nastroj naboru

Socialni sité se v poslednich letech staly klicovym ndstrojem ndboru ve svété lidskych zdrojd. Umoznuji
firmam efektivné oslovit a angaZovat potencialni kandidaty, ktefi by jinak mohli zistat mimo dosah
tradi¢nich ndborovych metod. Vyuziti socidlnich siti v ndborovém procesu pfinasi radu vyhod, ale také
specifické vyzvy. Sharlyn Lauby ve své knize podrobné popisuje, jak internetové technologie radikalné
zménily pfistupy k naboru, zvlasté prostrednictvim socidlnich siti, a nabizi konkrétni strategie a techniky
pro efektivni vyuziti téchto platforem k naboru talent(l. Lauby navrhuje, Ze kaZzda naborova strategie by
méla zacinat s jasnymi cili a vybérem pfrislusnych platform, jako je LinkedIn pro profesiondlni pozice,
Facebook pro Siroky dosah, a X pro komunikaci v realném case. Autorka zdlraznuje, Ze socialni sité nabizi
nové mozZnosti pro interaktivni a personalizovanou komunikaci s kandidaty. Pouziti videoobsahu k
demonstraci vyhod spolec¢nosti a organizace Zivych diskuzi a webinard Cini komunikaci atraktivnéjsi a
zvySuje zdjem kandidatll. Personalizace komunikace umozZnuje navazat uzky kontakt s potencidlnimi
zaméstnanci, coZ je klicem k efektivnimu predstaveni spolecnosti. Lauby také zdlrazrnuje duleZitost
opatreni pro sbér a analyzu dat o interakcich (kliknuti, sdileni, komentare), kterd pomahaji optimalizovat
reklamni kampané a vylepsit strategie pro pritahovani talent(. (Lauby, 2018)

1.3.1 LinkedIn

V odborném clanku Zakharova je LinkedIn charakterizovan jako seriézni a profesionalné orientovana
platforma, ktera je vyhledavana uZivateli zamérenymi na profesni rozvoj, budovani obchodnich vztahi a
hledani novych pracovnich pfilezitosti. Zakharov poznamenavd, Ze LinkedIn slouZi primarné pro
profesionalni ucely, véetné shromazdovani odbornych informaci a navazovani obchodnich kontakt(. Na
této platformé dominuje obsah tykajici se profesnich aspekti Zivota uZivatell, osobni informace jsou zde
zastoupeny minimalné. Dle Zakharova vice nez 90 % personalistll dava prednost Linkedlnu pfi hledani
kvalifikovanych kandidat(i, coZ svédci o vysoké mire profesionalismu a seridznosti uzivatel( této sité.
LinkedIn je vniman jako prestizni socialni sit s orientaci na individualni uzivatele a firmy, které zde aktivné
buduji svou profesni reputaci, pravidelné zverejnuji pracovni nabidky a propaguji své znacky. Na rozdil od
Facebooku, ktery také umoznuje tvorbu profesionalnich skupin, je LinkedIn preferovan pro formalné;jsi a
seridznéjsi obchodni interakce. Oba portély nabizeji prostor pro vytvareni profesnich skupin, kde mohou
profesiondlové vyménovat informace a sdilet odkazy na relevantni odborné ¢lanky a materialy, nicméné
LinkedIn si udrZuje svou pozici jako nejvhodnéjsi platforma pro tyto aktivity. (Zakharov, 2018)

1.3.2 Facebook

V odborném podani Spiridonova se rozpracovava vliv prednich socialnich siti, zejména Facebooku a
YouTube, na marketing v oblasti lidskych zdroji. Spiridonova uvadi, Ze tyto platformy jsou stale
vyznamnéjsimi nastroji v procesu hledani a ziskavani talentl pro podniky, coz je dlsledkem jejich vysoké
uzivatelské aktivity a Sirokého spektra komunikacnich moZnosti. Uvadi statistiky, které ilustruji rozsah
zapojeni uZivatelll — napfiklad na Facebooku je vice nez 500 milion( aktivnich uZivatel(, ktefi mésicné
stravi na platformé celkem 700 miliard minut a generuji pfes 30 miliard obsahovych objektll, véetné
webovych odkazl, aktualit, blogli a fotogalerii. TaktéZz zminuje, Ze vice nez 200 milioni uZivatelQ
pfistupuje na Facebook pomoci mobilnich zatizeni. V kontextu lidskych zdroji poukazuje na pfipad
spolec¢nosti Enterprise Rent-a-Car, ktera zaclenila Facebook do svého doporucovaciho programu pro
nabor novych zaméstnanc(, coZ vedlo k zvySeni poctu doporuceni a odpovédi na pracovni nabidky.
Spiridonova zdUraznuje, Ze jednim z klicovych benefitl této strategie je moznost sledovani doporuceni az
k jejich plvodu. (Spiridonova, 2013)

1.3.3 Instagram

Ve svém vyzkumném clanku Zakharov prezentuje vyuziti socidlnich siti jako inovativniho kanalu pro
hledani a nabor zaméstnancl. Specificky se zabyva Instagramem, jenz je platformou zamérujici se
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primarné na vizualni obsah, a argumentuje, Ze jeho hlavni sila spociva v propagaci obchodnich znacek
skrze sdileni obrazk(. Zakharov akcentuje, Ze ackoli Instagram sam o sobé neni optimalni pro pfimy nabor,
jeho integrace s Facebookem prindsi zajimavé synergické efekty. Pfi umisténi reklamnich kampani a
pracovnich nabidek organizace na Facebooku jsou tyto informace automaticky dostupné Siroké
uzivatelské zakladné Instagramu, cozZ rozSifuje dosah a efektivitu naborového procesu. Tato integrace
mezi platformami tedy otevird nové moznosti pro firemni ndborové strategie a zaroven posiluje pristup k
potencialnim kandidatlim. (Zakharov, 2018)

1.3.4 X (Twitter)

Taky Zakharov ve své analyze zdlraznuje stale se rozvijejici roli Xu (nyni X, a dale v textu X) jako efektivniho
nastroje v procesu naboru zaméstnancl a vyhledavani pracovnich pfileZitosti. Dle jeho zjisténi mohou
zaméstnavatelé vyuzit X k rychlému a stru¢nému sdéleni o volnych pracovnich pozicich a instrukcich pro
podani Zadosti o zaméstnani, coz umoznuje okamzitou a Sirokou distribuci mezi potencialnimi kandidaty.
Xové sitovani dale umoziiuje uzivateldm sdilet a propagovat pracovni nabidky mezi svymi sledujicimi, ¢imz
se rozsifuje dosah naborovych kampani. Vytvareni skupin na Xu je pfinosné pro organizovani obchodnich
setkani a udalosti, coZ podporuje budovani profesionalnich vztah( a kolaborativnich prileZitosti. X se také
ukazuje byt cennym zdrojem pro sledovani profesionalnich seminarl a vystav, poskytujici uzivatelim
aktualizovany harmonogram téchto udalosti. Tato multifunkénost Xu jej Cini nejen platformou pro
komunikaci, ale také pro rozvoj a udrzovani profesionalnich siti, jak to presvédcivé ilustruje Zakharov ve
své praci. (Zakharov, 2018)

1.4 Vliv na zaméstnavatele a uchazece

1.4.1 Vliv na zaméstnavatele

Ve své publikaci Blaha J a kol. zdaraznuji klicovou roli socidlnich siti jako Linkedln, Facebook a X v
modernim HR managementu pro Sifeni informaci o pracovnich pozicich a vyhledavani kandidatl. V
kontextu trhu prace s 25% nar(istem volnych mist a 20% poklesem odezvy uchazecd, se tyto platformy
ukazuji jako nezbytné, zvlasté pro oslovovani pasivnich uchazecl — téch, ktefi nejsou aktivné v hledani
prace, ale jsou otevieni atraktivnim nabidkam. (Blaha a kol., 2016)

Jan Tegze v knize z roku 2019 potvrzuje vyznam LinkedInu pro oslovovani pasivnich kandidatd, s dlirazem
na to, Ze na této platformeé se kazdé dvé sekundy registruje novy uZivatel, a prestozZe jen ¢tvrtina z nich
aktivné hledd préci, vétina je oteviena zménam. Tegze souhlasi s Blahou, Copikovou a Horvathovou v
potiebé peclivého shromazdovani informaci o kandidatech a promysleni komunikacnich strategii, které
jsou zasadni pro presvédceni a zaujeti kandidat(. (Tegze, 2019)

V ¢lanku na Toggl Hire, Julie Masselos se rozebird, jak digitalni éra umoziiuje zaméstnavatelim efektivnéji
cilit na specifické skupiny talentl, ¢imz zlepsuji efektivitu naboru a snizuji naklady. Strategie zaméreného
naboru zahrnuje vyuziti digitdlnich platforem a socidlnich siti pro pfildakani idedlnich kandidatd, s
dllezitosti presného definovani pozadavk( na pracovni misto a profil( kandidat(. Technologické startupy
nyni mohou vyuzivat LinkedIn reklamy nebo specializované online komunity a féra pro cileni na
programatory s konkrétnimi dovednostmi v programovacim jazyce, coZ znacné zvysuje efektivitu naboru.
(Masselos, 2024)

1.4.2 Vliv na uchazece

V ¢lanku z roku 2022 Sadova E. analyzuje narlist samostatné prace, zplsobeny rozvojem technologii a
pandemii COVID-19, kdy preference této formy prace vzrostly z 5 % na 45 %. PrestoZe tito pracovnici
vykonavaji primérné 24,5 hodiny tydné, byva zaplaceno jen za 18,6 hodin. Sadova dale rozlisuje trh prace
na segment vyzadujici vysoké dovednosti a technologické znalosti a méné kvalifikovany segment, kde
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prilezitosti pro kariérni rist chybi, ¢asto kvlli nedostatku vzdélavani a podpory. Podle Sadové se kvalitni
prace s socialnimi zarukami v rozvinutych zemich stava vzacnosti, coZ poukazuje na rostouci propast mezi
pracovniky a zdUraznuje potiebu rovnych pfileZitosti na trhu prace. (Sadova, 2022)

Zmény v hledani a pripravé na zaméstnani zacinaji jiz ve Skole. V soucasném Ramcovém vzdélavacim
programu (RVP) je oblast Clovék a svét prace na 2. stupni $kol povinna pouze jeden z osmi okruhd, coi je
Svét prace; z ostatnich si skola musi vybrat alespon jeden. S digitalnimi technologiemi se nyni pfipravuje
Uprava ocekavanych vystupt RVP u dvou tematickych okruh(i: povinného okruhu Svét prace a volitelného
Vyuziti digitadlnich technologii. Okruh Svét prace v soucasném RVP se zaméfuje zejména na kariérové
vzdélavani. Zaci by se méli u¢it poznavat sami sebe a planovat sv(ij kariérovy rozvoj, prakticky se orientovat
v pracovnich ¢innostech, profesich a povolanich, zpracovavat informace o praci a pfislusném vzdélavani,
a prezentovat své schopnosti, zajmy a Uspéchy ve vztahu k trhu prace a vytvaret osobni kariérové
portfolio. (Lichtenberkova, 2020)

V ramci kariérového vzdélavani jsou k dispozici nasledujici aktivity a prislusné digitalni nastroje:

* Sebepoznani — online testy; kariérové portfolio v digitalni podobé.

¢ Sebeprezentace — kariérové portfolio, nastroje pro prezentaci.

¢ Orientace ve svété prace, volba profesniho zaméreni a pfislusné vzdélavaci drahy — specializované
portaly a aplikace, elektronické databaze, audiovizualni materialy.

¢ Planovani — kariérovy plan (plan rozvoje) v elektronické podobé.

e Pfijimaci proces na stfedni skolu — elektronické formulare.

e Pfijimaci proces do zaméstnani (nanecisto) — Zivotopis, specializované portaly.

Okruh Vyuziti digitalnich technologii ve svété prace by se mél vice zaméfit na bezpecné vyuzivani
digitalnich technologii pfi rliznych pracovnich ¢innostech a tymovych projektech, které mohou byt
zaméreny prirezové napfi¢ riznymi oblastmi. P¥i realizaci projektd se Zaci uci naptiklad spolupracovat ve
sdileném pracovnim prostredi, s sdilenymi dokumenty atd., komunikovat rliznymi formami na dalku a
vyuzivat digitalni prostiedi pro prezentaci vysledka. (RVP.cz, 2015)
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2 Vyzvy a vyhody internetového naboru

2.1 Vyzvy

Ve sve knize Blaha. J., Copikova. A., Horvéathova. P., zd@raziuji $est klicovych vyzev spojenych s
vyhledavanim na socialnich sitich. (Blaha a kol., 2016)

2.1.1 Zaménitelnost osob

PouZzivani socialnich siti a internetu v oblasti HR prinasi specificka rizika, jako je moZnost zaménit uchazece
za jejich jmenovce nebo virtudlni dvojniky. Profily na socidlnich sitich nemusi vidy presné odpovidat
realnym osobam, coz mlze vést k zaméné identit a zpUsobit zmatek pfi vybéru kandidatl. Tato nejistota
mizZe snizit efektivitu a spolehlivost naborového procesu a mit nezadouci dlsledky pro organizaci. (Blaha
a kol., 2016) S timto nazorem souhlasi i Andy Headworth. Headworth doporucuje provadét dikladnou
kontrolu, zahrnujici ovéreni identifikator( jako jsou data narozeni, fotografie a predchozi zaméstnavatelé.
Dale upozoriiuje na vyznam kfiZzové verifikace informaci napfi¢ riznymi socidlnimi sitémi, které kandidat
pravdépodobné uziva. Timto zplUsobem lze ziskat komplexnéjsi obraz o uchazedi a jeho pravosti, coZ
vyrazné zvysuje pravdépodobnost spravné identifikace a minimalizuje rizika spojend s naborovym
procesem. (Headworth, 2015)

2.1.2 Riziko vyfrazeni pasivnich kandidatu

Nevyhody pouzivani socialnich siti a internetu v oblasti HR zahrnuji riziko pred¢asného vyrazeni pasivnich
kandidata. Ti, ktefi nemaji aktualni a podrobny Zivotopis, mohou byt povaZovani za neaktivni uchazece.
Tato praxe muZe branit objeveni skrytych talentl a omezovat rozmanitost pracovni sily. (Blaha a kol.,
2016) S timto nazorem souhlasi i Michael Foster, ktery zdlraznuje, Ze internetové naborové strategie
Casto prehlizeji pasivni kandidaty, tedy ty, ktefi nejsou aktivné hledajici praci ale mohou byt idealnimi
kandidaty. Foster doporucuje, aby byly strategie pro nabor zaméstnancl oteviené pro vSechny a vyuzivaly
pokrocilé techniky, jako je analyza dat a aktivni navazovani kontakt(li, pro nalezeni a zapojeni vhodnych
kandidatd. Také upozornuje na vyznam pouzivani riiznych zdroji a kanall pro nabor, coZz pomaha sniZovat
rizika spojena s naborem a zvysuje Sance na nalezeni idedlnich kandidatd. (Michael Foster, 2002)

2.1.3 Shoda informaci

Pti kontrole uchazecl o préci je klicové porovnavat informace uvedené v Zivotopisu s témi na socidlnich
sitich, aby se ovéfila jejich autenticita. Tento proces vSsak muzZe byt ¢asové narocny a komplikovany kvli
potencialné neaktualnim nebo Ucelové upravenym informacim na socialnich sitich, které mohou byt
prizplisobeny tak, aby vytvofrily lepsi dojem. Navic ne vSechny informace z téchto siti jsou relevantni pro
danou pracovni pozici, coz mlZe zpomalit proces naboru a zvysit riziko chybného posouzeni kandidatu.
Efektivni ovérovani proto vyZzaduje jasné definovani relevantnich kritérii a moZna i poufZiti
specializovanych nastrojli pro automatizaci a analyzu dat. Dlsledné sledovani a vyhodnocovani informaci
z online profilli tak hraje zasadni roli v modernim procesu naboru, pficemz je nutné zaroven respektovat
pravni normy o ochrané osobnich udajl. (Blaha a kol., 2016)

2.1.4 Rozptyleni béhem pracovni doby

Aktivni uZivatelé socialnich siti obvykle dobfe ovladaji moderni komunikacni nastroje, coz muze byt
vyznamnym pfinosem v dnesnim dynamickém pracovnim prostredi, kde je efektivni a rychla komunikace
klicova. Tato dovednost umoznuje uchazeclim efektivnéji spolupracovat na dalku, rychleji reagovat na
zmény a efektivné vyuzivat digitalni platformy pro profesni rozvoj a networking. Nicméné, tato aktivita s
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sebou prindsi i urcité vyzvy, jako je mozna nedostatecnd schopnost komunikace mimo online prostredi,
coz muZe vést k problémidm v osobni interakci a tymové spolupraci, kde jsou dllezité i mimoverbalni
aspekty komunikace. DalSim potencidlnim problémem je rozptyleni béhem pracovni doby, kdy
zaméstnanci mohou byt pfiliS zaujati socidlnimi sitémi nebo jinymi online aktivitami, coZ snizuje jejich
produktivitu. Vyzvy spojené s intenzivnim uzivanim socidlnich siti tedy vyZaduji peclivé zvazeni a
management, aby byly maximalizovany jejich pfinosy a minimalizovany rizika pro pracovni vykonnost.
(Blaha a kol., 2016)

2.1.5 Prehlceni informacemi

Pti praci s daty ze socidlnich siti je zasadni zachovat obezfetnost, jelikoZ tyto informace nemusi byt piné
relevantni a mohou vést k prehlceni nerelevantnimi Udaji, které zastinuji skutecné kvality kandidatd.
(Blaha a kol., 2016) Tegze souhlasi se z ndzorem Blahy, Copikové a Horvathové a zdGraziiuje, Ze online
profilim nemuizZeme vidy vérfit a doporucuje kombinovat digitalni screening s osobnimi pohovory, aby
bylo mozné lépe posoudit uchazecovy schopnosti a socidlni dovednosti, které jsou klicové pro Uspésné
zaclenéni do tymu. (Tegze, 2019)

Vasilyev, Roshchin a Solntsev ve své studii z roku 2017 také upozoriuji na nutnost peclivého ovérovani
online informaci, které mohou byt zkreslené nebo zmanipulované. (Vasilyev a kol., 2019) Podle Tegze je
esencialni vyuZivat kombinovany pfistup screeningli a osobnich pohovort k odhaleni faleSnych kandidatd
a hacker(, coZ minimalizuje riziko chyb v ndborovém procesu a zvysuje jeho efektivitu a spolehlivost.
(Tegze, 2019)

2.1.6 Bezpecnost dat

Pokud uchazec verejné diskutuje o své praci na socialnich sitich, mlZe to predstavovat bezpecnostni riziko,
jelikoz udrzet soukromi na téchto platformach je obtiZzné. kromé toho, Firmy shromazduji velké mnozZstvi
dat o kandidatech, kterd musi byt bezpec¢né uloZena a chranéna, coz vede k dilematu pro uchazece o tom,
kolik informaci o sobé zverejnit. Pfi vyplfiovani online formular nebo zasilani Zivotopisl pres internet se
Casto zamysli nad pristupem k témto informacim a jejich ochranou. Socidlni sité jsou stalym zdrojem
potencialnich rizik, véetné moznosti vnéjsich utokl na pocitacové sité spolecnosti, které mohou vést ke
ztraté citlivych dat a preruseni IT sluzeb. Implementace bezpecnostniho softwaru pro blokovani pfistupu
k uréitym webovym strankam a zajisténi bezpecnosti dat jsou zasadni pro ochranu proti hackerlim a tniku
informaci. Tyto incidenty mohou nastat i presto, Ze pfesna frekvence a rozsah skod zplsobenych utoky
neni plné zdokumentovan. V digitalnim prostfedi, kde jsou uniky dat bohuzel béiné, je zajisténi
spolehlivosti systém( a platforem pouzivanych pro nabor nezbytné. (Blaha a kol., 2016)

2.2 Vyhody

2.2.1 Zrychleni naborového procesu a cileni na specifické skupiny

Internet vyrazné urychluje proces naboru a hledani zaméstnanc(l, coZ prispiva k lepsi shodé mezi
potencialnimi zaméstnanci a volnymi pozicemi a zvySuje dostupnost informaci o pracovnich pfilezitostech.
Vasilyev D. a kol. cituji vyzkumy Kuhna M. (2008), Stevensona B. (2014); Suvankulova F. (2012), ve kterych
se uvadi, Ze Studie z USA, Némecka a Jizni Koreje ukazuji, Ze vyuZiti internetu snizuje délku procesu hledani
prace o 7-25 %. Rekrutaéni weby efektivné automatizuji proces vybéru kandidatl, coz vyrazné snizuje
naklady a umoznuje rychlejsi a efektivnéjsi komunikaci mezi zaméstnavateli a uchazeci. To zkracuje Cas
potfebny k obsazeni volnych pozic a umoznuje firmam rychleji reagovat a ziskat pristup k SirSimu spektru
kvalifikovanych uchazecl. Tyto trendy v ndboru podtrhuji dileZitost digitalnich néastrojl pfi identifikaci
talent( a sestavovani vyvazenych tyma. (Vasilyev D. a kol., 2019)

18



Proces cileného naboru zaméstnancl se soustfedi na distribuci informaci o pracovnich mistech mezi
vybranou cilovou skupinou uchazecli s konkrétnimi kvalifikacemi, geografickym umisténim nebo
specifickymi identitami, jako jsou osoby se zdravotnim postizenim nebo rdznorodé etnické a genderové
skupiny. Jeho hlavnimi cili jsou rozvoj specializovanych dovednosti, zvyseni kvality uchazecd, dosazeni
rozmanitosti v pracovni sile a snizeni nakladd na nabory. Cileny nabor pfinasi nejen efektivitu a Uspory do
procesu naboru, ale také podporuje vytvareni rozmanité a inkluzivni firemni kultury, Jeho Uspésnost
spociva v jasné definovanych cilech a vyuziti dat k méreni navratnosti investic. Klicem je precizni zaméreni

na potreby hledanych kandidatd a aktivni zapojeni uchazecl jiz od za¢atku procesu. (BambooHR 2019 )

2.2.2 Okamzita komunikace

Rychly a pfimy pfistup k informacim umozZnuje uchazecim a zaméstnavatelim rychleji a efektivnéji
komunikovat a vyresit jakékoliv otazky nebo pozadavky tykajici se pracovniho procesu. Zaméstnavatelé
mohou okamzité informovat kandidaty o stavu jejich prihlasky, pozvat je k pohovoru nebo poskytnout
dalsi instrukce, coz znamena, Ze cely naborovy proces se mlze pohybovat mnohem rychlejsi rychlosti nez
kdy predtim. Z pohledu kandidat( to znamena lepsi uZivatelsky zaZitek, protoze jsou neustale informovani
o postupu vybérového fizeni, coz muze zvysit jejich zajem a angaZovanost v procesu. Kromé toho takové
nastroje umoZnuji snadnéjsi organizaci pohovort a sbér potfebnych dokumentd, coz zrychluje cely proces
naboru a usnadnuje obéma strandm dosahnout kvalitniho vysledku. Podle Vasilyeva D. a kol., internet

sehrava klicovou roli v signifikantnim zjednoduseni a zlevnéni komunikace mezi zaméstnanci,
zaméstnavateli a prostfedniky — rekrutéry. Modernimi komunikaénimi kanaly v procesu naboru jsou:

o e-mail;

o AUDIO A video-konferenéni hovory (Skype a dalsi) pro provadéni pohovord;

o sluzby pro okamzitou vyménu zprav (messenger) pro operativni komunikaci uchazece s
zaméstnavatelem nebo rekrutérem;

o webové stranky s specializovanymi formulati pro odesilani Zivotopisu;

o elektronické portfolio. (Vasilyev a kol., 2019)

2.2.3 Rozsireni dosahu

Jako manazer naboru v technologické firmé hledajici developery se specializaci na umélou inteligenci, v
minulosti byste se spoléhali na Sirokou sit inzerat(i v novinach ¢i na obecnych pracovnich portalech. Dnes
vsak internet nabizi specializované platformy a socialni sité, které umoznuiji cilené osloveni potencialnich
kandidatd. LinkedlIn, naptiklad, umoziiuje vytvaret inzeraty s presnymi kritérii, coZ zajistuje zobrazeni
nabidky prace tém nejrelevantnéjsim zajemcim. Podle Tegze, internet vyrazné rozsifuje moznosti
recruiterd, poskytujic jim obrovské mnozstvi dat o kandidatech a umoznujic publikaci inzerat( na globalni
urovni. Tento globalni pfistup pfi ndboru pres internet otevird dvefe k neomezenym mozZnostem pfi
hledani nejlepsich talent( z celého svéta. (Tegze, 2019)

2.2.4 ROI (navratnost investice)

Tradi¢ni metody ndboru, jako jsou inzeraty v tisku a veletrhy prace, mohou byt drahé a nedostatecné
ucinné. Tegze uvadi, Ze online inzeraty nabizeji Usporu nakladl a lepsi dosazeni potencialnich kandidatu.
Internetovy nabor umoznuje cileny marketing pomoci socidlnich médii a online nastrojli, coZ snizuje
naklady a zvySuje efektivitu ndborového procesu. Diky mozZnosti oslovit presné definované skupiny

7y

kandidatd firma Iépe vyuZije své investice do naboru, coZ pfindasi Uspory a zrychleni procesu. (Tegze, 2019)

Hledani vhodného kandidata na pracovni pozici mize firmu stat nemalé financni prostfedky. Podle
obchodniho konzultanta Billa Blisse, prezidenta spolecnosti Bliss & Associates Inc., jsou s naborovym
procesem spojeny rlizné naklady, véetné inzerovani volného mista, ¢asu internich rekrutér(i a asistentd,

evyvs

provadéni pohovor( a test(, a dalsi. | zaméstnanec s nizSim platem muze firmu pfijit az o 3500 dolarl za
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rzné naklady spojené s naborem. PoufZiti efektivnich nastrojd, jako je lepsi ndborovy software, mize
firmé pomoci usetfit ¢as a penize v této fazi. (Mueller, 2022)

2.2.5 Vylepseni znacky zaméstnavatele

V dnesni digitalni dobé je klicové, jak se firmy prezentuji online nejen zakazniklim, ale i potenciadlnim
zaméstnancim. Daniel Bauer a Jan Tegze vyzdvihuji vyznam efektivniho vyuzivani socidlnich médii,
webovych stranek a blogl pro zlepseni image firmy a zvySeni jeji atraktivity.

Bauer, ve svém c¢lanku na Socials.cz, povaZuje Instagram za mocny nastroj pro prezentaci firemni kultury
a budovani vztahl s potencidlnimi kandidaty pomoci vizualné atraktivniho obsahu. Zplsob, jakym firma
prezentuje svlj kazdodenni Zivot v kancelafi a na firemnich akcich, nejen zlepsuje vnimani znacky, ale také
pfitahuje Zadané kandidaty. (Bauer, 2020)

Naopak, Tegze upozoriiuje na vyznam kariérnich stranek, které by nemély slouZit pouze jako seznam
volnych pozic, ale jako robustni platforma pro detailni seznameni s firmou. Podle Tegze je atraktivni
design, pravidelné aktualizace obsahu a snadny pfistup k informacim klicovy pro udrzeni pozitivniho
dojmu o firmé. (Tegze, 2019)

Marr ve své knize zdlraznuje, Ze socialni sité nejen slouZi pro propagaci, ale jsou také neocenitelnym
zdrojem zpétnych vazeb od zaméstnancu, které odhaluji jejich skutecné nazory na firmu. Marr vysvétluje,
Ze socialni sité umoznuji lepsi porozuméni pocitim zaméstnancll, coZ je kliCové pro interni rozvoj a
zlepSeni pracovni atmosféry. (Marr, 2018)

Bauer, Tegze a Marr se shoduji na dllezZitosti adaptace digitalnich strategii. Zatimco Bauer se zamérfuje na
vizualni aspekty a pfimé zapojeni kandidat( skrze Instagram (Bauer, 2020), Tegze a Marr poukazuji na
strategické planovani a komplexni pfistup k prezentaci firmy, ktery zahrnuje efektivni vyuZiti dat a
socialnich siti pro zlepseni vnimani firmy a jeji interni kultury. Jak bylo zminéno vyse, firmy mohou vyuzivat
socialni sité, jako je napfiklad Instagram, k zlepseni svého znackovani a prilakani novych zaméstnanca. (
Tegze, 2019)

Daniel Bauer diskutuje o rtznych zpUlsobech interakce a pfilakani lidi do firmy. Jednim z prvnich zpUsobl
je nastaveni firemniho profilu na Instagramu, ktery umoznuje nejen sledovat statistiky profilu, ale také
propojit firemni stranku na Facebooku s profilem na Instagramu, coz mize pomoci vytvorit cilenou
reklamni cilovou skupinu. Nastaveni firemniho profilu na Instagramu umoznuje firmé vytvofit pfitomnost
v této socialni siti a vyuZzit ji k propagaci své znacky. Firemni profil poskytuje nastroje pro sledovani
statistiky profilu, coZ umoznuje analyzu Uc¢innosti obsahu a interakce s publikem. Propojeni firemni stranky
na Facebooku s profilem na Instagramu umoznuje lepsi spravu online pfitomnosti firmy. Timto zplsobem
se vytvari spojeni mezi dvéma popularnimi socialnimi platformami a umozZiuje vyuZivat data z Facebooku
pro cilenou reklamu na Instagramu, coZ zvySuje ucinnost reklamnich kampani. Je také zdlraznéna
dllezitost komunikace a interakce s publikem, které neni soucasti tymu: poradani kvizl, prizkumui a
reakce na komentare. Tento pfistup firmé umozZnuje aktivné interagovat s publikem a zaclenit je do
obsahu. Poradani kviz(l a prlzkum( umozZnuje pfitdhnout pozornost a Ucast publika, zatimco reakce na
komentare vytvari pocit zapojeni a duleZitosti pro divaky. DlleZitym aspektem je také pouzivani vhodnych
hashtagl a propagace prostiednictvim mikro-influencerl. Hashtagy hraji klicovou roli pfi objevovani
obsahu ve socidlnich sitich, zatimco mikro-influencefi maji malou, ale hodnotnou cilovou skupinu, ktera
je Casto loajalnéjsi a zapojenéjsi. Reklama prostiednictvim mikro-influencerli mize byt efektivnim
zpUsobem, jak oslovit cilovou skupinu. (Bauer, 2020)
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V4

3 Trendy vyuzivani internetu

3.1 Mobilni aplikace

Média se stala klicovou platformou pro nabor zaméstnanc(, umoznujici firmam oslovit pasivni kandidaty
a budovat svou znacku zaméstnavatele. LinkedIn, Facebook, Telegram, X a Instagram jsou vyuzivany k
publikovani volnych pracovnich mist, ale také k prezentaci firemni kultury a hodnot, coz pritahuje
kandidaty, ktefi se s témito hodnotami ztotoznuji. Account Manager ve spolecnosti Purrweb, Spiridonova
uvadi trendové mobilni aplikaci pro hledani zaméstnance. Podle slov autorky, v roce 2022 se do top 3
nejstahovanéjsich aplikaci pro nabor personalu dostaly Indeed, které zaujima 46 % trhu mobilniho naboru
v USA, LinkedIn s 37 % a Ziprecruiter s 7%. Dalsi dvé aplikace, které neustupuji top 3 v funkcionalité, jsou
o SHAPR —aplikace pro sitovani podobna Tinderu, ale pro profesionaini kontakty. Registrace je
zdarma
o WORKABLE — ndborova aplikace s analytickymi nastroji a moznosti ddlkového naboru. Ceny
se pohybuji od $129 do $670. (Spiridonova, 2024)

3.2 Mobilni nabor

S rostoucim vyznamem mobilnich zafizeni v nasem Zivoté, zejména pfi hledani prace, je pro spole¢nosti
nezbytné, aby pfizplsobily své webové stranky a stranky s nabidkami prace pro mobilni prohlizeni, aby
vyhovély rostouci poptavce po pfistupu prostiednictvim mobilnich zatizeni. Hetler provadi vyzkum dat od
Statcounter, ktera ukazuji, Ze k srpnu 2022 pfichazi 60,67 % internetového provozu z mobilnich zatizeni.
To poukazuje na nutnost, aby firmy adaptovaly svij digitalni obsah pro jednodussi ¢teni a navigaci na
mensich obrazovkach, véetné zpfistupnéni efektivnéjsiho zplsobu komunikace s moZnosti okamzitého
volani. Déle, podle vyzkumu od Apptopia, aplikace pro hledani prace jako Indeed, LinkedIn, ZipRecruiter
a Glassdoor od brfezna 2022 dosahuji novych rekordd v denni aktivité uzivatel(, coz zdlraznuje potiebu
zahrnout tyto platformy do strategii mobilniho naboru a usnadnit kandidatim proces registrace,
nahravani Zivotopis( a reagovani na nabidky prace pfimo z jejich mobilnich zafizeni. Efektivni zaclenéni
téchto aplikaci do procesu mobilniho ndboru nejen zjednodusuje pristup kandidatd k nabidkam prace, ale
také podporuje moznost prfimého prohlizeni téchto nabidek na webovych strankdch samotnych
spolecnosti diky odkazim umisténym v inzeratech, coz je klicovy prvek v Usili o pfildkani talent( v digitalné
orientovaném obchodnim svété. (Hetler, 2022)

3.3 Automatizace naborového procesu

Automatizace prostfednictvim ATS (systém( pro sledovani Zadatel(l) a dalSich nastroji zjednodusuje
naborovy proces, zrychluje screening Zivotopisli, automatizuje komunikaci s kandidaty a efektivné
spravuje databazi talentl. Tato technologie umoziiuje HR tym{m vénovat vice ¢asu hodnoceni a interakci
s nejvhodnéjsimi kandidaty. Podle informaci od Image & Innovation vétsina prednich korporaci pouziva
systémy pro sledovani uchazecl, znamé jako ATS. Tyto systémy jsou povazovany za jeden z klicovych
nastroju v arzenalu naborového softwaru. V roce 2018 byl zaznamenan trend aktualizace ATS mnoha
spole¢nostmi, které hledaly efektivnéjsi feseni.

Mezi priklady takovych systém( patfi:

o BambooHR —IdedIni pro malé a stfedni podniky, poskytuje nastroje pro onboarding, sledovani
dochazky a e-podpisy s pristupem pres mobilni aplikaci.

o GREENHOUSE - strukturovany pftistup k ndborovému procesu s nastroji pro strukturované

pohovory a zapojenim tymu do vybéru kandidata.
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o SAP successfactors — Siroké mozZnosti pro vybér a rozvoj talentl a strategické planovani
pracovni sily v ramci ekosystému pro spravu lidskych zdroji od SAP.

o ICIMS — feseni usnadnujici spravu pracovnich pozic, sledovani kandidat a analyzu Gc¢innosti
naborovych aktivit.

o JOBVITE — integrace ATS a CRM pro pfildkani a zapojeni kandidatli a budovani vztahd s
potencialnimi zaméstnanci.

o IBM Kenexa BrassRing — VyuZivd marketingové chovani k aktivnimu zapojeni talentd s
analyzou IBM Watson pro efektivni nabor zalozeny na socialnich médiich.

o SMARTRECRUITERS — intuitivni nastroje pro hledani a pfildkani talent(l s integraci umélé
inteligence.

o Funkéni — Holisticky ndborovy nastroj s jednoduchym pfistupem k profilim kandidatd,
komunikaci v tymu a planovanim rozhovord, dostupny na plose i v mobilu.

o Oracle Taleo Cloud Service a WORKDAY — multifunkéni platformy pro spravu lidskych zdroja a
automatizaci naborového procesu. (Image & Innovation, 2020)

3.4 Video nabor a virtualni pohovory

PouZivani videa pro prezentaci pracovnich pozic, firemni kultury a dokonce i pro realizaci pohovorl na
dalku se stava stale béznéjsim. Video pohovory, nabizi flexibilni a efektivni alternativu k tradi¢nim osobnim
setkanim. Zefektivnéni procesu a Uspory. Uz v roce 2015 kolem 63 % manazer( lidskych zdroji pouzivalo
online pohovory jako soucdst naborového procesu, coZ zd(iraziiuje rostouci vyznam softwaru pro
videopohovory v oblasti rekrutace. Napfiklad platforma ConveylQ umoznuje provadéni online pohovor(
a zasilani personalizovanych e-maill nebo textovych zprav kandidatim, pricemz je integrovana s systémy
sledovani aplikantd (ATS). To umozZiiuje automatizovat ¢ast naborového procesu, ¢ini ho efektivnéjsim a
vice personalizovanym. Wepow se vyznacuje moznosti provadéni mobilnich a online pohovord, nabizi
funkce jako je vyuziti firemniho stylu zaméstnavatele, podporu vice jazyk(l a nepretrzitou zdkaznickou
podporu, coZ Cini naborovy proces pohodInéjsim pro kandidaty a zaméstnavatele z celého svéta. Mnoho
lidi si mysli, Ze virtualni video pohovory jsou z hlediska ekonomiky a ¢asu efektivnéjsi nez tradi¢ni vybérové
metody. OvSem skutecnost mlze byt odlisSna. Online pohovory vyZaduji stejnou Uroven planovani,
personalnich zdroji a Casové investice jako osobni setkani. Nejvétsim bonusem je vynechani potieby
cestovani. Problém nastava, kdyZ je mozné rozhodnout o vhodnosti kandidata béhem prvnich minut
rozhovoru. Pokud se ukaze, Ze kandidat neni vhodny, nem(Zeme pohovor nezdvoftile ukondit, coz vede k
prodlouZeni ¢asu straveného s nékym, o kom uz vime, Ze ho nezaméstname. Na druhou stranu, pfi pouziti
predtocenych videi odpada potreba koordinace ¢asu. Uchazeci si mohou pfipravit svou prezentaci, kdykoli
jim to vyhovuje, a personalisté si videa mohou prohlédnout ve vhodném cCase. Pokud personalista zjisti,
Ze kandidat neni vhodny, miZe jednoduse preskocit na dalsi nahravku. Pfedtocend videa umoznuji
objektivnéjsi porovnani kandidat( tim, Ze kazdy odpovida na stejné otazky a ma k dispozici stejny cas na
reakci. To zajistuje rovné podminky a hodnoceni vsech kandidatl podle stejnych kritérii. Videoklipy je
mozné opakované prehrat a sdilet s dalSimi ¢leny vybérového tymu, coZ prispiva k rozmanitéjsim a
vyvazenéjsSim hodnocenim. Zavedeni kroku s nahravanim videa do procesu pfihlasovani mizZe odradit
méné motivované uchazece, coZ prispéje k vytvoreni kvalitnéjsiho seznamu potencidlnich kandidatd.
Zhlédnutim jejich videa mohou personalisté ziskat lepsi pfedstavu o osobnosti uchazecl a klicovych
meékkych dovednostech, jako jsou schopnost empatie, pritazlivost a komunikacni dovednosti. (HRnews,
2020)

3.5 Al a strojové uceni

Na strance Hurma.com v 2019 roce Elena Leonova zverejnéla ¢lanek, ktery popisuje, jaké nastroje mohou
ovlivnit a zjednodusit prace HR managerim. Podle jeji prizkumu vice nez dvé tretiny vedoucich
pracovnikl véfri, Ze digitalizace HR proces( a integrace umélé inteligence mize vyrazné zlepsit efektivitu
personalnich oddéleni. V roce 2019 aplikace pro automatizaci HR z(istavaji na Spici ndborového softwaru.
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o ldeal vyuzivd umélou inteligenci k vyhodnoceni uchazecl na zdkladé Sirokého spektra
informaci, véetné Zivotopisl, hodnoceni a vykonnostnich dat, a integruje se s existujicimi ATS
systémy, coZ eliminuje nutnost osvojeni nového softwaru.

o Textio fesi béiny problém v naboru — Spatné formulované pracovni nabidky. Systém ma
schopnost identifikovat vzorce v jazyce, které pomahaji firmam lépe komunikovat s uchazedi
a zlepSovat tak obchodni vysledky.

o Zoom.ai nabizi automatizovaného asistenta pro HR uUkoly, vcetné planovani schizek,
transkripce hovoru a tvorby znalostnich databazi oddéleni. (Leonova, 2019)

Leonova a Tegze se shoduji v ndzoru, Ze uméla inteligence a strojové uceni nabizeji nové moznosti pro
zlepsSeni efektivity ndboru tim, Ze automatizuji opakujici se ukoly, poskytuji doporuceni pro rozhodovani
a pomahaiji pfi identifikaci nejlepsich kandidat( na zakladé komplexni analyzy dat. (Tegze, 2019) Ackoli
uméld inteligence dokaze navrhovat sofistikované algoritmy pro selekci kandidatd, v kone¢ném dlsledku
jsou to stale lidé, kdo rozhoduji o naboru. Néktefi uchazeci, ktefi mozna na papife dle algoritmickych
kritérii nevykazovali sto procent potrebnych dovednosti, si presto vybojovali prileZitost. Toto se nestalo
diky perfektnimu klicovému slovu v jejich Zivotopise, které by zachytila uméla inteligence, ale protoze
osoba zodpovédna za vybér zaméstnancu v nich vidéla potencidl a rozhodla se jim dat Sanci. (Leonova,
2019)
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4 Metoda dotaznikového Setreni

Hlavni ucel tohoto vyzkumu prozkoumava dopad internetu na procesy naboru zaméstnanc( z pohledu HR
manazerl a uchazecl o praci. Vyzkum se zaméruje na identifikaci nej¢astéji pouzivanych internetovych
nastroju, hodnoti jejich efektivitu, a vyhodnocuje pfinosy a limitace téchto technologii.

4.1 Popis metody

Pro sbér dat jsem provedla dva kvantitativni prizkumy coz znamena systematicky sbér Ciselnych dat, ktera
Ize kvantifikovat a statisticky analyzovat. Tato metoda umoznuje hodnotit nazory a chovani velkého
mnozstvi lidi ve standardizované formé. To je zvlasté dllezZité pro objektivni hodnoceni Uc¢innosti rdznych
naborovych platforem a strategii, stejné jako pro urceni rozsahu jejich pouZivani mezi rdznymi
demografickymi skupinami. Tyto prazkumy byly Sifeny prostfednictvim socialnich siti LinkedIn, Telegram
a Instagram, coz umoznilo oslovit Sirokou audience. Respondenti poskytli informace o svych naborovych
metodach, preferovanych nastrojich a komunikacnich kanalech, a také o vyzvach spojenych s online
naborem. V kazdé skupiné bylo dotazano 85 respondent(l, coz zajistilo dostate¢nou reprezentativnost pro
analyzu trendu a preferenci na trhu prace.

4.2 Charakteristika respondentu

Data byla ziskana z dvou prizkuma: prvni mezi uchazedi o préci ve véku 18-50 let, ktefi hledaji zaméstnani
online, a druhy mezi HR manazery s minimalné dvouletou praxi v oblasti vybéru personalu. Kazdy prizkum
obsahoval 9 otazek, avsak pro analyzu v bakalarské praci byly vyuzity pouze ty, které mély pfimy vyznam
pro vyzkum. Identifikacni otazky zahrnovaly pohlavi a vék uchazec(l a odvétvi ¢innosti u HR manazeru, coz
umoznilo provést srovnavaci analyzu mezi témito skupinami.

4.3 Vyzkumné otazky

Vyzkumné otazky, na které odpovida tento prizkum:

o Jaké hlavni prekazky a vyhody celi organizace pfi implementaci digitalnich ndborovych
strategii?

o Jaké nastroje a platformy jsou vyuZzivany v praxi?
o Jaké jsou preferované platformy pro nabor a proc?

o Jaké rozdily v ptistupech existuji mezi uchazeci a zaméstnavateli v oblasti digitalniho naboru?
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4.4 Informace o respondentech

4.4.1 Respondenti

1 -Vase pohlavi

Wbér zmoznosti, odpovézeno 84 x, nezodpovézeno 1 x

Moznosti odpovédi Responzi
® Zena 51
Muz 3

331(39/37))

0% 35% 4 45% 50% 55% 60% 65

Graf 1: Pohlavi
Zdroj: Vlastni zpracovani

2 -Kolik je Vam let?

Viibér zmoznosti, zodpovézeno 84, nezodpovézeno 1 x

Moznosti odpovédi Responzi
® <18 2
18-25 70
26-34 6
® 3542 2
® 4350 4
® >50 0
22.a%)
W70l(83'32:)8
B (%)
2(2,4%)
)
=
Y
Graf 3: Vék

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podil
60,7%

393%

1 -Ve kterém odvétvi pracujete nebo jste pracovali?

Moinosti odpovédi

@ Informatni technologie
Zdravotnictvi
Vadélavéni

@ Finance

® Vyroba

@ Maloobchod

® Pohostinstvi

® \Vefejny sekto
Doprava a logistika

Jiné (uvedte)

[ R
51(6,0%)
D7)

s
[Fonis |

TRAMOTE)
29 PS8)

Graf 2: Odvétvi
Zdroj: Vlastni zpracovani

Responzi

Podil
26,2%
6,0%
10.7%
16,7%
16,7%

143%

11.9%
143%

15,5%

Mezi dotdzanymi uchazeci o zaméstnani tvofily Zeny 60 % a 83,3 % bylo ve vékové kategorii od 18 do 25
let, coZ zdUraznuje vyznamnou pFitomnost mladych Zen na trhu prace, a to mlze hrat duleZitou roli pfi
formovani marketingovych strategii zaméstnavateld.

Mezi HR manazery ziskala nejvétsi popularitu oblast IT (26,2 %), coz neni prekvapujici ve svété, kde
digitalizace se stava klicovym faktorem v mnoha odvétvich. Rovnéz je tfeba poznamenat, Ze vyznamnou
Cast respondent tvofili specialisté z financniho a vyrobniho sektoru (16,7 %), co svédci o rostouci potiebé
firem po kvalifikovanych odbornicich, schopnych zajistovat efektivni fungovéani a rozvoj v rychle se
ménicim technologickém a obchodnim prostredi.
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4.4.1 Nejpouzivanéjsi internetové platformy

3 Které internetové platformy nejcastéji vyuzivate pii hledani novych pracovnich 2 Jaké internetové platformy nejcastéji vyuzivate pro nabor novych zaméstnanci? -

prilezitosti?

Molnosti odpovédi Responzi  Podil

MoZnosti odpovédi Responzi  Podil ® Linkedin

® Linkedin 26 30,6% Pracovni portaly (napf. Jobs.cz, Prace.cz)

Socialni sité (Facebook, Instagram)

29 34,1%
Socialni sité (Facebook, Instagram)
Pracowni portaly (napf. Jobs.cz, Pracecz) 65 76,5%
® Firemni webové stranky 20 23,5% ® Firemni webové stranky
@ Ostatni (ne internetové) 5 5,9% @ Ostatni (ne internetové)
® Jind 2 2,4% ® Jind
Ralaae) o778’ 0]
G37658) Rela2 o)
ORI
SlisTas : RO
%) 78,25
Graf 4: Internetoveé platformy pro hledani prace Graf 5: Internetové platformy pro nabor
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

3 Jaké socialni sité pouziva vase firma k komunikacia propagaci?

Wbér z moznosti; vice moznych , zodpovézeno 57 x, nezodpovézeno 28 x

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® TikTok 10 17,5%

YouTube 19 33,3%

Instagram 32 56,1%
® X i/ 12,3%
® Facebook 24 42,1%
@ Pinterest 7 12,3%
® Linkedin 36 63,2%
® Telegram 12 21,1%

Zadné 3 53%

Jind 1 1,8%

0l(33737)]
2 (BE5)

— J

31(5,3%)

1(1,8%)

Graf 6: Socialni sité
Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve studii o vyuZivani platforem pro hledani prace vedou pracovni portaly mezi preferencemi jak uchazecu,
tak manaZer(. Nicméné je zajimavy kontrast v uzivani LinkedIn, ktery se umistil na druhém misté mezi
preferencemi manazer( pti hledani novych zaméstnancll a na prvnim misté v otazkach tykajicich se
rozvoje a marketingu firem. Vedouci postaveni LinkedIinu s podilem 63,2 % svédci o Sirokém pfijeti jeho
dllezitosti v oblasti ndaboru, ale mezi uchazedi o praci naopak LinkedIn neni tak populdrni jako Facebook
nebo Instagram, které jsou Casto vyuzivany pro neformalni komunikaci a socialni interakce. Tento rozdil v
preferencich ukazuje, Ze i kdyZ pracovni portaly a LinkedIn jsou hlavnimi nastroji pro manazery, uchazedi
Casto uprednostnuji Sirsi a bézné dostupné socialni sité.

Proto by firmy nemély omezovat své aktivity pouze na tradi¢ni pracovni portdly a LinkedIn pro nabor
personalu a rozvoj podnikani. Je dileZité byt aktivni také na populdrnich socialnich sitich, jako jsou
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Facebook, ktery umoznuje Siteni pracovnich inzeratl do mnoha skupin, které se dale mohou délit na razné
podskupiny. Napfiklad skupiny pro Ukrajince, brigady, samostatné skupiny pro HR manaZery (napfiklad
"HRdinky") nebo pro jiné oblasti, nebo Instagram, ktery muZe slouzit jako efektivni platforma pro
pritahovani pozornosti potencialnich kandidat( a interakci s nimi, umoznuje uzivatelim nejen sdilet videa
a fotografie, ale také zverejfiovat pracovni inzeraty jak v profilu, tak ve stories. Kromé toho je mozné
provadét cilenou reklamu, ktera prilaka pouze ty, jimz je dand informace skutecné zajimava.

Nyni se podivame na vyhody a nevyhody internetu.

L4
4.4.2 Vyhody
6 -Jaké vyhody vidite v hledani prace pres internet? 6 Jaké jsou podle vasich zku3enosti hlavni vyhody internetového naboru?
Vibér zmosnosti, vice mosnych, zodpovézeno 85 x, nezodpovézeno 0x y 0 85 X
Moinosti odpovédi Responzi  Podil . N X )
Moinosti odpovédi Responzi  Podil
® Rozmanitost dostupnych nabidek prace 58 68,2%
® Sir3i dosah kandidatd 62 72,9%
Snadny pfistup k informacim 66 71,6%
. Rychlejsi proces naboru 55 64,7%
Moznost rychlé reakce 39 45,9%
Moknost filtrovani nabidek price S| 65.9% Ni&i naklady na nabor 40 41.1%
@ Piistup k informacim o spole¢nosti 2 32,9% Lep3i cileni kandidatd 34 40,0%
® Jina 0 0,0% ® Jind 1l 1,2%
20 (53,00%) e 15511637220
A (FB)
1561(65,9%)F
R
o T
Graf 7: Vyhody hledéni prace pres internet Graf 8: Vyhody internetového naboru
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyza odpoveédi dvou skupin respondentl — manazZert pro nabor zaméstnancl a uchazecl o praci —
umoznuje odhalit vyznamné vztahy a vzajemny vliv, ktery mohou tyto skupiny mit jeden na druhého
prostfednictvim pouzivani internetovych platforem pro hledani prace a nabor zaméstnancd.

Manazefi ocenuji internet za moznost pfitahovat talenty z riznych regiond, cozZ rozsituje pool kandidat(
a podporuje vytvareni rozmanitych tyma. Toto se synchronizuje s potfebami uchazecl, ktefi také tézi z
pristupu k Sirokému spektru nabidek prace, coZ jim umozZnuje zvaZovat pozice v riznych méstech a zemich,
¢imz zvysuji své Sance na nalezeni vhodné pozice. Navic manazefi zdUraznuji zrychleni ndborovych proces(
diky efektivité online platforem, coz je dllezité i pro uchazece, ktefi hledaji rychly pfistup k informacim o
praci a preferuji platformy, kde mohou rychle reagovat na nabidky. Tato synergie urychluje proces naboru,
¢ini ho efektivnéjsim jak pro zaméstnavatele, tak pro kandidaty. Také pro spole¢nosti umozZnuje pouzivani
internetovych platforem snizit naklady na nabor zaméstnanci, cozZ je zvlasté dllezité v podminkach
vysoké konkurence a snahy o optimalizaci rozpoctu. Uchazeci naopak tézi z bezplatného pfistupu k témto
zdrojum, coz ¢ini hledani prace méné nakladnym a dostupnéjsim pro Sirokou verejnost. Takto obé skupiny
vzajemné posiluji pozitivni aspekty pouzivani internetu pro ndbor a hledani prace, pritahuji vice
kvalifikovanych kandidat(i na platformy, coz dale zvySuje jejich hodnotu pro zaméstnavatele, vytvarejici
pozitivni zpétnou vazbu.
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4.4.3 Nevyhody

7 S jakymi hlavnimi vyzvami nebo pfekazkami jste se setkali pfi vyuZivani internetu pro 7 -Jaké nevyhody vidite v hledani prace pfes internet?
nabor zaméstnanc?

e moinych, 2vdpovézeno 85, nezodpovezeno 0 x

Moznosti odpovédi Responzi Podil

T T rlean @ Piilis mnoho informac K filtrovani 151 |176%

® Piili mnoho nekvalifikovanych uchazeti
57° |67.1% Rizko podvodi 39 459%

Obtizné odlideni se od konkurence 2% 294% Konkurence 23 27,1%

Prehlceni informacemi 34 40,0%
Technické problémy s naborovymi ndstroji 16 | 188%

®  Nedostatek osobniho kontaktu 37| 435%

Nedostatek osobniho kontaktu s kandidaty XTATOK AMYHOMO 3% 424% ® Jini % 3,5%

o mi 5|5
391(25792:))
e 2808
m/ﬁ‘i\;;)m 3a1(307%))
P

() 2Els%)
Graf 9 Vyzvy a prekazky pro managery Graf 10: Nevyhody pro uchazeci
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyza odpovédi manaZer( pro nabor a uchazecl o praci umoznuje identifikovat klicové aspekty jejich
vzajemného vztahu, které mohou vyznamné ovlivnit jeden druhého v kontextu hledani prace pres
internet. Na jedné strané se manazefi potykaji s problémem vysokého poctu nekvalifikovanych kandidatd,
coz vyzaduje peclivéjsi pristup k vybéru a hodnoceni Zivotopisli. Tento problém zdlrazriuje vyznam
efektivniho filtrovani a hodnoceni kandidatl jesté pred skuteCnym zaméstnanim, coZ predstavuje riziko
pro firmy. Na druhé strané, jak uvadéji manazefi, nedostatek osobniho kontaktu s kandidaty komplikuje
hodnoceni jejich shody s firemni kulturou. Uchazeci rovnéz poukazuji na problémy spojené s omezenym
osobnim kontaktem, cozZ ztéZzuje plnohodnotnou interakci s potencidlnimi zaméstnavateli a mizZe sniZovat
dlvéru v proces online naboru kvlli riziku podvodnych schémat. Timto zplsobem obé skupiny celi
podobnym obtizim v komunikaci, coZ zdlraznuje potfebu vytvoreni spolehlivéjsich a transparentnéjsich
komunikacnich kandll mezi zaméstnavateli a uchazeci.

Zajimavé je, Ze obé skupiny zdlraznuji potfebu zlepseni kvality informaci: manaZefi pro efektivni
hodnoceni kandidatl a uchazeci pro spravné pochopeni pracovnich nabidek a podminek. Problém
informacniho pretizeni, ktery uchazeci zminili, rovnéz vyzaduje pozornost, protoZze nadbytek dat mlze
komplikovat hledani relevantnich pozic a rozhodovani.

Takto problémy a pozadavky obou skupin zd(raziuji vyznam adaptace online naborovych proces( za
ucelem vytvareni pohodingéjsich, bezpecnéjsich a vzdjemné vyhodnych podminek pro vSsechny tGcastniky.
Zlepseni kvality interakce a informaci mlze pomoci pfekonat nedostatky a zvysit efektivitu naborového
procesu, ¢imz se stane atraktivnéjsim a dlvéryhodnéjsim jak pro zaméstnavatele, tak pro uchazece.
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4.4.4 Cetnost pouZiti internetu VS aktualizace strategie naboru

9 -Jak Casto aktualizujete strategie naboru, aby odraZely nejnovéjsi trendy a

8 -Jak ¢asto pouzivate socialni sité pro networking nebo hledani pracovnich :
technologie?

prilezitosti?
Monosti odpovédi Responzi Podil ) ”
Mo#nosti odpovédi Responzi  Podil

Sl Z 848 ® Kaidy rok 30 35,7%

L 2 L Kaldé dva roky 8 9,5%

Méskné e e Pouze kdyt je to nutné » 345%

Zida ) 50,6% e 15 17.9%
® Nikdy 4 43% o iy q T
® Jing 1 12% ® Viastni odpovéd 2 24%

[ o2

TS AR
PR PR
0% ) 5l17/520)

i) o%

a2 T
Graf 11: Cetnost poufiti Graf 12: Aktualizace strategie naboru
Zdroj: Vlastni zpracovéni Zdroj: Vlastni zpracovani

N

Analyza odpovédi ucastnik(l prizkumu o pouzivani internetu pro hledani prace odhaluje zajimavé aspekty
vzajemného vztahu mezi chovanim uchazecl a strategiemi HR manaZer(i. Na jedné strané vétSina
uchazecu (50,6 %) zfidka vyuziva socialni sité pro hledani prace, coz mlze ukazovat na jejich nedlvéru k
témto platformam nebo nedostatecné pochopeni moznosti, které socialni sité nabizeji v procesu naboru.
Toto nedlvéru nebo nepochopeni ze strany uchazecl zd(razrnuje potfebu vzdélavacich a informacnich
kampani, které by zvysily povédomi o tom, jak efektivné vyuzivat socidlni sité pro hledani prace a vytvareni
profesiondiniho image. Na druhé strané témér tfetina HR manazer( (35,7 %) pravidelné aktualizuje své
naborové strategie kazdy rok, aby odpovidaly aktualnim trendiim a technologickym inovacim. To ukazuje
jejich snahu pfizplsobit se ménicim se podminkdm na trhu prace a technologickému pokroku. Tato
pravidelnda aktualizace strategii umozZnuje organizacim efektivnéji reagovat na potreby trhu a preference
potencialnich zaméstnanc(, coZ muze hrat klicovou roli pfi UspéSném pritahovani talentd.

HR manazefi mohou ovliviiovat chovani a volbu uchazecl prostrednictvim efektivniho vyuziti socidlnich
siti a dalsich internetovych platforem, zatimco uchazeci naopak vyzaduji aktivnéjsi a informovanéjsi snahy
ze strany spolec¢nosti ohledné informovani o moznostech kariérniho rlstu. Pokud HR manazZefi dokazi
prizplsobit své strategie tak, aby zohlednovaly preference a chovani uchazecl, mize to vyznamné zvysit
efektivitu ndboru, vytvaret pfiznivé podminky pro pfitahovani a udrzeni kvalifikovanych pracovniki a také
prispét k zvyseni dlveéry k internetovym platformam pro hledani prace.
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4.4.5 Rozhodujl’ci' faktory

9 -Jaké faktory jsou pro vas rozhodujici pfi vybéru pracovninabidky zvefejnéné na 4 -Jaky typ obsahu nebo informaci vas nejvice oslovuje v online pracovnich inzeratech?
internetu?
Moinosti odpovédi Responzi  Podil
MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Reputace spoleénosti 2% 30,6%
Platove ohodnoceni a benefity 0 824% @ Popis porice 6 76.5%
Moimost kariérniho riistu 4 52,9% Informace o spoleZnosti i 247%
Lokalita 54 63,5% Recenze zaméstnancli 2 25,9%
® Firemni kultura 20 23,5% Informace o platovych podminkich 61 718%
® Jind 0 0.0% ® Ostatni 4 47%
e
T - AT
CITESE) RN
S -
0% anaizee)
Graf 14: Rozhodujici faktory Graf 13: Typ obsahu nebo informace
. e s ’ 1 f 2 1
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyza odpovédi uchazecll o praci na vyznam rlznych faktorl pfi vybéru prace zdlraznuje klicové
aspekty, které mohou vyznamné ovlivnit naborové strategie zaméstnavatelll. Transparentnost ohledné
mzdy a benefitll je rozhodujicim faktorem pro vétsSinu uchazecl (82,4 %), coz ukazuje na nutnost pro
zaméstnavatele uvadét informace o platovych podminkach a vyhodach pfimo v inzeratu na volné misto,
nikoli odkladat tuto informaci aZ na osobni setkani. Takovy pfistup nejen pfitahuje vice kvalifikovanych
kandidatd, ale také Setti ¢as jak zaméstnavatelim, tak uchazeciim o préci.

Lokalita také hraje vyznamnou roli (64,7 % uchazecl zd(raznilo jeji vyznam), coZ poukazuje na to, Ze
dlouhé cesty mohou byt prekdazkou pro mnohé kandidaty. V tomto kontextu je dulezité, aby
zaméstnavatelé brali v Uvahu mozZnost prace na dalku, coZ nejen zvySuje atraktivitu nabidky, ale také
prispiva k spokojenosti a produktivité zaméstnanca.

Moznost kariérniho rlstu je tfetim nejvyznamnéjsim faktorem (52,9 %), coz naznacuje, Ze mnozi uchazeci
ocenuji perspektivy rozvoje a profesniho rdstu uvnitf spolecnosti. Tento faktor naznacuje, Ze
zaméstnavatelé by méli ve svych inzeratech na pracovni pozice zdlraznovat nejen soucasné pracovni
podminky, ale také mozZnosti dalsiho rozvoje uvnitf organizace.

Studie také ukazuje, Ze popis pozice a informace o mzdé vyvolavaji nejvétsi zajem mezi uchazedi (76,5 %
a 71,8 %), coz zd(irazruje vyznam poskytovani Uplnych a presnych informaci o nabizenych pracovnich
mistech. Detailni popis povinnosti umoznuje kandidatim posoudit, do jaké miry jejich dovednosti a
zkuSenosti odpovidaji poZzadavkiim na pracovni pozici, coZ jim umozniuje ucinit Iépe podloZzené rozhodnuti
o podani Zadosti.

Takto porozuméni preferencim uchazecl umoznuje zaméstnavatelim efektivnéji formovat své naborové
strategie, kladouc dliraz na klicové aspekty, které jsou pro potencialni kandidaty nejdalezZitéjsi. To
zahrnuje nejen konkurenceschopné odmény a vyhodnou lokalitu, ale také jasné perspektivy pro
profesiondlni rlst a detailni a transparentni popis nabizené pozice. Tyto opatfeni pomahaji pfitdhnout
nejlepsi kandidaty a minimalizovat cas a zdroje vynaloZené na naborovy proces.
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4.5 Vysledky vyzkumu

Pti realizaci digitalnich strategii ndboru zaméstnancl se organizace setkavaji s fadou prekazek a vyhod.
Hlavnimi problémy jsou vysoky pocet nekvalifikovanych kandidatd a nedostatek osobniho kontaktu, coz
komplikuje hodnoceni, jak dobfe kandidati odpovidaji firemni kulture. To vyZaduje peclivéjsi pristup k
filtrovani a hodnoceni Zivotopisl pred zaméstnanim, predstavuje rizika pro firmy a snizuje dlivéru v online
naborovy proces kvlli moZznosti podvod(. Na druhé strané digitalni ndbor umoznuje pritahovat talenty z
rGznych region(, rozsifuje kandidatsky pool a podporuje vytvareni rozmanitych tymu. TaktéZz urychluje
nabor, Cini jej efektivnéjsim a sniZuje naklady diky vyuZiti online platforem, coz zptistupnuje proces Siroké
verejnosti. Vyhody a problémy spojené s digitdlnim ndborem zd(raznuji nutnost adaptace strategii za
ucelem zlepseni kvality interakce mezi zaméstnavateli a kandidaty a zvyseni efektivity procesu.

V praxi se Siroce vyuZivaji riizné naborové platformy a nastroje. Mezi nejpouzivané;jsi patfi pracovni
portaly jako Prace.cz, které nabizi pokrocilé funkce pro spravu kandidatli a vyhledavani zaméstnani.
Kromé profesionalnich siti jako LinkedIn ¢asto jsou vyuZivany také socialni sité jako Facebook a
Instagram, které umoznuji zaméstnavatellim prezentovat firemni kulturu a publikovat nabidky prace v
méné formalnim prostredi.

Preferované platformy pro nabor se liSi mezi manaZery a uchazeci. Manazefi upfednostnuji LinkedIn pro
jeho schopnost cileného vyhledavani a hodnoceni profesionalnich kandidatd, coz je klicové pro zajisténi
kvality novych zaméstnanci. Na druhé strané, uchazedi ¢asto preferuji Facebook a Instagram pro jejich
pfistupnost a neformalni charakter, coz usnadnuje rychlou a snadnou komunikaci s potencidlnimi
zaméstnavateli. Tato platformy nabizi také moznost sdilet pracovni nabidky v rdmci rGznych skupin a
komunit, coZ rozsifuje dosah a viditelnost inzeratd.
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5 Navrhy a doporuceni

5.1 Struktura inzeratu

Pti optimalizaci inzeratd o volnych pracovnich mistech je dlezZité si uvédomit, Ze hlavnim zdrojem zajmu
v inzeratu je popis pozice a poté - plat. Cim podrobnéji a transparentnéji tyto idaje predstavite, tim vétsi
je pravdépodobnost, Ze zaujmete zdjem uchazecl. Chtéji védét, jaké povinnosti budou muset plnit a jaky
plat mohou ocekavat. Proto se snazte poskytnout co nejlplnéjsi predstavu o pracovnim misté. Proto se
doporucuje vénovat zvlastni pozornost pravé témto aspektlim pfi sestavovani inzeratli. Namisto toho, aby
zacinat inzerat o praci koloritnim popisem firmy, je dllezité okamzité prejit k popisu pozice a podminek
zaméstnani. Potencialni uchazeci jsou totiz zajimani o to, jakou praci jim nabizite a kolik za ni dostanou. V
idedlnim pfipadé je doporuceno zanechat odkaz na socialni sité nebo webovou stranku spolecnosti, kde
si uchaze¢ bude moci podrobnéji prostudovat nabizené podminky a dozvédét se vice o zaméstnavateli.
Kromé toho nezapomeiite zdlraznit moZnosti kariérniho rlistu v inzeratech o volnych pracovnich mistech,
protoze mnozi kandidati oceni vyhlidky na rozvoj a profesni rlist ve spolecnosti. Ukazka toho, jaké
moznosti se zaméstnanclim oteviraji na cesté k Uspéchu, mlze byt klicovym momentem, ktery priméje
kandidaty k zvazeni vasi nabidky.

5.2 Komunikace

Zajisténi snadného pfistupu a pohodIiné komunikace s vasi spolecnosti pro potencidlni kandidaty ma
klicovy vyznam. Vzhledem k rliznorodosti preferenci lidi néktefi radéji vyhybaji telefonnim hovorim a
misto toho budou s vétsi ochotou odpovidat na e-maily, zejména pokud spole¢nost nabizi moznost prace
na dalku. MozZnost online zpétné vazby se stava stale cennéjsi béhem procesu hledani prace. Proto
zajistéte snadny pristup k kontaktnim informacim, aby mohli kandidati snadno kontaktovat vas a
nabidnéte budoucim zaméstnancdim vice moznosti, jak s vdmi komunikovat. Cim jednodus$i a pohodIné&;si
to bude pro né, tim vyssi je pravdépodobnost Uspésného prilakani vysoce kvalifikovanych odbornik(.
Kromé toho muzZete také zvazit propojeni s vasimi socidlnimi sitémi, jako je LinkedIn, Instagram nebo
Facebook, coz umozni kandidatlim snadnéji najit a kontaktovat vasi spolecnost. Toto také umozni firmam
zlepsit svou viditelnost a angaZovanost na socidlnich sitich a zvysit tak svou aktivitu a dosah.

5.3 Online platformy

Pfi vyuZivani online platforem pro hledani zaméstnancli je nezbytné efektivné vyuzit moznosti téchto
zdroju k pfitahovani pozornosti kandidat(. Formulujte popisy pracovnich pozic tak, aby presné odrazely
specifické pozadavky a vyhody préce ve vasi spolecnosti, véetné klicovych slov, ktera jsou ¢asto pouzivana
potencialnimi kandidaty v jejich vyhledavacich dotazech. To zvysi SEO optimalizaci vasSich inzerat( a jejich
viditelnost ve vyhledavacich.

Vzhledem k vySe uvedenému je dllezité vénovat zvlastni pozornost vybéru platforem s velkym publikem
a dobrou reputaci ve vasem odvétvi, coz vyrazné zvysi Sance na prilakani kvalifikovanych kandidatd. S
ohledem na predchozi tezi byste méli aktivné vyuZivat analytické nastroje, které platformy nabizeji, k
monitorovani u¢innosti umisténych inzerat( a strategii naboru personalu. To pomuze pfizplsobit pristupy
a optimalizovat procesy naboru zaméstnanc( v zavislosti na aktudlnich trendech a chovani kandidata.

Stoji také za zminku, Ze optimalizace titulkd, popist a klicovych slov vasich inzeratd podpofi lepsi indexaci
vyhledavadi, coz nasledné zlepsi viditelnost volnych mist a pfilaka vice potencialnich kandidatd. VyuZitim
vsech téchto metod komplexné znacné zvysite efektivitu online hledani kandidatt, a také posilite svou
znacku zaméstnavatele na trhu.
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5.4 Instagram

Pro HR-managery, ktefi uvazuji o vyuZiti Instagramu pro propagaci své spolecnosti, existuje nékolik
klicovych doporuceni. Za prvé, vytvoreni firemniho profilu na Instagramu umozZni ziskat rozsifenou
statistiku o pfispévcich a Instastories, coz umoznuje efektivnéjsi sledovani vysledkld a optimalizaci
marketingovych krokd. Navic, propojeni firemni stranky na Facebooku s profilem na Instagramu rozsifi
vasSe publikum a zvysi kvalitu zpracovani dat.

Dulezitym aspektem vyuZiti Instagramu je rozmanitost typl obsahu. HR-managefi mohou tvofit nejen
prodejni pfispévky, ale také vzdélavaci a zabavné materialy. Napfiklad vyuziti Instagramu pro jazykovou
Skolu mlze vyrazné zvysit pocet novych student(l. Pravidelné publikace s kratkymi shrnutimi gramatickych
pravidel a provadéni malych kviz(i stimuluji pozornost a zapojeni publika. Doporucuje se také udrZzovat
interaktivni komunikaci, provadét propagacni akce a nabizet specialni nabidky pro predplatitele, ¢imz se
zvySuje atraktivita profilu a pritahuje nové studenty.

Spoluprace s mikroinfluencery maze byt také ucinnym prostfedkem propagace. Mikroinfluenceri obvykle
maiji vice oddanych fanousku a lepsi interakci s publikem. Navic jsou obvykle levnéjsi a mohou poskytnout
pfistup k ohni prostfednictvim doporuceni a reklam. Hashtagy hraji klicovou roli v propagaci obsahu na
Instagramu. Vyberte hashtagy v zdavislosti na vaSem majetku a okolnim prostfedi a neprehanéjte jejich
pouzivani. Prozkoumejte relevantni hashtagy a zvazte moznost vytvoreni viastnich, které budou pouzity
pro vSechny vase pfispévky.

A konecné, Instagram Stories jsou efektivnim zplsobem, jak sdilet okamzité aktualizace a zaujmout
publikum. ZvaZzte moznosti umisténi vasich pfibéha a zajistéte jejich rozmanitost a zajimavy obsah. Je také
dllezité neustale oslovovat publikum a pravidelné obnovovat obsah, aby byl udrzen zajem o vas profil.

5.5 Aktualizace pristupu

Na zakladé vyse uvedeného spociva kli¢ k Uspésné strategii naboru v pravidelném aktualizovani pfistupl
v souladu s aktualnimi trendy a dynamikou trhu prace. Pro tento ucel je nezbytné, aby manaZefi HR
systematicky analyzovali Zadané kompetence a preference uchazecli za pouziti modernich analytickych
nastroju, jako je analyza velkych dat a strojové uceni, které pomahaji presné urcit potrebné dovednosti a
vylepsSovat kritéria vybéru. Tyto metody umoziuji rychle reagovat na zmény na trhu a efektivné pritahovat
kandidaty, ktefi nejvice odpovidaji potfebam spolecnosti.

Kromé technickych nastroji je dllezité zlepsit podminky pro pritazeni kandidatl, vcéetné
konkurenceschopnych platd, mozZnosti pro kariérni a osobni rlst. Vytvoreni atraktivniho a stimulujiciho
pracovniho prostfedi také hraje klicovou roli v udrZeni zajmu potencialnich zaméstnanct. Tyto prvky
pomohou nejen prilakat, ale i udrZet talentované specialisty, coz prispéje k dlouhodobému Uspéchu
spolecnosti. TakZze komplexni kombinace analytickych technologii a silné firemni kultury umozZni nejen
pritahovat kvalifikované specialisty, ale i zajistit jejich touhu pfispivat k rozvoji organizace. To bude
zarukou Uspésného rozvoje spolecnosti do budoucna.
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Zaveér

V soucasné dobé se organizace setkavaji s fadou prekazek pfi implementaci digitalnich naborovych
strategii, které zahrnuji nedostatky v technologické infrastrukture, nedostatek digitalnich dovednosti u
zaméstnancl, problémy s ochranou osobnich Udaji a intenzivni konkurenci na trhu prace. PrestoZe
internet nabizi mnoho vyhod pro hledani prace, efektivni vyuZivani socialnich siti zastava vyzvou, ktera
vyZaduje dalsi Skoleni a informacni kampané pro zlepSeni dovednosti uchazecl i zaméstnavatell v
digitalnim prostredi.

Spolecnosti aktivné vyuzivaji socidlni sité jako LinkedIn, Facebook, Instagram a X pro publikaci volnych
mist a prezentaci firemni kultury, coZ jim umoznuje lakat kandidaty, ktefi sdileji hodnoty spolecnosti a
chtéji byt jeji soucasti. Kromé téchto platform jsou Siroce vyuZivany i specializované naborové platformy
jako Indeed, Glassdoor a CareerBuilder, které poskytuji efektivni nastroje pro screening zivotopisl a
spravu naborovych procesl. Systémy pro spravu kandidatl (ATS) a systémy pro spravu vztahU s klienty
(CRM), jako je iCIMS, Jobvite a Lever, hraji klicovou roli v optimalizaci ndboru a zlepSovani interakce s
kandidaty.

Podrobna analyza odborné literatury ukazuje, Ze LinkedIn, Indeed, Glassdoor, AngelList a ZipRecruiter jsou
nejefektivnéjsi pro nabor. Tyto platformy nejen urychluji proces naboru, ale také zvysuji kvalitu vybéru
kandidatd, optimalizuji ndklady na rekrutaci a celkové zlepsuji ndborové kampané. Vyuziti téchto nastrojl
umoznuje spolecnostem pfrizplsobit naborové strategie aktuadlnim trznim poZadavkim a efektivné
obsazovat volné pozice.

Rozdily v pfistupech mezi uchazedi a zaméstnavateli spocivaji ve zpisobu komunikace a v ocekavanich od
pracovnich pozic. Uchazeci preferuji rychlou a pfimou komunikaci pres socidlni média, zatimco
zaméstnavatelé vyZaduji detailni a strukturované prezentace na profesionalnich sitich, coZ umoznuje
dikladnéjsi provéreni kandidatll. Tyto rozdily zd(raznuji potfebu vybéru spravné platformy, ktera
reflektuje jak potfeby organizace, tak preferenci kandidat(, a zvysuji efektivitu ndborovych procesu a
schopnost firmy pritahovat a udrzet kvalifikované talenty.

Celkové, spravna volba a kompetentni vyuZiti online naborovych platforem, podloZzené odbornymi
vyzkumy a praktickymi vysledky, je klicova pro uspésné strategie pritahovani talent( v digitalnim véku.
Tato synergicka kombinace technologickych nastrojl a strategického pfistupu k naboru pfrispiva k
dynamickému a adaptabilnimu prostiedi, které je nezbytné pro moderni podnikani v kontextu globalniho
a digitalizovaného trhu prace.

Strategie digitdlniho naboru musi byt dynamické a flexibilni, aby dokazaly reagovat na rychlé zmény v
technologickém a ekonomickém prostredi. Napfiklad, adaptace na nové technologie, jako jsou uméla
inteligence a strojové uceni, mlzZe poskytnout spolecnostem nastroje pro presnéjsi identifikaci a vybér
kandidatd podle specifickych kvalifikaci a kompetenci. Integrace téchto technologii do naborovych
procesll nejenZe zvysuje efektivitu, ale také umoznuje personalizaci pristupu k jednotlivym kandidatiim,
coz zvysuje jejich spokojenost a angazovanost béhem vybérového procesu.

Zaroveri je klicové, aby organizace vyvijely usili ve zvy$ovani digitalni gramotnosti svych HR tym(. Skoleni
zaméstnancl v oblastech jako je data analytics, digitalni marketing a pravni aspekty ochrany osobnich
udajl muze vyrazné prispét k efektivité a bezpecnosti naborovych procest. V tomto kontextu, efektivni
vyuzivani digitadlnich nastroju a platform znamena nejen zlepseni technickych schopnosti, ale i etického a
zakonného ramce prace s osobnimi daty kandidata.

Vyznam komunikace a znackovani na socidlnich sitich rovnéz narista, jelikoz zaméstnavatelé vyuzivaji tyto
kanaly pro budovani svého zaméstnavatelského brandu. Atraktivni a transparentni prezentace firmy mize
efektivné prilakat talentované kandidaty, ktefi jsou motivovani byt soucasti firemni kultury. Interaktivni a
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vizualné pfitazlivé kampané mohou vyznamné podpofit zdjem uchazecl a zjednodusit proces vybéru
vhodnych kandidat(i, coz predstavuje strategickou vyhodu na konkurencnim trhu.

V konecném dUsledku, uspéch digitalnich ndborovych strategii zavisi na schopnosti spolecnosti efektivné
integrovat rlizné technologické nastroje a pfizplsobit se proménlivym pozadavkim trhu. Tato adaptabilita
neni pouze o vyuzivani novych platform, ale také o schopnosti inovovat a kreativné aplikovat dostupné
technologie pro maximalni vykon naborovych aktivit.
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