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Příklady přístupu k najímání lidí ze soukromého sektoru

Posílení zastoupení Čechů 

v institucích EU
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Najímání talentu do organizací: od strategie k doručení

1
Strategie:

Co je naším cílem?

Kolik lidí, na jaké úrovni a 

kdy chceme do evropských 

institucí dostat?

Jak je strategie provázaná

s HR strategií pro český 

veřejný sektor?

2
Strategie:

Co musíme udělat?

Kde najdeme ideální 

kandidáty?

Jak je přesvědčíme?

Jak jim pomůžeme uspět?

3
Doručení:

Jak přejdeme od papíru k 

realitě?

Jaký tým potřebujeme a jak 

sledujeme úspěšnost naší 

strategie?
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1. Co je cílem? Pro dosažení „směrného počtu“ bychom potřebovali 

zvýšit počet našich úředníků v evropských institucí o ~60 %

"Směrný počet" pro Česko

Všichni úředníci

(AD, AST, GF)

AD15-16

(seniorní management)

AD9-14

(seniorní role)

AD5-AD8

(juniorní role)

Ideální cíl 3,1 %

3,1 %

1,9 %

1,0 %

2,6 %

1,6 %

+63,3 %

Klíčová úroveň: 

80 % jmenování

2

224

92

Úředníci Zastoupení Česka

Počet 

českých 

úředníků

4 

43 

84 

Mezera do 

„směrného 

počtu“

Zdroj: EK, Statistical Bulletin for COMMISSION on 01/10/2023; vlastní kalkulace

850 538 

Z toho 

vybrané 

kategorie Jasné specifikování cíle je 

důležité: 

každá úroveň seniority, 

specializace, atd. bude 

vyžadovat rozdílný přístup
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2. Co musíme udělat? Podpůrné aktivity lze vyvíjet napříč všemi 

stupněmi „trychtýře“

Podané přihlášky do 

výběrového řízení
Zkontaktovaní uchazeči

Úspěch ve výběrovém 

řízení (rezervní list)
Nabídka specifické role

Nástup do evropské 

instituce

1.5%

Podpůrné 

aktivity

(hypotéza)

 Intenzivní komunikace 

s potenciálními 

uchazeči, kteří projeví 

základní zájem

 Školení/koučink 

pro výběrová řízení

 Povzbuzování

pro opakované 

přihlášení

 Pomoc kandidátům

s včasnými informacemi 

o otevíraných místech

Pro různé typy kandidátů platí jiné „trychtýře“ – například účastníci Blue Book Traineeship (EK) projdou procesem 

pravděpodobně snáze než účastníci promo akcí v regionálních centrech
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2. I při optimistické variantě se ukazuje, že doplnění počtu úředníků do 

„směrného počtu“ vyžaduje dost práce

Podané přihlášky do 

výběrového řízení
Zkontaktovaní uchazeči

Úspěch ve výběrovém 

řízení (rezervní list)
Nabídka specifické role

Nástup do evropské 

instituce

168

84

10-56,000

2-11,000
1.5%

50%

20%

Podpůrné 

aktivity

(hypotéza)

 Intenzivní komunikace 

s potenciálními 

uchazeči, kteří projeví 

základní zájem

 Školení/koučink 

pro výběrová řízení

 Povzbuzování

pro opakované 

přihlášení

 Pomoc kandidátům

s včasnými informacemi 

o otevíraných místech

x% Hypotéza

Pozn. průzkum mezi úspěšnými uchazeči říká, že 

průměrný úspěšný uchazeč prošel na pátý pokus1

1. Zdroj: Evropská komise, https://eu-careers.europa.eu/system/files/2023-05/Info%20Note%20on%20concerns.pdf

U „nadějnějších kandidátů“ (nejrelevantnější školy/obory, bruselská „bublina“, atd.) lze očekávat mnohem 

vyšší konverzi ve všech krocích „trychtýře“
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2. Pro nalezení kandidátů existuje řada relevantních kanálů
Klientská zkušenost v oblasti digitálního talentu: přes 90 % kandidátů je osloveno napřímo

PasivníProaktivní

Co lze dělat:

Zjednodušení a uživatelsky přívětivá 

online zkušenost, co nejvíce „lidsky 

napsané“ komunikace

Co lze dělat:

Oslovení nových organizací 

zabývajících se najímáním talentu a 

rozšíření kanálů, z kterých se talent 

rekrutuje

Co lze dělat:

Propojení se sociálními sítěmi (např. 

LinkedIn), upravování oznámení tak, aby 

potenciální uchazeče nadchly

Co lze dělat: 

Nalezení relevantních komunit, ve 

kterých se cílový talent typicky sdružuje a 

potkává. Cílový marketing na stránkách, 

které cílový talent typicky navštěvuje
Relevantní 

komunity

Konference a 

hackatony
Setkání

Webové 

stránky 

organizace

Special-

izované 

firmy

Rekrutingové 

platformy

Vnitřní 

doporučení

Typická 

oznámení 

(portály 

atd.)

Strategie nalezení kandidátů není jen o množství, ale i o kvalitě (která zvyšuje pravděpobnost úspěchu)
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„Do“
Realizace

naplánovaných aktivit

„Plan“
Naplánování aktivit 

(co, kdo, kdy dělá) 

včetně odhadu 

cílového výsledku

„Act“
Rozhodnutí o 

pokračování/ 

zintenzivnění anebo 

změnách plánu 

„Check“
Sběr dat a ověření, 

jestli práce výsledek 

dodala (množství lidí, 

úspěšnost,...)

3. Výsledek je produktem neúnavné a agilní implementace

„PDCA“ cyklus

14

23

Základní 

podmínky

Jasný a schopný 

vlastník s jasným 

zadáním (koncepce 

nestačí)

Dostatečné zdroje 

pro doručení strategie
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Najímání talentu do organizací: od strategie k doručení

1
Strategie:

Co je naším cílem?

Kolik lidí, na jaké úrovni a 

kdy chceme do evropských 

institucí dostat?

Jak je strategie provázaná

s HR strategií pro český 

veřejný sektor?

2
Strategie:

Co musíme udělat?

Kde najdeme ideální 

kandidáty?

Jak je přesvědčíme?

Jak jim pomůžeme uspět?

3
Doručení:

Jak přejdeme od papíru k 

realitě?

Jaký tým potřebujeme a jak 

sledujeme úspěšnost naší 

strategie?
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