
 

77 
 

 

Otakar Němec: Vstupní brána ke kvalitě lidského kapitálu 

 

Tématem tohoto příspěvku s poněkud zašifrovaným názvem jsou moderní trendy na trhu 

práce z pohledu získávání a výběru zaměstnanců. Právě procesy získávání a výběru 

zaměstnanců jsou vstupní branou k realizaci lidského potenciálu v pracovním procesu v 

organizacích. Modernost je velmi relativní pojem, ale více méně jde metody získávání 

zaměstnanců, které se aktuálně vyvíjejí jako odpověď na dynamické změny na trhu práce a na 

životní styl kandidátů. 

Výrazné ekonomické, demografické, případné legislativní změny posledního období mají 

bezpochyby dopad na získávání zaměstnanců a realitu náboru. Mezi základní charakteristiky, 

které nutí management firem hledat inovativní cesty k získávání zaměstnanců, patří 

následující trendy – boj o talenty, technologický rozvoj a globalizace. 

 

Boj o talentované zaměstnance 

Odchody do důchodu v kombinaci s nízkou porodností způsobují, že míra ekonomické 

aktivity v ČR postupně klesá. Z demografického pohledu to znamená, že se počet ekonomicky 

aktivního obyvatelstva, tedy okruh potenciálních kandidátů disponibilních na trhu práce 

snižuje. 

Dalším faktorem, který podporuje boj o zaměstnance, je nesoulad mezi nabídkou a poptávkou 

na trhu práce. Na jedné straně je v ČR několik set tisíc lidí bez práce, z druhé strany si 

organizace stěžují, že nemohou najít kvalifikované odborníky – např. z IT oborů, 

problematické je obsadit pracovní místa techniků, kvalifikovaných řemeslníků, obchodních 

zástupců, atd. V těchto případech se musí firmy účastnit boje o zaměstnance, pokud chtějí 

získat kvalitní kandidáty z nedostatkového trhu práce. 

Konkurence mezi zaměstnavateli může být tvrdší z důvodů nástupu generace Y, která 

vstupuje aktuálně na trh práce a má výrazně vyšší nároky na zaměstnavatele než generace 

jejich rodičů. Mezi základní rysy generace Y patří snaha neustále se vzdělávat, komunikovat 

se zaměstnavatelem jako s partnerem, přesvědčení, že za odvedenou práci náleží adekvátní 

odměna, nízká pracovní loajalita, snaha po okamžitém kariérovém růstu, potřeba vyjádřit svůj 

názor, atd. 

 

Následující tabulka shrnuje trendy, které se prosazují v oblasti získávání zaměstnanců. 

1. Stará realita 2. Nová realita 

 Zaměstnanci potřebují 

zaměstnavatele  

 Zaměstnavatelé potřebují 

zaměstnance  

 Kapitál, geografická lokalita 

a vybavení jsou zdrojem konkurenční 

výhody 

 Talentovaní zaměstnanci jsou 

zdrojem konkurenční výhody. 

 Pracovních míst je nedostatek.   Talentovaných kandidátů je 

nedostatek. 

 Zaměstnanci jsou loajální 

a pracovní místa jsou jistá.   

 Zaměstnanci jsou mobilní a jejich 

závazky jsou krátkodobé.  

 Kandidáti akceptují standardní 

nabídku práce, která je jim předložena.  

 Kandidáti vyjednávají podmínky 

nabídky práce.  

 

Zdroj: Michaels, Handfield-Jones, Axelrod: The war for talent, Boston, Harvard Business 

School Press, str.200, 2000 
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Technologický rozvoj 

Již zmiňovaná generace Y je často označována jako internetová generace. Jedná se v podstatě 

o první generaci, která od dětství používá informační technologie a je charakteristická svojí 

permanentní přítomností on line. Moderní technologie patří k současné společnosti a to jak 

v pracovní, profesní oblasti tak v oblasti osobní života. Moderní technologie diktují i nové 

trendy komunikace s uchazeči o zaměstnání. 

Marketingoví specialisté rychle zareagovali na změnu ve spotřebitelském chování zákazníků a 

kromě standardních kanálů využívají e-mail, SMS, MMS, sociální sítě, diskusní fóra, on-line 

prezentace, videa, personalizované a obsahově optimalizované nabídky virtuálních prohlídek 

a jiných digitálních kanálů.  Náborová realita je tímto technologickým boomem zasáhnutá ve 

stejné intenzitě a musí na technologický pokrok reagovat stejně pružně. Technologický rozvoj 

a s ním spojené změny v chování zákazníka /uchazeče se velmi dynamicky rozvíjejí a nutí 

společnost k zamyšlení, jak na tyto změny reagovat. 

 

Globalizace 

Výrazným aktuálním trendem, který ovlivňuje všechny oblasti života společnosti a tedy i 

oblast lidských zdrojů a oblast získávání a výběru zaměstnanců je globalizace. Díky 

informačním technologiím, které umožňují geograficky prakticky neomezenou výměnu 

informací, díky dopravním prostředkům, které umožňují vysokou mobilitu uchazečů, díky 

výrazné ekonomické integraci světových regionů a mezinárodním dohodám, které 

zjednodušují pohyb zboží, služeb, kapitálu, ale i pracovní síly, se stává světový trh práce 

prakticky integrovaný. 

Výhodou globalizace je rozšíření prostoru pohybu potenciálních uchazečů daleko za hranice 

jedné země. Mezinárodní mobilita kandidátů však ještě výrazně zostřuje konkurenční boj o 

talenty, kde si vzájemně nekonkurují jen tuzemské společnosti, ale zaměstnavatelé z celého 

světa. S ohledem na světový ekonomický a demografický vývoj se dá předpokládat, že země 

jako Indie a Čína se stanou postupně globálními zásobníky talentů. Pro evropské země a USA 

to znamená v budoucím časovém horizontu naučit se, jak s odborníky z těchto zemí pracovat 

a jak je přilákat. 

 

Dopady aktuálních trendů na získávání zaměstnanců 

Aktuální boj o talenty, postupující globalizace trhu práce a technologický rozvoj mají za 

následek, že nabídka práce lokálnímu okruhu kandidátů s očekáváním jejich hromadné 

odezvy je překonaná. Už to není společnost, která si vybírá mezi kandidáty, ale společnost a 

kandidát se musí pro sebe vzájemně rozhodnout. Lze předpokládat, že zachování dosavadní 

tradiční strategie získávání zaměstnanců v kontextu současného trhu práce může mít za 

následek neúspěch při získávání kvalitních kandidátů. 

Co je třeba změnit v přístupu ke strategii získávání zaměstnanců? V kontextu boje o talenty 

musí organizace přizpůsobit svoji externí i interní komunikaci novému typu kandidátů – tzv. 

pasivním uchazečům o práci. Jedná se o kandidáty, kteří jsou zaměstnaní a nevyhledávají 

pracovní nabídky. Svoje zaměstnání opustí jenom v případě, že jim nový zaměstnavatel 

nabídne zajímavější pracovní výzvy, odpovědnost a ohodnocení. Zde se nabízí daleko větší 

možnost využití metod executive search pro získávání tohoto typu kvalifikovaných 

zaměstnanců. Novým cílem spojení s těmito uchazeči je tedy aktivní vyhledávání těchto lidí, 

zkoumání jejich zvyků, preferencí a nasměrování firemních komunikačních nástrojů na tento 

segment kandidátů.  

V existující globální konkurenci zaměstnavatelů, kteří chtějí získávat kvalitní uchazeče, by 

měly organizace vyvíjet aktivity v oblasti personálního marketingu, budovat pozitivní 

„corparate image“, employer brand, který vytváří pozitivní obrázek organizace v očích 
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veřejnosti. Může jít např. o to, aby potenciální kandidáti byli prostřednictvím médií, 

sociálních sítí, veřejných diskusí, vysokých škol, atd. v kontaktu s argumenty, které by je 

přinejmenším přinutili se zamyslet, zda by bylo užitečné pracovat pro danou organizaci.  

Strategie získávání zaměstnanců vytváří určitou paralelu se strategií marketingu. Tak jako 

marketing bojuje o každého nového zákazníka a vyvíjí úsilí k loajalitě aktuálních klientů, měl 

by personální management rovněž oslovovat konkurenční trh kandidátů s cílem přilákat 

kvalitní kandidáty a zároveň si udržet existující kvalitní zaměstnance (talenty). Před 

samotným výběrem metod získávání zaměstnanců, ať moderních nebo standardních je 

zapotřebí (v duchu marketingového přístupu) odpovědět na následující otázky – na koho se 

zaměřit (cílení komunikace) a co komunikovat (obsah komunikace).  

S nástupem sociálních sítí se stala prezentace společností prostřednictvím Facebooku, 

Twitteru, LinkedIn skutečností. Jde o trend vytváření profilů organizací na těchto sociálních 

sítích, často bez větší úvahy ohledně efektivnosti a zacílení toho nástroje. Kritériem výběru 

příslušného komunikačního kanálu by však neměla být jeho modernost, ale efektivnost 

působení na příslušný segment kandidátů. Formulování strategie získávání zaměstnanců by 

tedy mělo začít segmentací trhu potenciálních uchazečů rozdělení podle vymezených kritérií – 

např. podle lokality zaměstnání, podle nejvyššího dosaženého vzdělání, délky doby praxe, 

dosáhnutých výsledků, apod. Znalost jednotlivých segmentů trhu uchazečů pomůže zacílit 

dobře komunikační strategii, prezentovat se v mediích, přesně zacílit náborové kampaně. 

Výběr vhodné metody získávání zaměstnanců, kterým se organizace prezentuje má být 

podřízen charakteristikám, návykům a preferencím segmentu uchazečů, který chce organizace 

oslovit. Při snaze komunikovat se všemi kandidáty na trhu prostřednictvím obecného inzerátu 

riskuje organizace, že nebude komunikovat s vhodnými kandidáty i když jsou vynaloženy 

velké náklady a organizace nenajde vhodné kandidáty. 

 

Literatura: 

Human resource Leader, 2008, Globalizace přináší změnu náboru zaměstnanců, HR 

News, [online], dostupné na: http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/personalnimarketing- 

id-148675 

Levrincová V.: Moderní metody získávání zaměstnanců, Diplomová práce, VŠE, 2012 

Michaels E., Handfield-Jones H., Axelrod B., 2001, The war for talent, Boston, 

Harvard Business School Press, str.200, [online], dostupné na: 

http://www.opentec.com/pdf/the_war_for_talent.pdf, [1-8-2012] 


