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Uvod

Nébor neboli ziskdvani a vybér zaméstnancti je jednou ze stézZejnich otazek
personalistiky, piestoZe v Ceské republice je na néj kladen diiraz az v poslednich letech.
Disledkem zmén na ekonomickém a pracovnim trhu, které probehly s nastupem nového
milénia, se proménila situace tykajici se hleddni zaméstnanct jak ze strany podnikt a
instituci, tak ze strany ob¢anli. Nédboru a s nim souvisejicim ¢innostem se vénuji nékolik
let, kdy jsem pracovala jednak v personalni agentuie, jednak v internim HR oddéleni ve
sttedn¢ velké spolecnosti. V problematice ziskdvani a vybéru zaméstnancl jsem tedy
ziskala vlastni praktické zkuSenosti a z toho diivodu jsem se rozhodla zaméfit na ni svou
diplomovou praci. Stézejni otazkou, ktera se stala vychodiskem této prace, je moznost
implementace metod a technik uzivanych externimi dodavateli persondlnich sluzeb do
interni personalistické ¢innosti konkrétni spolecnosti. Cilem prace je navrhnout a
optimalizovat metody a techniky naboru v konkrétni spole¢nosti pomoci implementace
naborovych aktivit, které jsou vyuzivany v personalni agentuife. Na modelu jedné
personalni agentury jsou vydefinovany nejefektivnéj$i metody a techniky ziskavani a
vybéru zaméstnanci, které jsou dale implementovany do prostfedi konkrétni
spolecnosti. Prace se nesoustfedi na detailni popis danych metod, ale na vystiZeni jejich
vyuzitelnosti v personalni agentufe a ve firemni praxi. Soucasti prace je 1 velmi strucné
porovnani ekonomické stranky naboru zobou vySe zminénych stran. Vysledkem

porovnani jsou navrhy optimalizace naboru uvniti konkrétni organizace.

Teoreticka cast zahrnuje predstaveni naboru a metody ziskavani a vybéru, které jsou
Vv soucasné dobé uzivané. Jsou zdliraznény i nové trendy, které postupné pronikaji na
Cesky trh prace. Soucasti je shrnuti persondlniho marketingu jako neoddélitelné soucasti
naboru. Tato ¢ast obsahuje také definici ndboru z hlediska pojeti ¢eskych spolecnosti a
pfedstaveni persondlnich agentur jako mozného zdroje kandidati. Teoretickd cast
vychazi z dostupnych ceskych, ale 1 zahranicnich zdroji, které se bud plnég, anebo
okrajové zabyvaji vybérem a ziskdvanim pracovnikd. DalSim dileZitym zdrojem jsou
také zkuSenosti, které jsem nacerpala v pribéhu své pracovni historie. Ve vétsiné
ptipadll jsou odkazy ohledné naboru a ziskavani pracovnikli zminény v kazdé knize o
personalistice, avSak v zadné Ceské literatufe nejsou rozpracované informace o
externich dodavatelich. K tomuto tématu tedy byly dohledany internetové zahrani¢ni

zdroje.



Praktickd ¢ast navazuje na stdvajici praxi a zaméfuje se na metody vyuzivané
V persondlni agentuie a jejich mozné vyuziti a optimalizaci procesu naboru v ramci
konkrétni vyrobni spolecnosti, jez nedisponuje propracovanym systémem naborovych
aktivit. Jsou zde uvedeny nejdalezitéjsi nastroje recruitmentu a aplikace metod

vyuzivanych v persondlnich agenturach do podoby pfijatelné v internim HR.



1. Ziskavani a vybér zaméstnancu

V prvni kapitole se pokusim o teoretické vymezeni oblasti ziskdvani a vybéru
zaméstnancu tak, jak jsou v soucasné dobé pojimany Ceskymi i zahranicnimi autory.
Teoretickd ¢ast by méla vysvétlit jednotlivé metody a techniky, které se v soucasnosti

pouzivaji.

., Vybér neni nahodilost, nybrz cilevedomy proces *“ (Slavicek 1999, str. 51). Ziskavani a
vybér pracovniki je relativné slozity komplex Cinnosti, které by mély vést k ispéSnému
ziskani kvalitniho pracovnika. Tyto procesy jsou velmi uzce propojeny i s ostatnimi
personalnimi otdzkami jako jsou personalni planovani, adaptace, hodnoceni, vzdélavani,
motivace a vedeni personalni agendy a dalsi. ,, Kromeé terminu ziskavani ¢i vyhledavani
pracovniki je v ceském prostiedi (tradicné) pouzivan i termin nabor “(Kocianova, 2010,
S. 79). Mimo to miZeme velmi ¢asto slySet i pojem moderni recruitment, jak se naboru
mnohdy mezi profesiondly fikda, a ktery ma ponékud jiny vyznam. ,, Zatimco ndbor
pracovnikit znamena zpravidla ziskavani pracovnikii z vnéjsich zdrojii, moderni
ziskavani pracovnikii usiluje nejen o ziskavani lidskych zdroju zvnéjsku, ale v prvni rade
o ziskavani lidskych zdrojii z Fad soucasnych pracovnikii organizace* (Koubek, 2007, s.
126). Pojeti rtiznych autort se v tomto ohledu velmi li§i v zavislosti na tom, jak je

v dané zemi celkove pohlizeno na personalistiku a jeji ¢innosti.

Pravé moderni recruitment je dnes stale vice rozvijenou soucasti podnikové strategie,
které je vénovana velkd pozornost. , Nabor je proces vymezeni a upoutdini zdjmu
skupiny uchazecii, Z nichz posléze budou vybrani ti, kterym je zaméstnani nabidnuto*
(Milkovich, Boudreau, 1993, s. 255). Ruzné firmy voli rizné metody ziskavani a
vybéru, které¢ vyuzivaji. Velky rozdil 1ze pozorovat mezi ryze c¢eskymi spole¢nostmi a
témi, které maji zahrani¢ni majitele ¢i spolumajitele. OdliSuji se vSak i ndhledy na nédbor
Z hlediska velikosti firmy a procenta potiebnych pracovnikli ro¢né. Jelikoz
personalistika a fizeni lidskych zdrojt je mladou disciplinou, ktera se neustale rozviji a
béhem poslednich nékolika desetileti prosla velkou zménou, tak 1 ¢ast pokryvajici nabor
a vybér vhodnych pracovniki se neustale vyviji a nabyvd na dulezitosti. ,, Ziskavani a
udrzeni talentut bylo a je probléemem organizaci po celém svete. Nejvétsim problémem
organizaci je ziskani novych talentii (84 %) a jejich udrzeni (58 %)“ (Horvathova,
2011, s. 28).



Proces ziskavani a vybéru neni pouze pohovor jako takovy, ale obnasi celou skalu
¢innosti a je potfeba, aby byl v souladu nejen s ostatnimi personalnimi ¢innostmi, ale
v souladu s celkovou strategii spole¢nosti a obchodnim planem. Nabor je Casto vidén
jako samostatna ¢innost ovladana bud’ liniovym manazerem, HR partnery nebo internim
naborovym tymem (Brown, 2011, s. 5). Kdyz se vSak na nabor podivame z pohledu
vSech persondlnich Cinnosti, je propojen pfedev§im s persondlnim planovanim, které
fesi potfebu lidskych zdroja, dale s procesem adaptace, ktery nésleduje po vybéru, a
ktery je podstatny pro udrzeni zaméstnance, az po personalni agendu. Pokud podnik
zjisti, ze potiebuje obsadit urcitou pozici, zacne tuto situaci fesit pomoci riznych kroki.
Glen Fox a Dean Taylor ve své knize The Complete Recruitment Selection Toolkit
uvadi nasledujici postup (Fox, Taylor, 2000, s. 18):

1. Rozhodnuti o naboru

2. Co je néplni prace

3. Koho hleddme

4. Nalékani vhodného kandidata

5. Prvni kolo naboru

6. Posouzeni kandidatt

7. Druhé¢ kolo naboru

8. Evaluace procesu

Jako prvni tedy musime dojit k rozhodnuti, Ze je potieba obsadit urcité misto, dale ono
misto identifikovat — to znamend zpracovat charakteristiku potencialniho pracovnika
z hlediska znalosti, dovednosti zkuSenosti a také soft skills. ,, Efektivni ziskavani
pracovniku neni mozné bez analyzy pracovnich mist a jejich produktii (popis a
specifikace pracovniho mista). Musime byt také dukladné obeznameni se situaci
V podniku, predevsim pak s profilem podnikové sily a mirou jejiho vyuzivani, i se situaci
na trhu prdace* (Koubek, 2003, s. 68). Na zaklad¢ takové analyzy by se vhodné mély
zvolit metody ziskavani zaméstnanci. Dalsi diilezity krok je volba metod vybéru. Po
této rozsahlé ¢asti dochazi k vyhodnoceni uchazect a kK vytvoreni nabidky pro vitézného
kandidata. V této fazi se jiz jednd o vyjednavani a tak zvané dotaZeni vybérového fizeni
do konce. Pokud je nabidka pfijata, vybérové fizeni je uzavieno a je potieba vyrozumeét
ostatni uchazece o jejich netuspéchu. Cely tento proces muze trvat v fadu tydna, ale
v nékterych piipadech i mésicti, pokud se jedna o pozici, kterd je naptiklad klic¢ova nebo

ma vysoké ndroky na znalosti a zkuSenosti uchazece.
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Vyhledavani pracovniku

:

Nabor pracovniku

:

Pfijimani pracovniku

Y

Rozmistovani pracovniki

.

Pracovni a socialni adaptace

.

Vychova a vzdélavani

Y

Motivace, stimulace

:

Hodnoceni

.

Profesni kariéra

.

Uvolfiovani pracovniktl

Obr. 6.22 Rozhoduijici procesy personalniho managementu z hlediska psychologie
a sociologie

Nabor a vybér v procesu personalni prace 1(Bedrnova, Novy a Kol., 2007, s. 509)
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1.1 Metody ziskavani pracovniku

Proces ndboru mizeme zjednodusené rozdélit do dvou ¢asti:
1) vyhledavani nebo ziskavani zaméstnancii a

2) vybér zaméstnancu.

Z hlediska metod, mizeme ziskavani zaméstnanct rozd¢lit na dvé skupiny dle toho, kde
kandidaty ziskdvame, na interni a externi nabor. Spekulace o tom, ktera z metod je lepsi,
Jsou Vv dnesni dob¢ jiz nastésti prezité. Vzhledem k tomu, Ze ob&é maji své vyhody a
nevyhody a vzdy zalezi na konkrétni situaci. ,, Volba metod ziskdavani pracovnikii zavisi
na tom, zda se rozhodneme ziskdavat pracovniky z vnitinich ¢i vnéjsich zdrojii, na tom
jaké jsou pozadavky pracovniho mista na pracovnika (povolani, vzdélani, obor, praxe,
pozadované znalosti a dovednosti, charakteristiky osobnosti, zvldstni schopnosti apod.)
a jaké potencialni uchazece o zaméstnani tedy hodlame oslovit, jak jsou vzacni, jaka je
situace na trhu prace (zejména na lokdlnim trhu prdce), kolik miizeme na ziskdvani
pracovnikit vynaloZit prostredkii, jak rychle potrebujeme pokryt pracovni mista atd.*
(Koubek, 2003, s. 77). Gatewood, Feold a Murray ve své knize Human resource
selection dokonce tvrdi, Ze schopnost firmy naldkat kandidaty zalezi na tom, co nabizi,
vice nez na naborovych praktikach jako takovych (Gatewood, Feold, Murray, 2008, s.
16).

Interni nabor

Ziskavani pracovnikl pomoci interniho ndboru mé bezesporu mnoho kladii a postupem
¢asu nabyva na stale vétsi dilezitosti. Mezi pozitiva interniho naboru patii predevsim
podpora mozného kariérniho postupu, motivace k dal§imu vzdélavani a zdokonalovani
se. Vytvaii to tedy pozitivni atmosféru a image firmy zevnitt. Déle je to financné
nejptiznive)si varianta, pii které jsou nulové investice do jakychkoliv forem inzerce ¢i

dalsich externich zdroji. Ludlow uvadi nésledujici vyhody interniho naboru (Ludlow,
1995, s. 55):

- vytvaii predpoklady pro osobni rist
- pfi spravném fizeni ma podnik spolehlivé informace o potencialnich kandidatech
- neni nutno ztracet ¢as na seznamovani nového uchazece se zvyklostmi a postupy

- nestoji to tolik jako nabor zvenku.

11



Interni ndbor by mél byt precizné€ napojen na persondlni planovani, talent management a
projekt management. Nastrojem ziskavani lidi z vnitinich zdroji muze byt dle
Dvotékové napiiklad: fizeni naslednictvi, interni vybérové fizeni na uvolnéna nebo
nové vytvofena mista, anebo rozmisténi zaméstnancu (Dvofakova, 2007, s. 137). Vedle

mnohych vyhod, které s sebou interni ziskdvani zaméstnancti pfindsi, vSak existuji i

urcité nevyhody, mezi néz Kocianova fadi predevs§im (2010, s. 83):

- omezeny vybér

- provozni slepota dlouholetych pracovnikii

- Casto nezbytné néklady na vzdelavani a rozvoj

- V ptipadé¢ povyseni pracovnika: zklamani a rivalita kolegt

- potfeba obsazeni uvolnéného pracovniho mista pracovnika (ktery byl vybran zevnitt).

Externi nabor

Tak zvany externi nabor neboli ziskavani pracovniki zvenéi je v Ceské republice stale
mnohem vyuzivangj$i zejména z divodu SirSi Skaly uchazecl. Nabor a vybér je dle
Ludlowa (1995, s. 15) spojen s dvéma slozitymi ¢innostmi a to za prvé s vyhodnocenim
schopnosti a osobnosti a za druhé s predpovédi budouciho chovani lidi. Pokud tedy
spolecnost vi, Ze neni schopna nové vzniklou nebo uvolnénou pozici obsadit z internich
zdroji, musi pfistoupit k vyhledavani a ziskavani pracovnikti mimo vlastni organizaci.
Metod, které se v takovém piipadé daji vyuzit, zndme nckolik. Pii volbé konkrétni
metody se vzdy musi piihlédnout k charakteru podniku, povaze pracovniho mista,
moznostem regionu, konkurenci a samoziejmé také k budgetu, ktery mame k dispozici.
Vajner uvadi nasledujici vyhody (2007, s. 16):

- kandidati jsou potencialnim zdrojem novych myslenek

- kandidati mohou mit Sir$i zkusenosti

- kandidati se mohou dobfte znat s konkurenci

- kandidati mohou mit nové dovednosti

Pti standardnim ndboru tedy musime piemyslet vice komplexné¢ a zahrnout do
rozhodovani mnoho faktord. Compton Ktomu uvadi mix nasledujicich potieb

(Compton, Morrissey, Nankervis, Morrissey, 2009, s. 4):

- musite védét, co cheete a kde to ziskat
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- musite mit moznost stanovit pozadované dovednosti postoje a interpersondlni
dovednosti k vykonu prace

- musite poskytnout vhodné vyzvy, vyvoj, odmény a ptilezitosti.

1.1.1 Recruitment

Recruitment je znam také jako nabor pomoci inzerce. Jedna se o tu nejznaméjsi a
nejjednodussi metodu ziskavani pracovnikl. Pti volbé této metody musime specifikovat
pracovni pozici a vytvofit atraktivni inzerat, ktery pfildkéa co nejsirsi spektrum moznych
uchazecd. Inzerat poté rozsifime pomoci inzertnich kanali K co nejSirSimu poctu
uchazect. K nejfrekventovanéjSim patii vyuzivani internetu. Nékteré spolecnosti ovSem
i nadale sazeji na provéteny tisk piipadné spoty v rozhlasu. ,, Nedostatek vhodné
kvalifikovanych uchazecu nuti zaméstnavatele, aby byli pri obsazovani volnych mist
tvirci, nekteri dokonce hledaji zaméstnance v zahranici.“ (Dale, 2007, s. 34). Volba
inzertnich kanalli vZzdy zélezi na konkrétni hledané profesi. Inzerci je dle Stybla tfeba
dobte planovat a promyslet a uvadi nasledujici zasady spravné zvolené inzerce (Styblo,

1993, s. 242-244);

1. Volba sd¢lovaciho prosttedku
2. Obdobi inzerce

3. Velikost a umisténi inzeratu
4. Titulek inzeratu a typ pisma
5. Obsah — text inzeratu

1.1.2 Headhunting

Headhunting — pojem, ktery je na jedné strané¢ hodné prosazovan a na strané druhé
zatracovan. V Ceské republice se pouziva ve stejném kontextu i executive search, neboli
aktivni osloveni kandidatil. Jedna se o metodu, ktera ptisla ze zapadnich zemi a v Ceské
republice neni znama tak dlouho. Zhruba od 90. let 20. stoleti zacal v tomto oboru
pusobit jeden z naSich nejvlivnéjSich headhunterti - PhDr. Miroslav Hofirek. Mnohymi
byva povazovan za prikopnika této metodiky u néas. Nicméné v soucasné chvili na nas
trh jiz pronikli velci svétovi hraci a tak je konkurence v této oblasti obrovska. Metoda je
velmi oblibena nejen mezi personalisty, ale mezi kandidaty. ,, Uchazeci o vedouci a
odborna mista rovnéz povazuji tuto metodu za vysoce efektivni, umoznuje jim dané

misto i zaméstnavatele prodiskutovat s nezavislou treti stranou* (Dale, 2007, s. 38).
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Pfimé osloveni je vétsinou doménou personalnich agentur, kancelaii specializovanych

na piimé osloveni a jinych externich subjekti. Ze vSech ostatnich metod je tato ¢asove i

vewr

vwhledavani se stalo vyuzivani socialnich siti pri analyzach trhu, sledovani pohybu

manazeri na pozicich a ve firmach* (HRM, 5/2013, s. 47).

Srovnani recruitment a executive search (Styblo, 1993, s. 248)

Recruitment X Executive search
Aktivni uchazeci o zaméstnani Zadni uchazedi o zaméstnani
Z4dné motivaéni problémy uchaze&t Je tfeba vytvofit motivaci
Neptehledné mnozstvi kandidata Jasné predstava o kandidatech
Velké vykyvy v profilu kandidata Znamy okruh profild
Test trhu v daném case Definované trzni pole a situace
Vysoka publicita Nulova publicita
Znacna mira nejistoty vybéru Velka mira nejistoty vybéru

KdyZz se podivame na zakladni otazku mnohych nezasvécenych lidi: Pro¢ vibec
headhunting firmy vyuzivaji? Odpovéd je velmi jednoduché: pokud spole¢nost hleda
toho nejlepsiho kandidata na trhu, nemuze spoléhat na to, ze takovy kandidat zareaguje
aktivné na inzerat. Externi subjekty zamétené na osloveni maji vétSinou jiz vytvorené
portfolio kandidath. , Tyto firmy se zpravidla nejprve obraceji na své kontakty
V prislusném odvétvi nebo oboru povolani. Ty dobré z nich maji rozsahly okruh
kontaktit a svou viastni databanku*“ (Armstrong, 2007, s. 356). Sluzba executive search
nebo headhunting patfi ktém finanéné nejnakladnéjSim, jelikoz externiho
zprostiedkovatele, ktery prebira zodpovédnost a za oslovenim kandidatd, to stoji velké
mnozstvi prace (napf. oproti recruitmentu). ,, Organizace, ktera timto zpiisobem ziska
manazera, plati agenture obvykle kolem 30% jeho rocniho platu V prvnim roce

zamestnani “ (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 268).

1.1.3 Spoluprace se skolami

Mnohé vyrobni, ale i nevyrobni spole¢nosti, Se V poslednich letech zacaly orientovat na

nabor novych pracovnikll z fad absolventi stfednich a vysokych skol.
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., Dobry personalni management pracuje s predstihem. Spolupracovniky napr. ze Skol
riizného typu, se snazi hledat a cilevedomeé pro svoje uplatnéni odborne i motivacné
pripravovat predem* (Styblo, 1993, s. 241). Nabor na Skolach lze provadét riznymi
technikami — jedna se pfedevS§im o inzerci pracovnich mist na portalech $kol, na
studentskych forech a na jinych studentiim pfistupnych komunikéatorech. Kazdoro¢né se
na jednotlivych pracovistich stfednich Skol a fakultach vysokych $kol konaji kariérni
veletrhy, nejriznéjSi seminafe a prezentace firem. Pfevazna vétSina univerzit ma

propracovany systém poradenskych sluzeb, které organizuji (Dale, 2007, s. 39):

- Skoleni v dovednostech potfebnych pti hledani prace,

- nasténky (internetové i fyzické) a zpravodaje, které obsahuji pracovni inzerci od
mistnich statnich 1 mezindrodnich organizaci tykajici se specifickych povolani i
pracovnich pfilezitosti obecné,

- burzy zaméstnani.

Tato forma komunikace se studenty je velmi efektivni. U stanku, kde se spole¢nost
prezentuje, mohou studenti ziskat odpovédi i na takové dotazy, na které by se tfeba pies
web nezeptali. Pfipadné mlze probehnout i diskuse nad vhodnym pracovnim mistem,
pokud absolvent nema jesté uplné ucelenou piedstavu. Firma by si méla na takovychto
akcich vytvaret databazi kontaktli, kterou posléze operativné vyuziva k zasilani
aktualnich nabidek novych pracovnich pozic. ,,Ndbor nemusi byt zaméren jen na
studenty vysSich rocniki, ale i na studenty, kteri jiz Skolu absolvovali. (Milkovich,
Boudreau, 1993, s. 267). V dnes$ni dobé neni vyjimkou, Ze mnohé ze $kol provozuji
databaze svych absolventi. Nabor z fad studentii vysokych a stfednich §kol — tedy z té
nejzékladnéjsi lihn€ budoucich pracovnikid — vSak s sebou obvykle pfindsi i urcité
nevyhody. Napftiklad Koubek ktomu tématu uvadi: ,, Studenti a absolventi Skol
zpravidla nemivaji Zadné pracovni zkuSenosti, je treba jim vénovat vice pozornosti pri

Jejich adaptaci a zacviku na prdci v podniku “ (Koubek, 2003, s. 81).

Mnohé — zejména zahrani¢ni spolenosti — maji pfipraveny jeSté dals§i varianty pro
navazani spoluprace s vysokoskolskymi studenty po dobu jejich studia. ,, Stdle castéji
registrujeme i specidlni projekty nekterych skupin Skol (zejména vysokych), které si
kladou za cil zprostiedkovani kontaktu mezi kvalitnimi zaméstnavateli a vhodné

zamérenymi studenty jiz v pribéhu jejich studia® (Matéjka, Vidlatf, 2007, s. 31).
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K atraktivnim patfi moznosti stazi, realizace diplomovych ¢i disertacnich praci a rovnéz
zatazeni do trainee programd, na které firmy studenty lakaji. ,, Trainee program je
jednou z metod rozvoje zaméstnancii, kterd se orientuje na studenty nebo absolventy
vysokych skol. Ti se nejcasteji po dobu jednoho roku (v nékterych pripadech i déle)
seznamuji s chodem dané spolecnosti a absolvuji tak zvané kolecko po jednotlivych
oddélenich” (HRM, 3/2012, s. 50). Organizace si timto zpusobem testuji nové
zaméstnance, ktefi nejprve poznaji firmu, a teprve poté jsou zafazeni na pozici
v odd¢leni, ktera je pro obé strany nejvice vyhovujici. V ramci stazi a trainee programt
je dulezity ptinos jak pro spole¢nost, tak pro Gcastnika. Cilem je ze stazistl skuteéné
vychovat budouci pracovniky spoleénosti. ,, Ucastnici vybrani do Trainee programu se
obvykle stavaji zaméstnanci firmy po dobu konani programu. S kazdym ucastnikem je

vytvoren rozvojovy plan, ktery ma rozmanitou strukturu “ (Hronik, 2007, s. 114).

1.1.4 Online databaze, socialni sité a online recruitment

Online databaze uchazecii zac¢inaji nabyvat na popularité teprve v poslednich letech, kdy
se na tuto sluzbu zacinaji zaméfovat specializované firmy, které¢ zahrnuji naptiklad i
kratkou prezentaci uchazeCe na video. “ Pracovni servery také zahrnuji mnozstvi
nabidek a Zivotopisii od uchazecii, coz dava zameéstnavateli prileZitost rychlého vybeéru
zdjemcii o praci. Staci jen zadat kritéria pro vyhledavani (napr. geografickd, oborova) a
pocitac rychle vygeneruje dotaz” (HRM, 6/2012, s. 32). Jedna z nejfunkcnéjSich a
nejrozsahlejSich databazi s aktualnimi Zivotopisy se nachdzi na jobs.cz. Online databaze
zivotopistl, které nabizi nepfeberné mnoZzstvi kandidati z riznych oborl, jsou hojné

vyuzivany témét vSemi personalnimi agenturami na trhu.

Neméné dulezitd je 1 tvorba vlastni databaze kandidatl, jez mohou byt dileZitym
zdrojem pfii hledani vhodnych uchazecu. Spolecnosti by mély budovat tyto databaze a
udrzovat si aktualni ptehled o potencialné¢ vhodnych uchazecich. ,, Pokud mate dobry
system, miiZete mit ve své databazi nekolik set lidi, se kterymi jste uz nekdy jednali. A
kdyz se dostanete do situace, ze musite udelat jednorazovy nabor pro vyrobu nebo treba
pro sezonni prdce, z niceho nic zmizi néjaky klicovy zaméstnanec — dlouhodoba nemoc,
umrti nebo jen prechod ke konkurenci — pokud s daty systematicky pracujete, nemél by
byt problém situaci v kratké dobe vyresit (HRM, 6/2013, s. 70).
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Velmi popularni je také vyhledavani vhodnych uchaze¢t pomoci socialnich siti a tak
zvany online recrutiment. Nejznamé&;jsi profesni portal je Linkedin, kde vétSina uzivatelt
sdili takové informace, které v obdobném fazeni a struktuife naleznete v Zivotopise.
., Linkedin je tim spravnym mistem, kde je mozné hledat kvalifikované odborniky a
manazery z oboru jako jsou IT, finance, strojirenstvi, obchod ci telekomunikace*
(HRM, 6/2012, s. 39). Ostatni obory sem zatim teprve pronikaji. Proces osloveni zde
probiha pomoci zpravy. Jaky postup je dal zvolen, zalezi na tom, jaké jsou standardy té
které spolecnosti. Linkedin nabyl velky vyznam zejména v oblasti pfimého osloveni,
avsak ma i své rizika: , Sance, Ze primo osloveny kandidat bude mit o vasi nabidku
zajem, se pohybuje radove kolem 10%“ (HRM, 6/2012, s. 39). Procento uspésnosti se
vSak vyrazné navysi, vyuZijete-li moZnosti inzerovat na tomto portale. Socidlni a
profesni sit€¢ ocenuji zejména odbornici v oblasti pfimého osloveni. ,, Vyraznym
faktorem, ktery zménil dosavadni podobu headhunting a executive search jsou socialni

média, hlavné Facebook a Linkedin* (HRM, 5/2013, s. 46).

1.1.5 Personalni agentury a jini externi dodavatelé

Externi dodavatelé sluzby naboru a vybéru zaméstnancii byvaji vétSinou persondlni
agentury. Trend vyvoje persondlnich agentur zahrnoval nejprve soustfedéni se na sluzbu
temporary help neboli agenturni zaméstnavani, pozdéji permanent placement neboli
recruitment a dnes také stale vice oblibeny headhunting. Personélni agentury obecné
nabizeji ruzné druhy sluzeb, které jsou odliSeny finan¢ni odménou. ,, Napriklad se
zaméruji na profesiondlni vyber manazerii a specialistii uvnitv firem i mimo né (na trhu
prdce a zaméstnanosti), profesiondlni a kvalifikacni strukturu managementu a
personalu, na jeji analyzy a rozvoj, na persondlni marketing a planovani* (Styblo,
1994, s. 104). Personalni agentury a jiné poradenské spolec¢nosti jsou dal$i moznosti,
kterou mize spole¢nost vyuzit pii ziskavani kvalitnich uchaze¢t. V Ceské republice je
jiz relativné velké mnozstvi agentur, které nabizeji vSechny vySe zminéné metody.
Pokud se firma rozhodne vyuzivat persondlni agenturu, mize to mit rizné diavody,
kterym je v€novan prostor v dalSich kapitolach. ,, Na prvni pohled se ndklady mohou
zdat vysoké, ale musite vzit v uvahu i to, kolik stoji vas cas, ktery byste hledani

kandidatii museli vénovat “ (Dale, 2007, s. 37).
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1.1.6 DalsSi moznosti

V dnes$ni dob¢ jiz spolecnosti a personalni agentury nemohou vychdzet pouze z vyse
zminénych metod. Pro ziskani téch nejlepSich to zkratka nestaci. Proto se firmy, které
si toto hledisko uvédomuji, snazi ve své praci nalézt n¢jaké inovativni metody. Pravé
diky nim jsou schopny ziskat podstatnou konkuren¢ni vyhodu. Stoupajici oblibé se t&si
metoda doporuceni kandidati zaméstnanci, ktera je finanéné ¢i jinak ocenéna.
Doporuceni kandidati jsou pro organizaci velmi cenni. ,,Zaméstnanec, ktery ddva
doporuceni, totiz ziejmé kandidata predbeézné zhodnoti, aby se vyhnul tomu, Ze by
V budoucnu mohl byt davan do souvislosti s jeho chybami* (Milkovich, Boudreau,
1993, s. 263).

18



1.2 Techniky vybéru

Vedle rozmanitych metod, kterymi firmy vyhledavaji své kandidaty, zname jesté
techniky, ke kterym pfistoupime ve chvili, kdy jiz chceme vybrat toho nejvhodnéjsiho
kandidata. ,, Proces vybéru pracovniku, jeho kvalita a primérenost pouzitych metod, ma
rozhodujici vyznam pro to, jaké pracovniky bude mit organizace k dispozici* (Koubek,
2007, s. 167). Mezi nejznaméjsi techniky naboru patii predevsim preselekce, ptijimaci
pohovor,  strukturovany  pohovor,  assessment  centrum,  psychologické,
psychodiagnostické, odborné, jazykové a jiné testovani. Zalezi samoziejmé i na tom, co
chceme odhalit, zda soft skills nebo hard skills. Pfi¢emz soft skills ,,jsou takové
dovednosti ¢i kompetence, které nejsou presné meéritelné, avsak jsou charakteristické
pro kazdého jedince. Jsou to interpersondlni kompetence pro efektivni komunikace,
presveédcivost, empatie, schopnost tymové spoluprdce, schopnost vyjedndvani a resSeni
konfliktit aj. Naproti tomu termin hard skills oznacuje takové dovednosti a predpoklady,
které lze primo dolozit, napriklad uroven dosazeného vzdélani, ovéritelné znalosti,
dosavadni praxe a zkuSenosti aj. “ (Pricha, Veteska, 2012, s. 234). Techniky vybéru je
tedy vzdy dobré preferovat v zédvislosti na konkrétnim vybérovém fizeni, pozici a

samoziejmé 1 s ohledem na pozadavky vedouciho.

Kazda organizace uplatiuje pii vyberu pracovnikl vlastni postupy. Stejné je tomu i u
publikujicich autord. Napiiklad Bedrnova, Novy a kol. (2007, s. 515) uvadégji

nasledujici obecné Cinnosti, jeZ by mél proces vybéru zahrnovat:

- uvodni orientacni rozhovor s uchazecem

- shromazdéni a analyza potiebnych udaji o uchaze¢i na zakladé¢ jeho osobni
dokumentace

- ovefeni profesnich kvalifikacnich a osobnostnich pfedpokladii pracovnika

- vybérovy (ptijimaci) rozhovor

- celkové vyhodnoceni a rozhodnuti o pfijeti, resp. nepfijeti uchazece

- uzavieni pracovni smlouvy, vétSinou se stanovenim oboustranné zkusebni doby

, V procesu vybéru se hodnoti predevsim zpusobilost uchazece vykonavat prdaci na
obsazovaném pracovnim miste. Je tedy nutné stanovit kritéria, kterd budou pri tomto
hodnoceni pozita® (Koubek, 2003, s. 101). Nize je uveden obrazek, prezentujici

uspésnost jednotlivych metod dle Nankervise.
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1.2.1 Preselekce a biodata

Technika preselekce - nékdy téz nazyvana jako prvotni tfidéni nebo piedvybér - je u
vétsiny vybérovych fizeni prvnim sitem, kterym kandidati prochazeji. ,, Ukolem
predvybeéru je posouzeni vhodnosti uchazecii” (Kocianova, 2010, s. 95). V ramci
preselekce zkoumdme a analyzujeme dokumenty jako Zivotopis, motivacni dopis,
dotaznik atd. Jedna se v podstaté o proces shromazd’ovani doslych Zivotopisi, které se
nasledné tfidi podle urcitych kritérii a poZzadavkl na danou pozici. Pii velkém poctu
bychom m¢li zZadatele roztfidit na ,,pravdépodobné®, , mozné“, ,pochybné“ a

»vyrazené* (Ludlow, 1995, s. 60). V nékterych spolecnostech je toto tfidéni povazovano

za prvni kolo vybérového fizeni.

Urcitou nadstavbou K preselekci je analyza biodat (biografickych dat). Biodata se
vetSinou ziskavaji z dotazniku, ktery je slozen z typovych otazek a tvrdych dat, z nichz
nasledné vyplyne profil kandidata. Termin biodata znaci biografické idaje 0 uchazeci,
které mohou byt pouzity k predikci jeho pracovniho vykonu (Hunt, 2007, s. 63). Tato
metoda u nas neni jesté tolik uzivana, spiSe zname tak zvany prescreening. Pomoci né¢ho
zjisStujeme odpovédi na otazky tykajici se specifickych dovednosti, zkuSenosti nebo
povéfeni a nebo také napiiklad pfislusnou zpisobilost k pracovnimu vykonu.
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Prescreening muze ucinn¢ odfiltrovat ty, ktefi pfiznaji, ze jim chybi relevantni
dovednosti, zkusenosti nebo kvalifikaci. (Hunt, 2007, s. 57-59). Dale se pomoci
prescreeningu zjistuje motivace ke zméné, diivody odchodu z ptedchozich zaméstnani,

mzdové ocekavani a nékdy téz jazykova vybavenost.

1.2.2 Pfijimaci pohovor

Pfijimaci pohovor je nejCastéji uzivanou technikou v procesu vybéru vhodnych
kandidat. Pohovor mize mit rizné formy a mulze probihat i v nékolika kolech
Vv zavislosti na tom, kolik kol bude mit vybérové fizeni jako takové, na tom, o jakou
pozici se jednd a jaké pozadavky jsou na kandidata kladeny. Pohovor miiZze vést jedna
osoba, mlze byt pfitomen napiiklad potenciidlni nadiizeny nebo se muze jednat o
panelovy pohovor. ,, Panelovy nebo komisionalni pohovor je pohovorem, ktery
S kandidatem provadeji dva c¢i vice lidi najednou” (Ludlow, 1995, s. 83). Kazda
spole¢nost mé svij vlastni koncept pfijimacich pohovorii. Jednotlivé pohovory nebo
kola mohou byt doplnéna o dalsi techniky zminéné nize. Koubek k tomu dodava:
Kromé obecného cile posoudit pracovni zpusobilost uchazece pro obsazované pracovni

misto ma tfi hlavni cile (Koubek, 2007, s. 179):

1. ziskat dodate¢né a hlubsi informace o uchazedi,
2. poskytnout uchazeci informace o organizaci a praci v ni,

3. posoudit osobnost uchazece.

Bélohlavek (2009, s. 14) k tomu uvadi nasledujici: Cilem vyb&rového pohovoru je
vybrat nejvhodnéjsi uchazece pro danou pracovni ¢innost a v disledku toho:

- dosdhnout optimalnich vysledki spole¢nosti nebo pracovisté prostfednictvim
schopnych lidi;

- eliminovat mozné chyby, ke kterym muze dojit vlivem nekompetentnosti piijatych
kandidatu;

- posilit hodnoty firmy (spolehlivost, flexibilita, orientace na zdkaznika) pfijetim lidi -

nositelll podobnych hodnot.

Naklady a ¢as vénovany osobnimu pohovoru jsou mnohdy relativné vysoké, proto se
V posledni dob€ na trhu vyvinul novy trend, kterym je videoCV. To by m¢lo Setfit ¢as a

naklady pracovnikli personalniho odd¢leni ptipadné konzultantiim personalnich agentur.
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, Kazdy zkuseny personalista vi, Ze nékdy nemusi uchazec S vybornym zivotopisem u
pohovoru presvedcit. Stava se i opak — Ze uchazec, kterého k osobnimu pohovoru
pozvete jako jednoho z poslednich, pri osobnim setkani dokdze, Ze je na dané misto tim
nejlepsi moznym kandidatem“ (HRM, 5/2013, s. 45). Svoje misto na vysluni si ziskavaji
rovnéz skype pohovory, které Setfi ¢as jak kandidatim, tak personalistim. U obou
novinek je vSak potfeba zminit i ur¢ité nevyhody. U videoCV se prezentuje pouze
uchaze¢ a neni mozna interakce. Skype pohovor je z tohoto pohledu sice vhodnéjsi,
avSak ani ten nedokaze nahradit osobni kontakt. Postoupi-li zajemce do dalSiho kola, je
vzdy lepsi rozhodnout se pro standardni — tedy osobni pohovor. Dal§i moznou variantou
jsou tak zvané videodotazniky. ,, Personalista pro uchazece na danou pozici snadno
sestavi sérii otdazek, u kazdé z nich urci maximalni mozny cas pro odpoved a uchazecum

je zasle* (HRM, 5/2013, s. 45).

Nejeden autor ¢i personalista se v posledni dobé snazi pohovor vice zefektivnit,
piipadn¢ jej propojit jesté s néjakou dalsi technikou. Tim eliminuje jeji hlavni
nedostatek — relativné vysokou miru subjektivity. Kazdy pohovor, byt’ na stejnou pozici,
probiha pokazdé tipIn& jinak a ne vzdy také musi mit nutné relevantni vysledky. Rada
zucastnénych hodnotitelii se nedokaze prenést pres urcité diskriminujici prvky jako
naptiklad v&k, vzhled, rasa, prvni dojem nebo vlastni sympatie. , Uspésné vedeni
pohovorii s lidmi zavisi predevsim na urovni komunikacnich a posuzovacich dovednosti
hovoriciho* (Bélohlavek, 2009, s. 15). Firmy v dne$ni dobé jiz nehledaji pouze
odborniky na danou oblast, ale hledaji hlavné budouci ¢leny tymu, ktefi dobfe zapadnou
do stavajiciho kolektivu a budou mit potiebné soft skills. Je tedy potieba tyto aspekty

pfi pohovoru rozeznat.

Rizni odbornici v oblasti personalistiky c¢leni pohovory podle rozli¢ny kritérii.
Rozdéleni miize probihat napiiklad podle poctu osob, které se pohovoru tcastni. Dle
toho kritéria rozeznavame pohovory: Individudlni, Pohovorové panely, Vybérova
komise a dalsi. (Armstrong, 2007, s. 361) Kocianova pro zménu uvadi ¢lenéni na bazi

odlisnych technik vyuzitych pii pohovoru (Kocianova, 2010, 18-111):

Tradi¢ni vyberovy rozhovor
Behavioralni vybérovy rozhovor — rozhovor zaméteny na chovani uchazece

Multimodalni vybeérovy rozhovor
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Vybéerovy rozhovor podle kompetenci

Power Hiring — vybérovy rozhovor zameéfeny na vykon uchazece

Specifickym typem pohovoru miize byt i tak zvany stresovy pohovor, ktery ma za ukol
provérit, jak je dany kandidat schopen zvladat stresové situace. Tento typ pohovoru se
vSak pouziva pouze na urCité pozice a vzdy je potieba dobfe zvazit, zda K nému
ptistoupit. ,, V mnoha jinych pripadech muze takovy rozhovor zpusobit vice skody nez

uzitku* (Vajner, 2007, s. 18).

1.2.3 Strukturovany prijimaci pohovor

Aby se predeSlo vySe zminéné subjektivité hodnotitelii, zacaly se vedle klasickych
pohovorti pouZzivat jesté strukturované pohovory. ,, Pohovor je standardizovdn, vsechny
otazky jsou polozeny vsem uchazeciim o urcité pracovni misto a k posuzovani odpovédi
uchazecu slouzi predem pripravené modelové odpovedi” (Koubek, 2007, s. 180).
Strukturovany pohovor zahrnuje sérii pfedem pfipravenych otazek vztahujicich se
k dané pracovni pozici, a to jak z hlediska odbornosti, tak zkusenosti a znalosti. Vsem
kandidatim se pokladaji stejné otazky a odpovédi jsou nasledné¢ bodovany dle
standardizovaného skorovaciho listu. Pfi hodnoceni uchazecl tak dochézi k podstatné
eliminaci subjektivnich faktorii a prostor dostiva zadana objektivita. Byt by mél
standardizovany pohovor byt pfinosnéjsi a 1épe odhalit potencial uchazece, patii stale
jeste k opomijené formé. Nadale dominuji standardni vybérové pohovory. ,, Vétsina
podnikii se spokoji s jednim pohovorem. Predpokladaji, Ze béhem téchto nékolika malo

hodin ziskaji o uchazeci dostatek informaci** (Friedrich, 1992, s. 88).

1.2.4 Assessment center

Assessment center (zkracené také AC) je specifickd technika vybéru kandidata, ktera
muze mit Vv pojeti jednotlivych spolecnosti rizné nalezitosti. Obecné se vSak jedna o
kombinaci riznych technik vybéru uplatnénych v relativné kratkém case. Mnohdy jde o
celodenni vybérové fizeni, kterého se wiastni vice uchaze&i. Rizeni je vzdy rozdéleno
do n€kolika fazi, které mohou byt bud skupinové, anebo individualni. Na bedlivém
sledovani se podili vice pozorovateli z fad zaméstnancti spolecnosti. Tato technika patii
miize selhat, pokud neni dobre pripraveno, pripadné pokud nejsou dobre pripraveni

Jednotlivi hodnotitelé (HRM 2/2013, s. 43).
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Metody assessment centra se dle Kyridanové daji délit na standardizované a
nestandardizované, kdy standardizované funguji na bazi testli a nestandardizované na
bazi hodnotiteli (Kyrianova, 2006, s. 52-56). Assessment center je dost naro¢na
technika vybéru. Mnoho firem si na ni netroufd a voli proto specializovaného
dodavatele, ktery vSe pfipravi. Velké naroky jsou kladeny na samotného moderatora —
vedeni a moderovani assessSment centra vyzaduje velmi dobré sebeovladani, schopnost
efektivni komunikace a prezentace, rovnéz piedchozi zku$enosti. Zadny moderator by
se za zadnych okolnosti nemél nechat strhnout a soupeftit s kandidaty. Mél by umét
velmi dobfe potlacit své ego, aby nikoho nestavél do podiizené pozice. I toto jsou
podstatné divody, pro¢ si firmy sluzbu nechavaji radé€ji dodavat. ,, Obecné tedy plati, ze
hodnotitelé by meli byt pripraveni a proSkoleni. Musi dodrzovat terminy a pokyny. Ke

kandidatiim se maji chovat zdvorile a s respektem “ (Wagnerova, 2011, s. 18).

V Ceské republice zavedla assessment centra vétsina velkych korporatnich spoleénosti —
k prikopnikim patfily napfiklad banky a pojistovny. S metodou se snazi dale pracovat -
dilezitd je zpétna vazba. Proto je vhodné zadat zpétnou vazbu od kandidatl, aby bylo
mozné AC dale vylepSovat. (HRM, 5/2012, s. 71). Standardné byva soucasti assessment
centra n€kolik individudlnich i skupinovych tkolii. Velmi Casto se jednd o simulace
situaci, které mohou nastat na pracovisti. Zapojeny jsou vSak i techniky osobniho
pohovoru, psychologické testovani a podobné. ,, AC se standardné vyuziva k obsazovani
volnych pracovnich pozic, ale je mozné ho vyuzit i pri sniZovani poctu pracovnikii*

(Kocianova, 2010, s. 118).

1.2.5 Psychologické, psychodiagnostické a jiné testovani

Historie vyuzivani testi schopnosti jsou téméf stejné tak staré jako pole industridlni
psychologie nebo HR marketingu (Gatewood, Feild, Barrick, 2008, s. 533). V pfipadé,
ze ma spoleCnost zajem vytvofit si predstavu o osobnostnim profilu budouciho
pracovnika, mize vyuZzit psychologické ¢i psychodiagnostické testovani. Testy mohou
byt riznorodé, napiiklad vykonové, testy osobnosti, testy inteligence (socialni, emocni)
nebo projekéni. Projekéni testy jsou specifické testy kdy, ,, testovany jedinec je
instruovan, co se od ného vyzaduje, pricemZz neni ziejmé, jak reagovat, aby test
V pozitivnim sméru ovlivnil“ (Kocianova, 2010, s. 116). Existuji sady testl, z nichz

nékteré si muze spolecnost lehce vyhodnocovat sama, u jinych je zapotiebi odbornika.
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Takova testovani s sebou nesou relativné velkou finan¢ni naro¢nost, pokud se ale firma
rozhodne investovat do této techniky a odbornych hodnotitelii, jeji vysledky byvaji
zpravidla velmi validni a vyuzitelné. Je v8ak také potieba brat v uvahu etickou stranku a
naroky na hodnotitele. , Naprikiad Testcentrum rozdéluje psychodiagnostické metody
do nekolika skupin: urcené pouze jednooborovym psychologiim, urcené jen
proskolenym jedinciim a urcené laikum “ (Wéagnerova, 2011, s. 19). Vedle osobnostnich
charakteristik zname 1 testy zaméiujici se na odborné, jazykové a jiné dovednosti.
Existuje nepieberna skala moznosti. Kazda firma musi ovSem zvazit, nakolik je pro ni ta
ktera technika pfinosna. Ludlow (1995, s. 89) rozdéluje testy obecné do péti skupin:

- inteligen¢ni testy

- testy pripravy

- testy schopnosti ¢i vloh

- osobnostni testy

- testy kreativity.

1.2.6 Projekty, prezentace

Zpracovani projektd nebo prezentaci neni zatim tolik vyuzivané a autofi se o této
technice zminuji spise v souvislosti s assessment centrem. Projekty nebo ukoly se vsak
daji vyuzit 1 vramci klasického vyb&rového fizeni. Jejich zpracovani totiz odhali,
nakolik je dany kandidat schopen porozumét zadani, zplisob jakym jej zpracuje nebo
v jaké vysledné kvalit¢ ho odevzdd. Soucasti projektu vétSinou byva i1 nésledna
prezentace zaméfena na prezentacni dovednosti. Tuto techniku Ize prosazovat nejen u

technickych pozic, ale rovnéz u pozic obchodnich, marketingovych nebo manazZerskych.

1.2.7 Modelové situace

Modelové situace (neboli testovani odbornych znalosti) se stavaji velmi validni a
oblibenou technikou vybéru zaméstnancl. ,,DiileZité je umét nasimulovat béznou
pracovni zatéz a poznat co nejlépe, zda dany kandidat na volné misto zapadne a zda
Jjsou jeho schopnosti na pozici dostatecné” (HRM, 2/2013, s. 17). Modelové situace
mohou simulovat rizné pracovni ¢innosti jako psani na stroji nebo ovladani MS Office.
., Skutecnosti se asi nejvice priblizuje primé testovani znalosti prdce v zamestnani
sameém, pri kterém uchazeci néjakou dobu pracuji na misté, o jehoz ziskani usiluji*

(Milkovich, Boudreau, 1993, s. 341).
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1.2.8 Reference

Reference patii v Ceské republice taktéz k velmi vyuzivané technice pii vybéru
kandidatd. Mnoho personalisti od nich vSak casto upousti.  Navzdory velmi
rozsifenému vyuziti referencnich kontrol je k dispozici ptekvapivé malo dikazl o jejich
spolehlivosti a ucinnosti v predikci uchazeci v jejich nasledujicim pracovnim vykonu
(Gatewood, Feild, Barrick, 2008, s. 409). Vétsinou je tieba piihlédnout i k etickému
hledisku neposkozeni kandidata u jeho zaméstnavatele. Riziko jakéhokoliv stihani je
vSak mozné snizit tim, ze ddme jasn¢ najevo, k ¢emu budou poskytnuté informace

slouzit a Ze budou naprosto diskrétni (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 322).

1.2.9 Grafologie

U nés nepfili§ znama technika grafologie se zabyva hodnocenim a vybérem kandidath
na zaklad¢ rukopisu. Touto metodou se zabyva specialista na vyhodnoceni neboli
grafolog, ktery provadi analyzu rukopisu (Gatewood, Feild, Barrick 2008, str. 659).
Vzhledem Kk nutnosti angazovat pro analyzu specialistu grafologa, je tato technika
finan¢né ndkladna a pro mnohé spole¢nosti 1 nerelevantni. Pfesto je vyuzivana zejména
u pozic vysSiho managementu a spiSe V zahranici. ,, Psychologicky priizkum nijak zvlast
grafologii nedoporucuje, z jeho vysledkii je patrné, Ze rozbory rukopisu nejsou prilis
spolehlivé a ze maji nizkou vypovidaci schopnost, pokud jde o stanoveni zpusobilosti

vykonavat urcité povolani* (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 346).

1.2.10 Evaluace

Andragogicky slovnik uvadi nésledujici definici evaluace: ,,Ve védeckém pojeti je
evaluace chapana jako hodnoceni, které s pomoci exaktnich metod stanovuje kvalitu a
efektivitu urcitych programt, procest, dosahovanych vysledkii a efekti, ¢innosti
z(&astnénych objektd.« (Priicha, Veteska, 2012, s. 98) Evaluace naboru neni v Ceské
republice jeSté natolik vzitd, ale v zahranici je to jiz bézn¢ uzivany proces. ,, Rozborii je
V tomto smeéru malo, nicméné dokladaji, Ze organizace nevénuji hodnoceni prinosu
naboru prilis velkou pozornost* (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 284). Firmy a agentury

by se mély vice zaméfit praveé na evaluaci, ¢imz by se nabor velmi zefektivnil.
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1.3 HR Marketing

V souvislosti se ziskdvanim zaméstnancii je také velmi casto skloniovanym terminem
personalni marketing. V procesu naboru je zapotiebi z mnoha ohledii a mé¢l by byt
soucasti strategie ziskavani a vybéru zaméstnanci. Koubek definuje HR marketing
nasledovné: ,, Persondlni marketing predstavuje pouziti marketingového pristupu
V persondlni oblasti, zejména v usili o zformovani a udrzeni potiebné pracovni sily
organizace, které se opirda o vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace a
vyzkum trhu prace (Koubek, 2007, s. 160). Personalni marketing mizeme rozdé€lit na
vnéj$i a vnitini a v nejobecngjsi roviné se jedna o marketing zaméfeny z pohledu
zaméstnavatele. Z hlediska vnitfntho marketingu sledujeme vétSinou komunikaci,
atmosféru ve spole¢nosti, propagaci volnych pracovnich mist, Sifeni dobrého jména od
zaméstnanc dal a podobné. Vnéjsi personalni marketing fe$i propagaci spolecnosti
jako zaméstnavatele smérem navenek, udrZzeni dobrého jména, nalakani novych
zameéstnancl a udrzovani celkového image firmy. Koubek se touto tematikou zabyva
z n¢kolika uhlt pohledu a dle néj: ,, Nestaci nabidnout jen lepsi urovern odménovani, ale

je treba dbadt na vytvareni celkové povésti organizace jako zaméstnavatele i jako

obchodniho partnera“ (Koubek, 2007, s. 159).

HR Marketing je v procesu naboru uplatnovan de facto ve vSech jeho fazich, tedy jiz pii
volbé metod a technik néboru, ptes komunikaci s kandidaty az po udrZovéani z4jmu o
spolecnost jako o zaméstnavatele. ,,Z metod se nejcasteéji pouzZiva metoda tzv.
otevieného akvizicniho potencidlu, spocivajici ve vyhledavani lidi uchazejicich se o
misto na trhu prdace a metoda latentniho akvizicniho potencidlu, vyhleddavanim
vhodnych typii pracovnikii u jinych podnikii* (Styblo, 1993, s. 45). V mnohych vétSich
spoleCnostech funguje konkrétni pozice zaméfend pouze na oblast personalniho
marketingu. Ve stfednich a mensich firmach vsak tuto funkci supluje personalista nebo
naboraf, pfipadné 1 personalni feditel. Pokud ve firmé existuje pozice naborare, mél by
mit o personalnim marketingu velké povédomi, aby mohl jeho nastroji Vv procesu
ziskavani a vybéru zaméstnancl vyuzivat. ,, Postaveni podniku v mistnim i celostatnim

méritku ma zcela prirozené na nabor podstatny viiv* (Ludlow, 1995, s. 55).
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VétSina spolecnosti mé jiz vybudovanou strategii pro persondlni marketing, kterou
uplatituje smérem ven. Ptikladem mulze byt propagace spolecnosti jako zaméstnavatele
na socialnich sitich, internetu nebo v jinych médiich. Pfi procesu pfilakani novych
pracovnikit miizeme vyuzit tak zvanou analyzu silnych a slabych stranek ziskavani
pracovnikd. ,,Analyza silnych a slabych stranek by se méla zamérit na takové
skutecnosti, jako jsou celostatni nebo lokadlni povést organizace, mzdy, zaméstnanecké
vwhody a pracovni podminky, zajimavost prace, jistota zaméstnani, prileZitosti pro
vzdélavani a rozvoj, perspektivy kariéry a umisteni pracovisté (Armstrong, 1999, s.
452). Nejvice bychom méli marketing pfi naboru zaméfit na nasledujici oblasti:

- tvorba inzerce

- volba kanalt inzerce

- komunikace se Skolami, agenturami a dalSimi subjekty

- komunikace s kandidaty

- zpétna vazba pii neuspéchu

- propagace spolec¢nosti jako zaméstnavatele na riznych veletrzich, akcich apod.

- propagace spolec¢nosti jako zaméstnavatele na socidlnich sitich

,, Personalni marketing v této podobé slouzi vyhledavani a ziskavani kvalitnich lidi,
jejich stabilizaci v organizaci a posilovani jejich soundlezitosti s ni“ (Koubek 2007, str.
160). Personalni marketing je dilezitou soucasti personalistiky a je velmi tésné spjat
pravé s naborem, tudiZ by nikdy nemél byt opominan. Pokud si toto spolecnosti
neuvédomuji, mize jim to do budoucna pfinést velké problémy. Piikladem muze byt
Vv posledni dobé velmi rozsifené neposkytovani zpétné vazby k reakcim na pozice, které
mnohé kandidaty velmi pobutuji. ,, Obecné patii ke slusnosti poskytnout uchazeciim

zpétnou vazbu. Je to sice casové narocné, nicmeéne je to dulezité pro diivéryhodnost

metody, postupu i psychologie “ (Wagnerova, 2011, s. 20).
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2. Nabor ve spole¢nostech

Kazda spolecnost pfistupuje k ndboru jinak a ztoho divodu je vhodné vymezit si
obvyklé pristupy firem k ziskavani a vybéru zaméstnancii. Interni HR je termin uzivany
pro personalistiku v prostfedi konkrétniho podniku nebo spole¢nosti. De facto se jedna
o personalni oddéleni, které mize mit riznou velikost i strukturu a rozdéleni roli.
., Ulohou HR utvarii je poskytovat vedoucim zaméstnanciim systémovou neboli
metodologickou, poradenskou, administrativni a organizacni podporu. Jejich velikost
zavisi na diilezitosti, kterou vedeni organizace prikladda modernimu rizeni lidskych
zdrojii** (JaniSova, Ktivanek, 2013, s. 172). V zavislosti na velikosti a aktudlnim stavu
firmy muize na persondlnim useku puasobit jeden az nékolik lidi. Existuji velké
spole€nosti, které jsou stabilni a persondlni oddé€leni zastiesi jeden az dva lidé, nebo
naopak malé spole¢nosti, které maji velkou potfebu pracovnikt, at' jiz z hlediska
probihajiciho riistu spole¢nosti nebo relativné velké fluktuaci. ,, V Ceské a Slovenské
republice je stile hodnée strednich a velkych firem, v nichz se uloha lidskych zdroji
zuzuje pouze na néekteré HR procesy* (JaniSova, Kiivanek, 2013, s. 172). V malych
podnicich obvykle nenajdeme nc€koho, kdo by mél na starosti konkrétné nébor, ve
sttednich firmach uZz vétSinou funguje nékdo, kdo tuto problematiku zastfeSuje.
Nezastava ovSem pouze tuto roli, ¢asto pokryva rovnéz jiné personalni Cinnosti. Ve
velkych podnicich se jiz neobejdeme bez pozice nazvané Specialista naboru neboli
Recruiter, ktery ma vyhradné na starosti pravé nabor. Rozdily v organizacich jsou

pfizptsobené celkové povaze spole€nosti. (JaniSova, Kiivanek, 2013, s. 174)

V ramci riznych vyrobnich i nevyrobnich spole¢nosti existuje velky rozdil v nazoru na
persondlni fizeni, potazmo i na nabor jako takovy. Obecné by se dalo fici, ze vétsi
spolecnosti a spole¢nosti s nadnarodnim fizenim jsou vice naklonény samostatnému
oddéleni, kdezto menSi podniky zatim takovou potfebu nevykazuji. AvSak neustaly
rozvoj personalni prace zacina tlacit uz i na mensi a stfedni spole¢nosti, aby zacaly
aktivné fesit naborovou politiku. Pii pohledu na prostiedi ¢eskych spole¢nosti, mizeme
firmy rozdélit dle velikosti, od které se vétSinou odviji potfeba novych pracovnikl a
nasledné i volba metod naboru. “Miizeme se tedy setkat s definicemi zalozenymi na
poctu pracovnikii, definicemi zaloZenymi na hospodarskych vysledcich (velikost obratu,
prodeje, zisku), definicemi zaloZzenymi na tom, zda je podnik orientovan na mistni,
regionalni, celostatni ¢i zahranicni trh apod.* (Koubek, 2003, s. 12).
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2.1 Nabor v malé spole¢nosti

Malou spole¢nosti rozumime firmu, kterd zaméstndva maximalné stovku zaméstnanc.
Dle Koubka budeme za maly podnik povazovat takovy podnik, ktery nema personalni
utvar ani Specializovaného personalistu (Koubek, 2003, s. 13). Mezi malymi
spole¢nostmi pouze sporadicky nalezneme takové subjekty, v nichz funguje samostatné
personalni odd¢leni, ale vyjimky existuji. Je samoziejmé rozdil mezi firmou, kterd ma
dvacet ¢i sto zaméstnanci. U dvaceti podfizenych si obvykle veskerou personalistiku
déla majitel ¢i jednatel. U firmy se stovkou lidi se jiz pfedpoklada existence pozice
personalisty. Zpravidla vSak byva kumulovana jesté s pozici mzdové tcetni. Prakticky
to tedy znamend, ze dotyCna osoba zastfeSuje jak mzdové ucetnictvi, tak personalni
agendu (ma spiSe administrativni charakter). V praxi se ¢asto setkavame s tim, Ze za
naborové aktivity vramci konkrétnich oddéleni zodpovidaji zaméstnanci
v manazerskych pozicich. ,, V' malych podnicich je zodpovédnost za tuto oblast jen
Jednim z mnoha ukolit spocivajicich na bedrech kazdého manazera* (Ludlow, 1995, s.

14).

Toto rozdéleni dle po€tu zaméstnanct vSak neni z hlediska naboru Uplné smérodatné a
nelze na ném nic demonstrovat. Za adekvatni métitko je tedy potfeba zvolit jiny
kvantifikator: nejlépe celkovy pocet obsazovanych mist za rok. Za malou spole¢nost
poté povazujme takovou firmu, ktera obsazuje 0 — 5 pozic za rok. Nabor v mensi firmé
vétsinou probiha prostiednictvim inzerce. Z divodu neexistence personalniho oddélent,
provadi uvodni kroky jakysi administrator. Pfipadné vhodné kandidaty si vsak jiz k
osobnimu pohovoru zve sam majitel pfipadné jiny vedouci pracovnik. ,, V' téchto
firmdch se persondlni prdace omezuje jen na uspokojeni nejzdkladnéjsich potreb a jeji
kvalita se odviji od kvality internich vztahu a externich kontaktii, které ji pomohou
ziskat do firmy nového erudovaného clovéka nebo nasmérovat na vhodné vzdélavani
poskytované externimi organizacemi* (JaniSova, Kiivanek, 2013, s. 173). Tento typ
spolecnosti také obvykle nevyuziva pifi ndboru téméi zadné dalsi metody a piiklani se
k nim az k jako poslednimu moznému feSeni. A to zejména z toho divodu, Ze je tato
varianta finan¢né velmi nakladna. Pokud jsou zde vyuzity personalni agentury tak spise
sporadicky. ,, U malych a strednich podniki, kde prijimd sam $éf nebo personalista, ma

uchazec zpravidla pri pohovoru jen jednoho partnera* (Friedrich, 1992, s. 35).
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2.2 Nabor ve stredni spole¢nosti

Za sttedni podnik povazujeme spolecnost, kterd ma 100 az 250 zaméstnanct. Pokud je
firma ziva, vyzaduje to existenci funkcéniho persondlniho oddéleni s odpovidajicim
poctem lidi a strukturou. V ramci takovychto oddéleni vétSinou nalezneme personalniho
feditele, mzdovou ucetni, asistentku, pfipadné technika BOZP. Takové obsazeni vsak
neni dogma. Existuji totiz velké rozdily v zavislosti na fluktuaci, rdstu podniku,
oblastech podnikani a charakteru profesi, které spole¢nost zaméestnava. Dle toho se tedy
odviji persondlni obsazeni tseku lidskych zdroji. U firem nad 80 zameéstnanci jiz
ncktefi majitelé zacinaji pocitovat potiebu HR specialisty, byt je rozsah jeho ¢innosti
mnohdy velmi rtiznorody (JaniSova, Ktivanek, 2013, s. 173). Pravé na tom do znacné
miry zavisi také obsazeni useku lidskych zdroji. Stejné¢ jako u malych spole¢nosti, i
vV tomto piipadé mizeme hovofit spiSe o obecném vymezeni a tudiz nam z hlediska
naboru 1 zde vice poslouZzi ukazatel poctu hledanych pracovniki. To se u stfednich firem

pohybuje v rozmezi 5 — 10 pozic ro¢né.

V zavislosti na poctu obsazovanych pozic mize a nemusi Ve stiedni spolecnosti
existovat pozice naborafe. V zdpadnich firmach je nabor pfedev§im zaleZitosti
personalniho odd€leni a jednotlivi manazeti do tohoto procesu vstupuji az
v zavérenych fazich vybérového a piijimaciho tizeni (Styblo, 1993, s. 250). V ptipadé,
Ze neni pozice zfizena, ma tuto funkci na starosti vedouci personalniho oddéleni. Neni-li
tomu tak, je tato funkce s nejvétsi pravdépodobnosti rozdélena na administrativni ¢ast
(zastava ji asistentka) a na ¢ast pohovorovaci (v kompetenci jednotlivych vedoucich
usekll). Na vedouci jsou tak kladeny velké naroky v oblasti znalosti personalni prace.
Mezi kvalitou managementu a vysledky podniku je primy vztah. Zejména nase podniky
ceka nejednoduchd etapa vybéru pripravy nového managementu a to zdaleka nejen
vrcholového “ (Styblo, 1994, s. 8). Metody, jez firmy tohoto rozsahu vyuZzivaji, se
znacné lisi. V zavislosti na charakteru profesi, které spolecnost poptava, se mize jednat
o kombinaci interniho naboru, inzerce, spoluprace se Skolami a u nékterych piichazi

vewr

vyhledaji také sluzbu executive search.
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2.3 Nabor ve velkych spoleénostech

Za velkou spolecnost povazujeme firmu zaméstndvajici vice nez 250 zaméstnanci.
V takovém prostredi funguje s témeét stoprocentni jistotou kompetencemi vybavené
personalni oddé¢leni. Obvykle byva sloZzeno z obdobného tymu jako stfedné velké firmy,
Casto je vsak ,,0bohacenou‘ o dalsi specialisty. ,, Velké podniky zaméstnavaji celé staby
lidi zajistujicich $koleni a zdokonalovaci sluzby*“ (Ludlow, 1995, s. 14). Cim vétsi
podnik, tim se da predpokladat rozdéleni personalni oblasti do jednotlivych odbornych
sekci. S nejvetsi pravdépodobnosti budou vedle sebe v takové firmé fungovat:
specialista na vzdélavani, na odménovani, na personalni agendu, i tieba specialista
naboru a podobné. Nabor ve velké spolecnosti byva fizen specialistou naboru a tato
¢innost pokryva velkou vétSinu jeho pracovni naplné. ,, Rozhodujici roli pri ziskavani
pracovnikii hraj persondlni utvar. Uzce vSak pritom spolupracuje s vedoucimi
pracovniky (predevsim liniovymi manazery)“ (Koubek, 2007, s. 164). Metody
personalni préce, které byvaji vyuzity, zahrnuji vSe od interniho naboru, ptes klasickou
inzerci, vyuziti socialnich siti, online databazi, spolupraci se Skolami a jinymi
spfiznénymi institucemi, aZz po velmi aktivni vyuZiti persondlnich agentur a jinych
outsourcingovych subjekti. Rovnéz vyuziti sluzby executive search nebyva nikterak
neobvyklé, a to zejména u pozic top managementu. Velké firmy totiz disponuji
odpovidajicimi prostfedky, jak finan¢nimi, tak osobnostnimi, které obvykle vyzaduje

poptani takovychto nadstandardnich sluZzeb.
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3. Nabor v personalni agenture

Tato kapitola by méla vymezit a specifikovat ndbor v ramci personalnich agentur.
Personalni agentury existuji na trhu jiz mnoho let, béhem nichz prosly velkym vyvojem
a zacaly vznikat i1 rGzné specializovani dodavatelé¢ sluzeb ziskavani a vybéru
pracovnikdl. ,, Poradenské firmy specializované na ziskavani pracovnikii obvykle
inzeruji, provadeji pohovory s uchazeci a delaji predvyber. Nabizeji odborny pristup a
Snizuji pracnost ziskdavani pracovniku® (Armstrong, 1999, s. 457). Trend externich
dodavatelli ndborovych sluzeb se k ndm dostal ze zapadu a vtrhl na ¢esky trh prace po
revoluci. Zpocatku zde pusobilo pouze nékolik subjektl, avSak zhruba od roku 2000
zatalo vznikat nekontrolovatelné mnozstvi externich personalnich subjektii. Rada z nich
S vétSimi nebo vétsimi uspéchy. V dnesni dobé je externich zprostfedkovateld na trhu
nebyvalé mnozstvi, takze si kazda firma mlZe vybrat, co ji nejvice vyhovuje. Jak uvadi
server Jak na penize (2011): ,,V Ceské republice piisobilo v bieznu 2011 celkem 1593
agentur zprostiedkovavajicich zaméstnani, z toho 429 z nich nabizi prdaci i zahranicnim
pracovnikum. Pro cinnost pracovni agentury je potieba licence, kterou udéluje
Ministerstvo prace a socialnich véci, a kterd je platnd na tii roky (pred uplynutim této

doby musi agentury pozadat o jeji prodlouzeni) “.

3.1 Rozdéleni personalnich agentur a charakteristika sluzeb

Persondlni agentury mizeme rozd¢lit dle nékolika kritérii: velikosti, oblasti plisobeni,
nabizenych sluZeb a specializace. ,, Vétsina persondlnich agentur se zameéruje na urcity
segment nebo segmenty trhu, ve kterych potrebuje mit v databadzi dostatecné mnozstvi
kvalitnich kandidati™ (HRM 3/2013, s. 44). Z hlediska velikosti rozeznavame malé,
sttedni a velké agentury. S timto kriteriem se velmi izce poji také ptisobnost. Pisobeni
muze byt lokalni, které se vétSinou tykd malych spolecnosti, ddle regionalni nebo
republikové. Posledni dvé zmiflované varianty nabizeji pfedevSim stfedni agentury.
Celosvétové agentury patii na trhu k nejvétsim. Toto rozdéleni nelze brat jako dogma.
Existuje mnoho malych agentur, které jsou schopny operovat celorepublikovée. Pokud se
tyka nabizenych sluzeb, existuji na trhu uzce specializované agentury, které se zamétu;ji
napiiklad pouze na ndbor, anebo jesté¢ vice specializované pouze na sluzby
headhuntingu nebo personalniho auditu. VétSina pracovnich a personalnich agentur na

Ceském trhu vSak pokryva Sir§i portfolio sluzeb, které mohou spolecnosti vyuzit.
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Jedna se predevsim o persondlni poradenstvi, audity, psychologické testovani, realizace
assessment a development center nebo zajisténi riznych kurzt. Nékteré z nich dokonce
nabizeji kompletni outsourcing interniho HR (nabidka personalni agentury — Vviz

ptiloha).

3.2 Kdy vyuzit personalni agenturu

Kdy je ten moment, aby se spole¢nost rozhodla, Zze vyuZije sluzby personalni agentury?
Stac¢i odpovédét na nekolik zakladnich otdzek: Kdyz jiz nestaci na nabor sama? Kdyz uz
nemé dlouhodobé vhodné kandidaty? Kdyz potiebuje ne¢koho diskrétné vyménit? To
v§e mohou byt diivody, pro¢ se firma rozhodne vyuzivat jejich sluzeb. ,, Drive byl vztah
agentur s firmami spise jednostranny (agentura dostala zadani, které splnila (v moderni
dobé by mély agentury mit oci i usi otevirené a jejich klienti by je méli svymi poZadavky
stale posouvat na cesté stalého zkvalitnovani jejich sluzeb” (HRM, 5/2013, s. 44).
Vyuziti sluzeb personalnich agentur se lisi firma od firmy. Vedle recruitmentu a
headhuntingu klienti ¢asto vyuzivaji také mapovani trhu. Kupuji si tzv. market mapping
neboli mapovani trhu na urcité pozice, které vyhledové chtéji obsadit (HRM, 5/2013, s.
47). Velmi rychle také roste podil agenturnich zaméstnanci, tak zvanych temporary
help, vcall centrech, administrativé a ve sluzbach. ,,Pak je to také v nekterych
specializovanych oborech, jako je IT, kde jsou pozadavky na flexibilni zajisténi
specialistit a programdatoru pro jednotlivé projekty. Podil téchto THP pozic na
agenturnim zaméstnavani je nyni téemer 40 % (HRM, 2/2013, s. 28).

3.3 Vybér agentury

Pokud se spole¢nost rozhodne, ze bude potiebovat sluzby personalni agentury, ptipadné
headhunterd, je potieba postupovat obezietné. Cilem je vybrat nejvhodnéjsi agenturu,
kterd z vétsi Casti naplni ocekavani do ni vkladana. Jiz na Givod je potieba zdlraznit, Ze
cena za sluzby by méla byt az tim poslednim kritériem vybéru. To co by nas mélo tedy
prioritné zajimat je predevsim Kkvalita a systém prace, nabizené sluzby, poskytovany

servis, region pasobnosti, dal$i klienti v regionu (off limits) nebo zaruky a sankce.

Armstrong uvadi nasledujici kritéria vybéru, dle kterych je dobré (2007, s. 349):
- provéfit jeji zkuSenosti s inzerovanim zaméstnani,
- nechat si predlozit priklady jeji prace,

- zeptat se jinych organizaci na jejich zkuSenosti s trovni poskytovanych sluzeb,
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- setkat se s lidmi, ktefi budou na inzerci pracovat,
- zvazit a proveéfit cenu sluzeb,

- diskutovat o metodach, které budou pouzity.

Toto jsou tvrda data, ale podstatné jsou i1 urcité osobni sympatie a dojem, ktery
ptidéleny konzultant ud¢la pii osobnim kontaktu, kdy dochézi ke specifikaci zakazky a
navazani uz$i spoluprace. ,, I zde plati, Zze o firme, drive nez se pro jeji volbu
rozhodneme, si opatiime reference. To znamena kde a s jakymi vysledky jiz pusobila “
Styblo, 1994, s. 105). Pokud nemame zadné reference, miizeme se orientovat i podle
jména agentury na trhu. Kritérium velikosti a mnozstvi pobocek nemusi byt vzdy
idealnim voditkem. Ba naopak, mensi agentury maji mnohdy 1épe propracovany servis a

Klientovi se snazi vyjit maximaln¢ vstfic.

3.4 Vyhody

Spolupracovat s personalni agenturou ma pro firmy svoje vyhody i nevyhody. Mezi ty
kladné stranky mutze patfit naptiklad to, ze dobra persondlni agentura ma vytvofenou
relativné Sirokou databazi kandidatti. Pokud je agentura na trhu jiz delsi dobu, znamena
to, Ze ji prosla velka fada uchazect, ze kterych muize vybrat toho nejlepSiho kandidata
pro danou spolecnost. Dalsim velkym plus je skuteCnost, Ze personalni agentury
obvykle spolupracuji s vétsim poctem spolecnosti, nejriznéj$iho zaméfeni - tedy
pokryvaji i bohaté portfolio raznych profesi. Hledani kandidati se tedy neomezuje
pouze na jeden jediny obor. ,, Vyhoda pouzivani sluzeb téchto agentur pro podnik
spociva nejen ve vysoce profesionalni praci (ktera je mimochodem také velice dobre
zaplacena), ale také v tom, Ze na trh pracovni sily vstupuji svym jménem, aniz je zminka

o podniku, ktery vhodné lidi ve skutecnosti hleda* (Styblo, 1993, s. 246).

Persondlni agentury byvaji ¢asto oslovovany pii pfilezitosti vymény kli€ovych lidi ve
firme. Je to jedna z nejvétsich vyhod, kterou muze agentura ve svoji praci uplatnit.
Pokud se totiz management rozhodne pro vyménu nékoho ztop managementu,
potifebuje nejprve za nc¢ho najit nahradu. Takovy proces je vétSinou dlouhodoby a
zahrnuje absolutni diskrétnost. Firma si tedy nemtize dovolit tuto pozici sama inzerovat.
Personalni agentura v roli prostfednika a tak zvaného kryti je tedy idealni volba.

Obdobné to je i v moment¢, kdyz se zaméstnavatel rozhodne vyuzit executive search.
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Pii této prilezitosti nabizeji personalni agentury a headhuntefi maximalni servis a
diskrétnost, firma se tedy nevystavuje zadnému riziku. ,,Rada firem vyuzivd interni
recruitery, kteri se vénuji online naboru. Interni rectuiteri nejsou ale vzdy schopni
obsahnout danou oblast a vétsinou nemaji takovy network jako specialisté na primé

vyhledavani, navic mnohdy jim chybi komplexni znalost trhu‘ (HRM, 5/2013, s. 47).

Duvodt K vyuziti personalni agentury je mnoho. Mize usetfit ¢as vedeni malé firmy,
ktera nema vlastni personalni odd¢leni, mize fungovat jako prostiednik pii potiebé
diskrétni vymény pracovnika. V neposledni fadé miize nabidnout kandidaty z celé CR,
na které by firma jinak nedosahla. ,, Na miste je i matematicky model, ktery zohledni
takové kategorie, jako je plat hledaného zaméstnance, doba, za jakou je pravdépodobné
ho na trhu prace nalézt vzhledem k pozadavkiim na néj — tedy i doba, po jakou zistane
jeho pracovni misto neobsazené (a kdo v takovém pripadé bude delat jeho praci),
pracovni cas, ktery by museli hledani vénovat zaméstnanci uvniti firmy, kdyby se
S agenturou nespolupracovalo a, jina prdce, kterou by za tuto dobu udélali, kdyby se

zvolila spoluprace s agenturou, a samozrejmé také odmena agentuie* (HRM, 5/2013, s.

44)

3.5 Nevyhody

Oproti vyhodam samoziejmé existuje i velka fada nevyhod, které personalni agentury
maji. V tomto ohledu je potfeba zminit naptiklad ¢asovou a administrativni naro¢nost
procesu, dale potiebu velké otevienosti a kvalitni komunikace, kterou je potieba zajistit,
aby mohl externi dodavatel co nejlépe porozumét potiebam klienta a v neposledni fadé
rovnéZ finan¢ni naklady spojené s vyuzitim tfetiho subjektu. Styblo uvadi pravé jako
nejvétsi nevyhodu cenu, kterd nebyvéa vzdy pfiméfena trovni sluzeb (Styblo, 1994, s.
105). Tato posledni polozka byva vétSinou i tou rozhodujici v okamziku, kdy se firma
rozhoduje, zda sluzby vyuzije ¢i nikoliv. Stejné¢ jako u vSech ostatnich
zprostiedkovatelskych subjektti i v fadach personalnich agentur existuji ti lepsi a ti
hor$i. Pokud je tedy rozhodujicim kritériem cena, nemizeme vétSinou ocekavat tak
vysokou kvalitu servisu, jez vSak zadavatel ocekava. ,, V nasem prostredi maji nékteri
dodavatelé téchto sluzeb s profesiondlnim primym vybérem jen velmi mdlo spolecného “

(Kocianova, 2010, s. 87).
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Tézko tedy hodnotit, zda ptevazuji vyhody ¢i nevyhody. Obecné lze fici, Ze otazka: Zda
vyuzit ¢i nevyuzit externiho dodavatele sluzeb néboru je relativné slozitd a vzdy se musi
fesit s piihlédnutim ke konkrétnimu charakteru spole¢nosti, narocnosti obsazované
pozice a dalSim specifikim, které tento proces ma. ,, Da dost prace najit agenturu, ktera
by vyhovéla potrebam organizace za rozumnou cenu‘ (Armstrong, 1999, s. 457). Mezi
dalsi nevyhody patii naptiklad doba, po kterou si agentura narokuje zastupovani
kandidata smérem ke spolecnostem. Dalsi slabou strankou byvaji zaruky nastavené na
velmi nizké ¢asové obdobi po nastupu a dalsi sankce, které vétSinou ve smlouveé byvaji

nastaveny.

3.6 Budoucnost personalnich agentur

Doba nejvétiiho boomu personalnich agentur je v Ceské republice jiz diavno za nami.
V pribéhu poslednich let, zejména po posledni finanéni a ekonomické krizi, se jejich
pocet vyrazné snizil. Dalo by se tedy konstatovat, ze setrvali a setrvaji pouze ti nejlepsi.
V takovych Casech museji personalni agentury tedy zapracovat na své strategii. Jinak
nebudou Gspésné. Do popiedi bude vice vystupovat headhunting, personalni agentury si
budou muset vytvafet novy pool kandidat, ktefi aktivné nehledaji praci, pro které
mozna v danou chvili ani Zadnou pozici mit nebudou, o kterych vsak ,budou védét” a
kdykoliv jim budou schopny né&jaké konkrétni misto nabidnout. ,, Ekonomickd krize jiz
od konce roku 2008 vedla ktomu, ze firmy zacaly omezovat vyuzivani sluzeb
personalnich agentur* (HRM, 5/2013, s. 43). Persondlni agentury by se mély rovnéz
pfizplsobit novému trendu v poptavani atypickych pracovnich tvazkl. Mezi ty, na
které by se konzultanti persondlnich agentur mély zaméfit, patfi nasledujici (HRM,
5/2013, s. 43-44): dil¢i tuvazky, pravidelna externi spoluprace, konzultantsvi,

zaméstnani na projekt, sdilené pracovni misto, druhé zaméstnani, prace z domu.
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4. Nabor v praxi personalni agentury

Kapitola se zabyva konkrétnimi metodami a technikami naboru, které jsou vyuzivany
Vv personalni agentufe Personaliste.cz a ma za cil pomoci rozboru jednotlivych ¢innosti
a jejich efektivity, a tim poskytnout podklad k optimalizaci naboru v holdingu XY. Je
potieba poznamenat, ze kazdd agentura vyuziva odliSné metody a techniky ty nize
zminéné se nemusi shodovat stim, co pouzivaji jiné agentury, pfipadné¢ se mohou

v n¢kterych detailech lisit.

4.1 Predstaveni personalni agentury

Personalni agentura Personalisté.cz zaCinala v roce 2011 jako regionalni firma s péti
zameéstnanci. V pribéhu dvou let rozsifila svoje plisobeni na lukrativni oblast Prahy a na
zacatku roku 2013 se rozhodla pro zalozeni pobocky také v Brné. V soucasné dobé ma
tedy firma. Agentura méla ve svém portfoliu vedle klasického recruitmentu i sluzbu
pfedvybéru, ktera patfila zejména u menSich spolecnosti k velmi oblibené a tudiz
vyhledavané sluzbé. Nicméné hlavni oblasti zajmu bylo poskytovat sluzbu executive
search, ve které je na lokalni trovni schopna dodavat feSeni tzv. na kli¢. V nabidce
prezentované na webovych strankdch je samoziejm& uvedeno 1 né¢kolik dalSich
pfidruZzenych poradenskych aktivit. Ty vSak vpraci firmy nepatii ke stézejnim.
(www.personaliste.cz). Hlavni oblasti zajmu této kralovéhradecké agentury je nabor, a
to na pozice samostatnych specialistd, stfedniho a vy$$iho managementu. Na rozdil od
jinych vétSich agentur nezaméstnavaji Personalisté.cz agenturni zaméstnance a
z hlediska recruitmentu se majitelé vice méné nikdy nesnazili o nabor délnickych a
niz8ich pozic. Jednak kvili tomu, ze firmy jsou vétSinou schopny si tyto pracovniky
najit samy a také proto, Ze chce agentura zdstat uzeji specializovana. Portfolio klientt je
relativné Siroké, na kazdého konzultanta vychazeji zhruba dvé desitky firem, pficemz
podstatné prevazuji spolecnosti zamétujici se na vyrobu. Optimalni stav je zhruba 20
otevienych pozic na jednoho konzultanta, pti¢emz né€které jsou klicové a nékteré spise
doplitkové. V praxi v§ak mlze nastat i takova situace, ze ma jediny konzultant otevieno
1 vice pozic (coz nékteré agentury vramci preference kvantity nad kvalitou
uptednostiuji). Je vSak jasné, ze v takovém piipadé nemohou pracovnici agentury
vénovat kazdé pozici a kazdému klientovi tolik ¢asu, kolik by bylo tfeba a tudiZ zcela

zékonité¢ dochazi ke snizovani kvality poskytovanych sluzeb.
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Jak uvadim v kapitole 4.3 o vybéru persondlni agentury, je lepsi, pokud dojde mezi
konzultantem a klientem Kk navazani uzsiho vztahu. Vysoka kvalita a tspora Casu pro
klienty je heslo, kterého se Personalisté.cz drzi po celou dobu své existence. I proto
agentura ustala nynéjsi nepiiznivou ekonomickou situaci a v dob¢, kdy spousta jinych
lokélnich hrac¢t muselo trh opustit, svoji pozici a opravnénost obh4jila a naopak posilila.
Navazani velmi tzkého vztahu se zadavateli mélo a ma za cil to, aby konzultant znal
velice dobie prostfedi, atmosféru a potfeby svych klienth. ZvySuje se tak
pravdépodobnost, ze bude schopen vybirat vhodné kandidaty nejen z hlediska

odbornosti, ale i tak, aby ,,zapadli* do firemni kultury.

4.2 Interni a externi nabor

Interni ndbor v rdmci personalni agentury prakticky neexistuje, budeme se tedy vénovat
pouze cCasti externi. Za nédbor z externich zdroji se d4 povazovat veskera c¢innost
personalni agentury, ktera dodava kandidaty do riznych typt spole¢nosti. Z hlediska
nabidky sluzeb naboru maji Personalisté.cz v portfoliu Recruitment a Executive search.
Tyto dvé sluzby byvaji uskute¢novany pomoci inzerce, naboru na $kolach, socidlnich a

profesnich sitich a ptes online databéaze, pfipadné jiné moznosti.

4.2.1 Recruitment

Recruitment jako nejpouZivanéj$i metoda ziskdvani zaméstnancii mé v personalnich
agenturach jesté obvykle ndzev permanent placement. Konzultanti tedy hledaji pro své
klienty pozice na plny tvazek. Standardni postup této personalni agentury strukturou
vychazi z osvédéenych postuptl, které jsou uvedeny v kapitole 1.1.1, a jsou nasledujici

(Nabidka sluzeb — viz ptiloha):

. specifikace pozice
. volba inzerce a inzertnich kanal
. sbér zZivotopisi a jejich tfidéni na zakladé kritérii

. pozvani vhodnych kandidat k pohovoru a odmitnuti nevyhovujicich profili

1

2

3

4

5. pohovory
6. zaslani vhodnych kandidati klientovi a zamitnuti nevyhovujicich

7. komunikace s klientem ohledné kandidatu a planovani schiizek

8. uzavieni vybérového fizeni, stazeni inzerce, pfipadné prezentace nabidky
9. podékovani vSem zGcastnénym a zhodnoceni sluzby s klientem
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10. komunikace s kandidatem po dobu zkusebni doby

11. vystaveni faktury za sluzby

Obecna struktura, nicméné kazdy klient ma sva specifika, tudiz se zminéné kroky rtzné
modifikuji. Také agentury mohou upiednostiiovat odlisné postupy =z hlediska
komunikace s kandidaty, zptsobu plateb, nabidnutych garanci a podobné. Na misté je
tteba zminit, ze vybérova fizeni mohou trvat rizn¢ dlouho. Nékdy mtize dojit dokonce k
tomu, ze se v ne¢které fazi zjisti, ze zadny kandidat nevyhovuje a cely proces se musi
tteba 1 nékolikrat zopakovat. Stat se miiZze i1 to, Ze agenturou doporuceny kandidat
odejde z firmy jesté ve zkusebni dob¢. V takovych pfipadech se vétSinou hleda nahrada.
Zaméstnavatel se muze v tento okamzik rozhodnou k jinému zptsobu feSeni — pak
pfichazi v vodu napiiklad headhunting. Stava se tak tehdy, kdyZz se pomoci
recruitmentu se zjisti, ze vhodni kandidati nejsou volni na trhu prace a bude se muset

ptistoupit k jejich aktivnimu vyhledani.

4.2.2 Headhunting

Headhunting neboli pfimé osloveni kandidati je doménou personalnich agentur a
Vv poslednich letech je velmi oblibeny. Jako personalni agentura zamétena na tuto sluzbu
maji Personalisté.cz vypracovany postup, ktery zahrnuje nasledujici ¢innosti (Nabidka

sluzeb — viz ptiloha):

Definice profilu

Seznam konkurenc¢nich firem
Research — vyhledavani kandidata
Kontaktovani a pfedvybér kandidatt
Osobni pohovor

Prezentace kandidat

Komunikace s klientem a zpétna vazba

Pokud se firma rozhodne, Ze k pfimému oslovovani kandidatd pfistoupi, musi
s konzultantem velmi dobfe danou pozici vyspecifikovat. Poté je potfeba peclivé prace
researchera, ktery vyhledd vSechny firmy vramci regionu, kde by mohli takovi
kandidati pracovat. Tyto firmy dikladné provéii a sestavi tak zvany long list, ktery
obsahuje udaje o vybranych firmach. Standardni long list zahrnuje cca 30 firem, ale

pocet se samoziejm¢ muze liSit v zavislosti na regionu, oboru podnikani a podobné.
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Tento seznam musi byt schvalen firmou, tak aby se nepiekrocili off limits, coz jsou
hranice, kde se nemuze lovit a ma je jak firma, tak i externi dodavatel. Ze strany
zadavatele to mohou byt dodavatelé, zakaznici ¢i jinak spolupracujici subjekty. Ze
strany dodavatele sluzby — tedy personalni agentury - pak jini klienti, se kterymi ma
uzavienou smlouvu. Po schvdleni long listu je na fadé tvorba tak zvaného short listu,
ktery jiz obsahuje jmenny seznam potencidlnich uchazeci. Jak sestavit short list
s konkrétnimi kontakty, je jiz ,,vyrobni tajemstvi‘ dodavatela této sluzby. Princip vSak
zustava stejny jako u long listu — vyuziti internetu, databazi, Linkedinu a dalSich
nastroji. Jmenny seznam vhodnych kandidatd opét podléha schvaleni klientem, aby

nedoslo k osloveni nékoho, koho by neradi oslovovali.

Posledni fazi je finalni osloveni kandidatt, které probihd obvykle nejdiive telefonicky.
Kazdy headhunter ma néjakou svoji formulaci, kterou se uvede a pomoci niz vzbudi
uchazeCovu zvédavost, diky niz se kandidat uvoli k osobnimu setkani. Na takové
schiizce, ktera probiha obvykle v neutralnim prostredi (vétSinou v né&jaké kavarng),
pfedstavi headhunter pracovni nabidku a spolecnost, kterou zastupuje a osloveny
kandidat se rozmysli, zda ma z4jem se o pozici uchazet. Pohovorova ¢ast miize byt u
této metody Casto dosti nestandardni. Musime brat v potaz, Ze kandidat aktivné
nereagoval na nabidku firmy, takze otdzky typu: co Vas vede ke zméné a podobné,
nejsou namisté. Pfi volbé souslednosti zalezi na atmosféfe, na pfistupu kandidata a
dalsich aspektech, které musi headhunter vycitit. Spatné zvoleny postup miiZe piinést

hned v pocatku ,,ztratu“ zajmu ze strany kandidata.

4.2.3 Spoluprace se skolami

Spoluprace se Skolami a univerzitami probihd v persondlni agentuie velmi omezeng.
Ptestoze prace s absolventy a jejich nébor je kliCovy, nemaji personalni agentury tolik
moznosti ani prostoru, jak tuto cilovou skupinu oslovit. VétSina agentur se snazi
vytvoftit si pool absolventl, ale je to spiSe kontraproduktivni, zejména kvili relativné
velké heterogenité klientl a obsazovanych pozic. VétSinou se tedy pfistupuje k inzerci
na strankach a nasténkach univerzit. Personalisté.cz se snazili o nékolik naborovych
kampani zaméfenych na absolventy vysokych Skol technického sméru. Piikladem
kampané je nabidka komplexniho osloveni absolventl pro firmy vcetné propagace na

veletrhu, inzerce na vSech webovych portalech a komplexniho naborového procesu.
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Tato sluzba se viak nesetkala s uspéchem. Inzerce na viech technickych fakultich v CR
ptinesla odezvu v fadu jednotek reakci (zapis z porady 7.9.2011 Strategie naboru na

V9).

4.2.4 Online databaze, socialni sité a online recruitment

Personalisté.cz stejn€ jako spousta dalSich agentur vyuziva predplacené kredity na témét
neomezeny pocet zivotopisu na portalu jobs.cz, pficemz ze statistiky roku 2011 a 2012
by se dalo fici, ze se dalo nalézt vice kandidati v téchto databazich, nez kolik jich
napiiklad zareagovalo na inzerci. Z hlediska vyuziti databazi je velmi vyhodné pokud to
portal nabizi zkusit testovaci verzi, kde si ¢lovék mize ovéfit, jaké typy lidi v databazi
uvidi. Prakticky to poté funguje tak, Ze naborat prochazi databazi Zivotopist, kde mlize
klicovat dle rtiznych kritérii, jako naptiklad region, profese, jazykova vybavenost, plat a
podobné. Pokud nalezne vyhovujici zZivotopis, odkryje za poplatek kontaktni udaje a
doty¢ného ¢loveéka oslovi s danou pracovni nabidkou. Nicméné ne vzdy, kdyz clovek
odkryje kontakt na uchazece, to musi dopadnout uspésné. Nejcastéjsi diivody netuspéchu
jsou nasledujici (diskuse v rdmci workshopu HR kavarny 23.5 2013):

1. kandidata jiz oslovila pro pozici jind agentura

2. kandidat jiz sdm na vybérové fizeni zareagoval

3. kandidat nema o spole¢nost zdjem

4. kandidat nebo firma nespliuji néktera z kritérii

4.2.5 DalSi moznosti

VysSe zminéné metody ziskavani pracovnikil pfestavaji byt U¢inné — zejmeéna jiZ dnes
zprofanovany recruitment. Proto je potfeba se zamyslet nad novymi moznostmi, coz
vSak neni jednoduchy tkol. Ne kazda spolecnost je schopna inovativnich pfistupl a
kreativnich feSeni. Navic, pokud chce byt personalni agentura na trhu dlouhodobé
»aktivnim hra¢em*, musi neustale udrzovat urcity pool kandidat. To proto, aby mohla
vyuzit svoji databdzi operativné piesn¢ v tom okamziku, kdy se objevi ze strany

zadavatell nova pozice.
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4.3 Techniky vybéru

4.3.1 Preselekce a biodata

Preselekce je jednou ze sluzeb, kterou nékteré personalni agentury nabizeji jako
samostatnou sluzbu, coz je to mj. i piipad Personalisti.cz, ktefi pravé na této sluzbé de
facto zacinali svoje fungovéani. Jednd se o nizkondkladovou sluzbu, kdy agentura
»dostane® od klienta pozici, naformuluje znéni inzeratu a vyuzije vSechny své inzertni
kandly a stavajici databazi pro jeho rozsifeni. Po urcité dobé vytiidi z doslych reakci
uchazeée dle kritérii na vhodné, nevhodné a uchazeCe nazvané ,X°“. Posledné
zminovana skupina uchazecu sice nespliuje Giplné€ vSechna kritéria, ptesto by se z nich
mohli rekrutovat potencidlné zajimavi. (interni smérnice Proces ISP 201-001) Sluzbu
preselekce vyuzivaji pifevazné mensi a stiedni spoleCnosti, které nemaji personalni
oddéleni a Setfi tim c¢as managementu piipadné majiteld. Nejcastéji se pomoci
pfedvybéru hledaji pozice, na které se ocekdvaji desitky az stovky reakci. Ptikladem je
tieba pozice asistentek, obchodnich zastupcti a podobné. Nejcastéji zadd persondlni
agentura inzerat — naptiklad na jobs.cz. Pro firmu je toto zacileni velmi zajimavé,
jelikoz v ptipadé jejich jednorazového vyuziti by je totiz vyslo neamérné draho. Biodata

se v této agentuie vyloZené nevyuZzivaji.

4.3.2 Prijimaci pohovor

Ptijimaci pohovor probiha ve vétSin€ persondlnich agentur v podstaté velmi obdobné a
svoji strukturou je srovnatelny s pfijimacim pohovorem mnohych spolecnosti. Pokud
tedy konzultant mezi vSemi doSlymi Zivotopisy vytipuje vhodné kandidaty, pozve je
k osobnimu pohovoru, ktery je veden podle pfedem stanovanych pravidel a postupt.
Nejprve probéhne piedstaveni persondlni agentury, nasleduje vlastni pohovor a na zavér
konzultant pfedstavi spolecnost nebo spolecnosti, které zastupuje a konkrétni pozici, na
kterou kandidat reagoval. V pribéhu pohovoru se mize stat, ze konzultant ptijde na to,
ze se kandidat hodi na vice pozic, se kterymi je mozné ho rovnéZz seznamit. Kazdy
konzultant mé svij vlastni styl, kterym pohovory vede. Nékteti si pfipravuji jesté pred
vlastnim pohovorem stézejni dotazy, které nejvice zajimaji klienta a podle nich néasledné
sméiuji celou diskusi. Nekteti naopak davaji prednost improvizaci a kazdy pohovor je
tim padem uplné unikatni. Existuji rovnéZ persondlni agentury, jejichZ konzultanti maji

pfipraven arch s typizovanymi dotazy, které pokladaji vS§em kandidata.
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Personalisté.cz se chtéji odlisit tim, ze se kazdy konzultant specializuje na urcitou
oblast, jejiz terminologii velmi dobie ovlada a tudiz je schopen zvladnout na vysoké
urovni pohovor i v technické rovingé. (interni smérnice Vize Personalistll). Soucasti
pohovoru byva i rozmluva Vv cizim jazyce, pievazné v angli¢tiné nebo v némciné —
v zavislosti na zadani klienta. Pokud konzultant pfi pohovoru zjisti, ze kandidat na
danou pozici nespliiuje nekteré z dulezitych kritérii, mize mu tento fakt jiz na misté
sdélit. Mnohdy se v pribéhu pohovoru pfistoupi i k tak zvané edukaci kandidata —
zejména U absolventl. Konzultant se jim snazi poradit a pomoci stim, jak obecné
zvladnout pohovor, coz je i jedna zbezplatnych sluzeb, kterou agentura nabizi

(www.personaliste.cz).

4.3.3 Strukturovany prijimaci pohovor

Strukturovany pohovor se v personalni agentuie Personalisté.cz nevyuzival, nicméné ze
zkuSenosti nové ptichozich kolegl z jinych agentur usuzuji, Ze jiné spolecnosti na

¢eském personalnim trhu tuto techniku vyuzivaji.

4.3.4 Assessment center

Personalisté.cz nepatii k velkym persondlnim agenturdm, tudiz assesment center cilené
firma nenabizela. Jednak nebyl v tymu nikdo, kdo by byl na tuto techniku odbornik a

nebyla ani snaha tuto sluzbu zatadit do portfolia.

4.3.5 Psychologické, psychodiagnostické a jiné testovani

Personalni agentury maji vétSinou pripravené sady testd, které ,,prodavaji‘jako
dopliikovou sluzbu k recruitment (pokud ji néktery zklientd vyZzaduje). Jejich
vyhodnoceni provadi odbornik. Na tuto sluzbu se Personalisté.cz nezaméiuji, nicméné
Vv tymu pusobi vystudovany psycholog, ktery je v pfipadé¢ potfeby schopen testy
vyhodnotit. Agentura rovnéz disponuje ovéfenymi kontakty na spratelené subjekty
specializujici se pravé na diagnostiku. V piipad€ potfeby se tak mize na nékterou ze

spole¢nosti obratit.

4.3.6 Projekty, pripadové studie
V personalni agentufe je zaddvani projekti nebo piipadovych studii smérem

k uchazec¢iim velmi vyjimecné. Nemusela by to byt rozhodné $patna metoda vybéru.
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Ziejmé by vsak dokazala odradit nejednoho potencionalniho kandidata jesté ptred tim,
nez by se setkal s konkrétnim zaméstnavatelem. Ochota vénovat delsi ¢as zpracovani
zadané¢ studie by se tak nemusela setkat piipadnym zdjmem kandidat. Personalisté.cz
usoudili, ze jeste¢ nemaji takové renomé, aby si toto mohli dovolit, aniz by tim pfisli o

fadu kandidatu.

4.3.7 Modelové situace

Modelové situace se v této agentuie viibec nepouzivaji. V rdmci pohovort se vétSina
konzultantt snazi zaradit otazky, které maji z¢asti priblizit urcitou situaci, a kandidat ma
popsat, jak by se zachoval. Pfesto je tento zpisob dotazovani pouze vzdalené ptiblizeni

se této metodé.

4.3.8 Reference

Persondlni agentury coby zprostfedkovatelé jsou Casto firmami Zadany, aby provéfily
predkladané reference uchazeci. Mnohdy to byva i nedilnou soucasti recruitmentu.
Personalisté.cz uvadéji oveéfovani referenci jako standardni soucédst nabidkového

portfolia svych sluzeb (Nabidka sluzeb).

4.3.9 Grafologie

Grafologie jako metoda vybéru nebyla ve spolecnosti Personalisté.cz vyuZzivana. Jednak
zde nebyl nikdo, kdo byl schopen tuto sloZitou techniku ovladat a ani o ni nebyl z fad

klientd zajem.

4.3.10 Evaluace

Ackoliv je evaluace dilezitd pro dal§i posun a vyvoj naboru, persondlni agentura
Persoanlisté.cz evaluaci doposud neprovadi. VétSinou se jedna pouze o supervize a
spoléhd se na kladné ¢i zdporné odezvy od kandidatl. Samoziejmosti je statistika,

z jakych zdroju kandidati pochézeji, ale to se za evaluaci povaZovat neda.
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5. Optimalizace naboru ve spole¢nosti XY

5.1 Predstaveni spole¢nosti

Holding XY tvofi tfi samostatné spolecnosti, pfi¢emz hlavni ¢innosti je vyroba
farmaceutickych a kosmetickych latek. Pfes veskeré snahy jinych nadnéarodnich
korporaci 0 akvizici, je firma stale ryze ¢eska a nema ani Zadné zahrani¢ni poboc¢ky. Na
Ceském trhu firma aspésné funguje jiz vice nez dvacet let. V poslednich péti letech vSak
zaziva obrovsky rozmach, ktery ssebou pfinesl nutnost postavit nové vyrobni a
vyzkumné objekty. Spole¢né s nartistajicimi kapacitami, se rodi i nové projekty, na
jejichz realizaci je vSak potieba stale vice pracovnikl. V roce 2010 zamé&stnavala firma
150 1idi, v zaveéru roku 2013 se jejich pocet téméi zdvojnasobil a ustalil na ¢isle 270. Za
poslednich 24 mésict tak Celi personalni oddéleni tisek zvySenému tlaku praveé na ndbor
novych zaméstnancti. Nejvetsi poptavka je po odbornicich do oddé€leni zabyvajicich se
vyzkumem a vyvojem. Oproti jinym zaméstnavatelim v kraji ma holding svoje
specifika, a to zejména z hlediska rozvrstveni pracovnikii. Ackoliv se jedna o vyrobni
spolecnost, vice nez 40 % lidi pracuje ve vyzkumu a vyvoji. Pravé tyto obory jsou
pomyslnymi hnacimi motory této dobie fungujici vyrobni spole€nosti. Firma se snaZzi
diverzifikovat oblasti svych zdjmi. Na pocatku roku 2014 funguje v ramci vyzkumu
zhruba dvacet oddéleni, kterd se zamétuji na odlisné vyzkumné ¢innosti. Spolecnost tak
zaméstnava odborniky se zaméfenim na biologii, chemii, fyziku, ale také na farmacii,
lékafstvi, technologii, textilni materialy a dalsi. Tim, Ze zhruba polovina lidi pracuje ve
vyzkumu a vyvoji, mnohonasobné pocet THP pracovnikli pievazuje nad délnickymi
pracovniky. Z tohoto pohledu nepatfi firma k uplné typickym z hlediska rozloZeni
jednotlivych profesi mezi vyrobnimi spole¢nostmi, kde maji délnické profese obvykle
nejvyssi procentni zastoupeni. Abychom pochopili, s jakymi podminkami se musi
personalisté pii naboru vypotadat, je potiebé zminit i umisténi holdingu v ramci
regionu. Ztohoto pohledu nema dané odvétvi v lokalité piilis velkou podporu.
Historicky se v regionu vyskytovaly piedevsim firmy z oblasti textilni vyroby,
strojirenstvi a V poslednich letech také automotive. Umisténi holdingu na malomésté
nenahrava ani optimalnimu zdzemi v podob¢ odbornych stiednich a vysokych skol. V
celém kraji je pouze jedna univerzita, kterd potencialn¢ zajiStuje pftiliv novych
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absolventi. Expandujici holding se tak nemtze spoléhat na pracovni poptavku pouze
VvV regionu, ale snazi se prildkat pracovniky z celé republiky. Spolecnost ma svoje
renom¢ vybudovdno zejména mezi odbérateli a nikoliv mezi Sirokou vefejnosti.
Primarné¢ totiz neprodavé finalni produkty, ale suroviny pro dalsi vyuziti ve
farmaceutickém a kosmetickém priimyslu, se specializaci na zahrani¢ni trhy. Obchod je
zastieSen siti distributord, tudiz ani marketing a reklama smérem do Ceské republiky
neni vyuzivanym nastrojem propagace. Mezi odborniky ma jiz holding jist¢ jméno a
dalo by se fici, Ze se zatadil mezi firmy, o kterych se pise jako o budoucich lidrech trhu

s novymi technologiemi v oblasti farmacie (webové stranky holdingu).

5.2 Ziskavani a vybér zaméstnancu v holdingu

Naéborova ¢innost holdingu byla dlouhou dobu zélezitosti jednotlivych vedoucich a
nebyla pfili§ koordinovand. Z hlediska néstroji naboru nebylo kromé inzerce
k dispozici témé&f nic jiného. Postupné se vSak vedeni spole¢nosti rozhodlo, ze je
potieba se na oblast ndboru zaméfit a tento proces zefektivnit. Pracovni pozice lze
v holdingu rozd¢lit na vyzkumné, odborné nevyzkumné, technické a administrativni.
Zhruba 30 % pozic je uréeno pro stiedoskolsky vzdélané pracovniky a u 70 % pozic se
pocitd se zaméstnanci s vysokoskolskym titulem druhého stupné (webové stranky
holdingu). V tomto ohledu je holding velmi specificky. Tlak na odbornost — a to
zejména ve vyzkumnych oddé€lenich — je obrovsky a neustalé védecké pokroky tlaci
zamé&stnance k permanentnimu vzdélavani, k potfebé nabidnout na konkrétni pozice 1
vys$$i stupent vzdélani. Ruku v ruce stimto kritériem jde rovnéz znalost anglického
jazyka, kterd je na vétSinu obsazovanych pozic pozadovana. Tyto standardy, na kterych
holding trva, jsou mnohdy regionalné nenaplnitelné. Néaborové aktivity se tak musi

rozsifit i za hranice kraje.

Popis procesu naboru v holdingu dle interni smérnice:

Na zakladé investi¢niho zaméru spolecnosti a personalnich potteb spolecnosti se sestavi
personalni plan, ktery schvaluje generalni feditel. V souladu s platnym personalnim
planem a pozadavky na obsazeni konkrétnich funkci je nasledn¢ ve firmé provadén
nabor (inzerce, webové stranky, ufad prace ad.). Uchazeci poté vyplni ,,Dotaznik* nebo
zaSlou strukturovany Zivotopis. Ziskané dotazniky a strukturované zivotopisy uchazeci

jsou evidovany v databazi, odkud jsou personalistou vybrani nejvhodnéjsi uchazeci.
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S témito uchazedi je veden pohovor za tucasti personalisty a odpovédné osoby ze
stiediska, pro které se uchaze¢ vybird. Pfi pohovoru jsou zjiStény a upfesnény
kvalifika¢ni piedpoklady uchazece pro vykon funkce — pozice. Nasledné je ze strany
zam¢stnavatele blize specifikovana konkrétni nabidka. Pohovor je ukoncen stanovenim
terminu K vyjadieni se k nabidce zucastnénych stran. V ptipadé dohody o nastupu
uchazece na nabizenou volnou pozici se vypracuje pracovni smlouva, ktera se predava

ke schvaleni generalnimu fediteli (interni smérnice Vznik, zmény, zanik PP).

5.3 Optimalizace naborovych ¢innosti

Néborové aktivity se od pocatku fungovani holdingu omezovaly pouze na inzerci,
spravu databaze stavajicich uchazec¢ti a obcasnou spolupraci s personalnimi agenturami.
Interni nabor byl veskrze nahodily, v disledku velkého mnozstvi novych pracovnich
mist se nezohlediiovaly ani navraty z matetskych a rodi¢ovskych dovolenych. Samotna
vyb&rova ftizeni pak probihala formou rozhovoru s kandidatem a pisemnym testem
z anglického jazyka u pozic, kde byla jazykova vybavenost vyzadovéana. Ve spolecnosti
nikdy nefungovala pozice Specialisty naboru a néjakou dobu se nedafilo obsadit ani
pozici Personalniho feditele. Nabor byl tak zcela logicky upozadén. V holdingu je tedy
velky prostor pro tvorbu nového konceptu. V ramci navrhii optimalizace budeme

vychazet ze stavajici kostry naboru, na kterou se budou nabalovat dalsi ¢innosti.

5.3.1 Interni a externi nabor

Diky ustalené struktuie personalni politiky Vv holdingu a podpotfe naboru ze strany
vedeni spolecnosti, se mlize spoleCnost zaméfit na interni ndbor. VSichni zaméstnanci
by tedy méli mit moZnost piihlasit se do jakéhokoliv vybérového tizeni, které holding
vypise. Pokud budou spliovat pozadavky a soucasny vedouci s jejich pfesunem bude
souhlasit, budou v ramci motivace a kariérniho postupu upfednostnéni pied externimi

kandidaty. Proces naboru z internich zdroji by mél mit nasledujici postup:

- rozeslani nabidky volného pracovniho mista v§em zaméstnanciim holdingu
- vyvéSeni inzerce na nasténce

- sbér zivotopist

- osobni pohovor

- rozhodnuti o piesunu
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Pohovor by mé¢l probihat s vedoucim nového oddéleni, do kterého se zaméstnanec hlasi
a personalistou spole¢nosti. Vyhodou v tomto piipad¢ je, ze vedouci vi, jak dany clovék
pracuje a co od n¢ho mize ocekavat. Pfesun zaméstnance by vSak mél byt zapocat az
poté, co je zajiSténo volné misto, které diky presunu vznika a je zaskolen novy ¢lovek.
Spolec¢nost by také méla zohlednit zaméstnance vracejici se z matetské dovolené, na
které v poslednich letech nebyl bran ptilis velky ohled. V této otdzce se vSak holding
v roce 2013 velmi realizoval a oteviel vlastni firemni $kolku, kterd muze v budoucnu
usnadnit navrat z rodicovskych dovolenych. Projekt piredskolniho vzdélavaciho zatizeni
byl sice sméfovan spise jako podpora regionu, nicméné velmi dobfe mize slouzit jako
propagacni prostiedek i jako stabilizatni prvek. Dal§i moznou variantu vidim ve
zkracenych uvazcich pro tyto zaméstnance a piipadné i vyuziti home office u pozic, kde

je to mozné.

Externi ndbor by podle vzoru personalni agentury mohl zahrnovat recruitment,
spolupraci se Skolami, online databaze a socidlni sité, doporuceni a spolupraci
persondlni agentury. Proces naboru a vybéru by mél byt fizen personalnim oddélenim za
ucasti prisluSnych vedoucich oddéleni. Personalisté by méli vychazet ze znalosti trhu
prace, z toho, zda jde o perspektivni nebo operativni potiebu a z toho, o jakou pracovni
pozici se jedna (v neposledni fad¢ i kolik finan¢nich prostfedkii mize byt vynaloZeno na

ziskani nového zaméstnance).

5.3.2 Recruitment

Recruitment v pojeti holdingu byla doposavad spiSe nizkorozpocétova aktivita, kterd se
opirala zejména o neplacené inzertni kandly. V minulosti jiz holding inzeroval na
nejvetsSim Ceském portale jobs.cz, ale kvili specifickym pozicim a nepfili§ atraktivni
lokalité nebyl ohlas tak velky, aby vyvazil finan¢ni naklady na inzerci.

Sohledem na pozadavek vedeni ohledné¢ minimalizace finan¢nich prostiedka
vynakladanych za inzerci, je vhodné vyuzit napf. inzerce na neplacenych portalech,
profesnich portdlech nebo na Ufadu prace. Z této obsahlé databaze si nové nékteré
servery inzerci stahuji. Dale jsou vhodné bezplatné portaly jako naptiklad unijobs.cz,
ikariera.cz, atraktivniprace.cz a samoziejm¢ vlastni webové stranky spolecnosti.
Obrovsky potencial mize mit i inzerce na slovenskych bezplatnych portdlech jako je

inzercia.sk, pharmaregistr.sk a dalsi.
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V predchozich letech museli kandidati pfi reakci na pozici v holdingu vyplnit dotaznik a
test z anglického jazyka, ktery byl dostupny online. Dotaznik mtze byt pro nckteré
pozice zachovan a test z anglitiny doporucuji v ramci lepsiho posouzeni zahrnout do
osobniho pohovoru. Proces recruitmentu by mohl vychazet z pfedlohy struktur

uvedenych v teoretické ¢asti, kombinované s postupem personalni agentury. Tedy takto:

1. schvaleni obsazovani pracovniho mista

2. tvorba inzerce a volba inzertnich kanali

3. sbér Zivotopisi a jejich tiidéni na zakladé kritérii, zamitani nevyhovujicich profilt

4. osobni pohovor a testovani

Sa. vybér nejlepsiho kandidata a zaslani pracovni nabidky (u nizsich pozic)

5b. zadani ukolu tfem nejlepSim a ndsledné¢ vybér nejlepsiho kandidata a zaslani
nabidky (u vyssich pozic)

6. dojednani podminek nastupu

7. zamitnuti a podékovani zacastnénym kandidatim

5.3.3 Headhunting

Headhunting jako forma naborové metody je pohyb na velmi tenkém led¢. Vzhledem
K tomu, Ze holding v regionu a potazmo ani v kraji nema pfili§ konkurenti, kde by
mohli byt vhodni kandidati, je tato metoda v poméru:naklady X cas/ respektive
efektivita velmi nejistd. OvSem v piipad¢, Ze by se spolecnost rozhodla ptimé osloveni
vyzkouSet, mize opét kopirovat postupy personalni agentury. To znamena vytvorit si
seznam firem, kde by potencidlni kandidati mohli byt, pomoci kontaktli, profesnich
portali a dalSich nastrojii zjistit konkrétni jména a tyto kandidaty napiimo oslovit.
Struktura osloveni by posléze mohla byt postavena tak, Ze personalista nezmini, z jaké
spole€nosti vold, pouze se dotaZe, zda by mél osloveny zdjem o zménu prace. Pfi
zaporné odpovédi neni potieba pokracovat a firma tak miiZze zlstat v utajeni. Pokud by
osloveny kandidat projevil zajem, je moZnost sejit se s nim opét na neutralni pade, kde
az na zaver personalista predstavi firmu. Z hlediska dobrého jména spoleCnosti a
nakladi spojenych s touto metodou bych vSak headhunting ptenechala radéji externimu
dodavateli. U nékterych pozic by bylo v rdmci tspor mozné piedpfipravit si napiiklad
seznam moznych firem pro osloveni, pfipadné jiz konkrétnich jmen. Na misté by
v takovém pfipadé bylo vyjednavani a s agenturou o vysi slevy, jelikoz si agentura

obvykle uctuje jiz za tuto prvotni fazi — tedy za praci, kterou provadi researcher.
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5.3.4 Spoluprace se skolami

Holding ma jiz n€kolik let nastavenu spolupraci s Univerzitou Palackého v Olomouci,
kde se aktivné podili na n€kolika projektech Operaéniho programu Vzdélavani pro
konkurenceschopnost (OPVK). Jeden z projektl je realizovan v podobé workshopu,
pirednasek a mésicni stdze studentii. Druhy projekt je zaméfen na edukacni podporu
studentli se z4jmem o moderni farmaceutické a biomedicinské postupy zalozené na
biotechnologickych principech. Jeho cilem je inovovat studijni programy univerzity a
umoznit tak studentim praktickou syntézu znalosti a pracovnich postupt z obort, které
jsou obvykle pti VS studiu pro vétsinu studentdi nedostupné a v disledku neznalosti
konkrétnich pracovnich prostiedi a jejich pozadavku i dost vzdalené. Prakticky je
projekt realizovan formou 4 az 5 dennich laboratornich workshopt koncipovanych ve
dvou po sobé nasledujicich cyklech, na které navazuje dvoumésicni staz (webové

stranky spolecnost).

Holding nabizi staze pro absolventy, doktorandy, disertace a od letoSniho roku také
Trainee programy.(webové stranky spolec¢nosti). Provazanost snaborem je vSak
minimalni. Bylo by tedy na misté zefektivnit nabor z téchto zdrojt, které¢ maji pro firmu
obrovsky potencial, a oblasti vhodné propojit. Spoluprace se stfednimi a vysokymi
Skolami je jednou z metod, kterou holding oznacil jako jednu ze svych priori a
intenzivné se ji hodla vénovat 1 do budoucna, jelikoZ v ni vidi doposud nevyuzity
potencial. V roce 2013 bylo vytipovano nékolik kariérnich veletrhl, na nichz spole¢nost
predstavila svoje vzdélavaci programy (zapis z porady 22.3.2013) Tato aktivita vzbudila
vinu velmi pozitivnich ohlast a cely rok se dafilo plnit databazi absolventd. Jednou
z moznosti posileni propagace smerem k absolventiim je tedy posileni ti€asti spolec¢nosti
na vSech kariérnich veletrzich, jejichz absolventi by potencialné mohli odpovidat
zaméefeni spoleCnosti. Na veletrzich se spoleCnost prezentuje ve stanku a to
prostfednictvim materidlii anoncujicich vSechny aktudlni studijni programy, které firma
nabizi. V z4jmu spolecnosti by tedy mélo byt, aby se veletrhi ucastnil také zastupce
personalniho odd¢leni, ktery by na mist¢ mohl zodpovédét dotazy a propagovat volné
pozice. Samoziejmosti by méla byt podpora pomoci propagacnich materiala a letaka

s nabidkou volnych pracovnich pozic.
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Dalsi z doposud nevyuzivanych moznosti vidim v navadzani bliz§ich vztaht se
studijnimi referentkami ptislusnych skol a pifipadné i s konkrétnimi profesory. Kromé
vyvéSovani a upozoriiovani inzerovanych pracovnich mist na vyvéskach a webovych
portalech fakult, by se stali jakymisi skauty naseho holdingu a mohly by upozoriiovat
studenty na nové pozice. Za zvazeni by stalo uspotadat pro né specialni den otevienych
dvefti, ¢imz by jejich povédomost o firmé vyrazné narostla a smérem ke studentiim by
byli schopni podévat relevantni informace. Jednim z moznych zdroji kandidata jsou i
zminéné Trainee programy, které by mély do budoucna slouzit jako lihen talentti. Dale 1
staze, jejichz cilem je nabidnout studentim a absolventim rGznych ptirodnich a

technickych obord, ze kterych se vytipuji kandidati na planovana pracovni mista.

Dalsim projektem, ktery by mohl holding zvazit, je platforma konferenci pro
doktorandy. Spole¢nost disponuje vlastnim pfednaskovym salem, ziskala jiz zkuSenosti
S poradanim riznych konferenci a workshopti pro stfedoskolské i1 vysokoskolské
studenty. Na podobné aktivity je velmi dobfe vybavena a diky ziskanym zkuSenostem
bez obtizi zvlddne i produkéné zajistit organizaci jednotlivych akci. Doktorandi
pfirodnich oboril jsou velmi heterogenni skupinou, kterou je t€Zké ploSné oslovit.
V realizaci konferenci, vidim proto dobrou moznost pro setkavani odbornikd z riznych
okruhii, pro budovéani spoluprace po dobu postgradualniho studia a rovnéz pro
navazovani kontaktd s potenciondlnimi pracovniky. Odvaznéj§i vize by mohla
obsahovat pofadani tradicni kaZdoro¢ni konference, vzdy s pfedem stanovenym
tématem a pozvanymi hosty (v€etné zahranicnich napf. z fad spolupracujicich firem,
odbératelll apod.). Po n¢kolika uspeSnych roc¢nicich by mohla regionalni akce nabyt

celorepublikového vyznamu, ¢imZ by se otevrel dalsi zdroj novych uchazeci.

5.3.5 Online databaze, socialni sité a online recruitment

V holdingu se v loniském roce investovalo do nejlevnéjsiho balicku inzerce, ktery byl
dostupny na jobs.cz. Nékolik kandidata se jiz timto zptisobem podafilo oslovit, doposud
z nich vsak zadny do firmy nenastoupil. S ohledem na zkusSenosti personalni agentury,
by se mélo stimto nastrojem zalit aktivné pracovat. Sledovéani databazi je totiz
moznosti, jak predejit vynakladani provizi za kandidaty, které ze stejnych zdroji firmeé
nabidne personalni agentura. Vlastni databaze je investice, ktera se ale do budoucna

vrati, zejména pokud se s ni efektivné pracuje.
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Socidlni sit¢ jako takové jsou budoucnosti naboru. Je tedy na misté zacit aktivné
vystupovat napiiklad na profesni siti Linkedin, kam je moznost vkladat ¢lanky, ptipadné
odkazy a aktivné komunikovat s potencialnimi kandidaty i partnery. DalSim vhodnym
nastrojem pro osloveni je Facebook. Reflektuji na n¢ho piredevsim mladi lidé. Holding
spravuje existujici profil na portalu Facebook. Na tento profil mohou byt zatazeny i
volné pozice, Idealni pro ndbor, respektive praci personalisty, by bylo vyuziti
kombinace Facebook, Twitter, firemni stranky a Linkedin. Novou moznost nabizi i1 tak
zvany Foursquare, coz je aplikace napojend na firemni stranky, ktera ukazuje polohu
firmy a v okoli dostupné sluzby, atraktivity, socialni vybavenost, ale tieba i kulturni
akce a podobné. Pomoci tohoto nastroje by se mohl lidem z jinych krajii predstavit
region jako potencidlni misto k zivotu, aby jiz ve chvili, kdy zareaguji na volnou
pracovni pozici, méli pfedstavu, co region vlastné nabizi (Zapis z porady PEO

3.10.2013).

5.3.6 Dalsi moznosti

Holding by mohl v ramci naborové kampané zavést napiiklad motivaéni odménu pro
zaméstnance. Ziskal by ji ten, kdo by doporucil kandidata na nékterou z anoncovanych
pozic, jeho kandidat vybé&rové fizeni vyhral a piijal by od firmy pracovni nabidku. Diky
finan¢ni motivaci za doporuceni zaméstnance by spolecnost mohla déle rozsifovat svoji

sit’ kontaktti a tim posilovat rozsahlou databazi moznych kandidatu.
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5.4 Techniky vybéru

5.4.1 Preselekce a biodata

Preselekce ve firmé probihd na bazi tiizeni doslych Zivotopisti a distribuce vhodnych
zivotopist k rukam konkrétnich vedouci utvarh, ktefi k sobé do tymu hledaji nové
spolupracovniky. Predvybér byl v uplynulych letech doplnén jesté dotaznikem, ktery se
zasilal k vyplnéni vS§em vhodnym uchaze¢lim. Soucasti vybérového fizeni byl i online
test anglického jazyka, ktery vSak nebylo mozné online kontrolovat a kandidati pouze
mailem poslali vysledek. Pro zefektivnéni predvybéru by mél byt prvotnim filtrem
personalista, ktery protiidi Zivotopisy a pouze ty vhodné zasle konkrétnimu jdoucimu
oddéleni (tiseku), ktery si posléze ze zaslané nabidky zivotopisti vybere uchazece
k osobnimu pohovoru. Z tohoto pohledu je zajimavy agenturni piistup telefonického
prescreeningu, zejména u kandidati, v jejichz Zivotopise jsou urcité nejasnosti. Jako

vhodnéjsi shledavam realizaci jazykovych testli coby soucést osobniho pohovoru.

5.4.2 Prijimaci pohovor

Obecné by se dalo fici, Ze u niZSich pozic staci jeden piijimaci pohovor. Pfitomen by u
ného mél byt personalista/ndborat a budouci nadfizeny. Pokud se jedna o pozice
sttedniho managementu a specialisty, mize byt v prvni fazi ptitomen pouze personalista
a teprve Vv nasledujicim kole né€kdo dalSi z managementu. U vysokych manazerskych
pozic nebyvaji neobvykla ani tii kola pohovort. Uvodni dva jsou realizovana stejné
jako v pfedchozim piipadé, tak zvaného finalového kola se jiz Ucastni i vedeni

spolecnosti.

Osobni pohovor v ramci holdingu by m¢l mit 2 az 3 kola. Prvnim kolem je minéno jiz
anoncovana selekce uchazecti — tedy bez jejich osobni ucasti. Do 2. kola pfijimaciho
fizeni, které probiha v sidle firmy, by mélo byt pozvano nékolik vybranych uchazect.
Kandidatim je ptfedstavena spole¢nost a pracovni podminky, absolvuji zkraceny test z
anglictiny a je veden vybérovy pohovor o uplatnéni ve spolecnosti, u kterého je
pfitomen personalista a potencialni piimy nadfizeny. Soucasti pfijimaciho fizeni mohou
byt také odborné €1 osobnosti testy. Standardni doba uzavieni 2. kola vybérového fizeni
by neméla presahnout 14 dnt od konani pohovoru (interni smérnice Vznik, zmény,

zanik PP).
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Ve 3. kole prijimaciho fizeni se uchaze¢ podrobnéji seznami s podminkami zaméstnani
a s pracovistém. Svou formou muze byt podobné kolu piedchazejicimu. Struktura
pohovoru se odviji od typu pozice a poétu uchaze¢i — potencionalnich finalistd. O
piijeti uchazeCe rozhoduje vedouci utvaru, kam ma byt uchazeC¢ zatazen. PO
oboustranném odsouhlaseni nabidky jiz obvykle nic nebrani podepsani pracovni

smlouvy.

5.4.3 Assessment centra

V ramci spoleCnosti XY se k assesment center v minulosti pfili§ nepfistupovalo,
vétSinou nebylo potfeba. V roce 2013 se vSak nékolik AC uskute¢nilo. Pfevazné se
jednalo o velice specifické pozice - jako napiiklad pedagog détské skupiny, ktera pti
spoleCnosti vznikala, anebo feditel tohoto zafizeni. Ani do budoucna neni piili$
pravdépodobné, Ze se firma bude snazit tuto metodu vice zaradit do standardii prace
personalniho oddéleni. Dlivodem je predevsim jeji velkd narocné na ¢as i na kvalifikaci
specialisty. To vSak neznamena, Ze by se nemohly realizovat skupinové pohovory, které
budou mit prvky assesment centra. Budou se vSak sklddat pouze z predstaveni
spolecnosti, jazykového ¢i jiného testovani a z osobniho pohovoru. Tento model Ize
vyuzit pii nizSich pozicich, ¢asova Uspora je pfitom zna¢nd. Standardni pohovor trva
zhruba pll hodiny aZ hodinu. Kdyz pozveme jednotlivé deset kandidatl, celkovy cas,
ktery s kandidaty travime, bude citat neuvéfitelnych deset hodin. Pokud uspofadame

skupinovy pohovor, zkrati se tento proces na dv¢ az tfi hodiny.

Aby se co nejvice eliminovalo riziko Spatné volby kandidata, bylo by u nich vhodné
(zejména u téch, kteti jiz n&jakou pracovni zkuSenost maji), ov€fovat reference u
predchozich zaméstnavateli. Ne pokazdé to vSak situace dovoli. V idedlnim ptipade by
se mélo ovéfit rovnou nekolik referenci, aby se co nejvice eliminovalo zkresleni.
Spole¢nost by po zkuSenostech kdy zjistila, ze kandidati se sice velmi dobie
prezentovali na pohovoru, posléze vsak nebyli schopni efektivné pracovat, méla vyuzit
tuto oblibenou agenturni techniku. Tato praxi odhalend skute¢nost by mohl napomoci
vytvofeni specialni naborové laboratofe. Jejim ukolem by bylo jakési testovani
kandidatt, pfi kterém by prokazovali svoje dovednosti pii konkrétnich situacich -

naptiklad navazovani nebo fedéni roztoki, pipetovani a tak podob¢.
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5.4.4 Psychologické, psychodiagnostické a jiné testovani

Spole¢nost XY koupila v minulosti n€kolik sad raznych psychologickych a
psychodiagnostickych testl, které dle potieby vyuziva. K testim se vétSinou pfistupuje
Vv piipad€, Ze neni jasno mezi nckolika uchaze¢i. Zatazovany byvaji obvykle az do
tretiho kola pohovorii. Testy jsou vzdy nedilnou soucasti vybérovych fizeni na pozice
stitedniho a top managementu. Z odborného hlediska by mohl existovat standardizovany
test napiiklad pro pozice laboranti. K této tivaze mé vede fakt, Ze jsou tyto pozice
v nasem holdingu velice cCasto obsazovany. OsvédCili-li by se specializované testy
Vv jedné z odbornych oblasti, dalo by se na né pfistoupit i pro jina oddé€leni. V takovém
pfipadné by si - samoziejm¢ v zavislosti na pozici - mohl specidlni test vytvofit sdm

vedouci oddéleni, ¢imz by si ovétil odborné znalosti kandidat pro danou oblasti.

5.4.5 Projekty, pripadové studie

Pted osobnim pohovorem u specializovanych pozic by bylo vhodné zadat zajemcim
pripadovou studii ¢i zpracovani urcitého projektu. Naptiklad u pozice védeckého
pracovnika mlze zadany ukol zahrnovat nacrtnuti urcitého vyzkumného problému a
jeho postup feSeni. U pozice konstruktér naptiklad zadani konstrukéniho zpracovani
soucastky. Jako zadouci se u administrativnich pozic jevi rovnéz ovéfovani znalosti
prace na PC. V takovém piipadé zadame zpracovani ukolti ve Wordu, piipadné Excelu.
U pozic laboranti by bylo casové nejefektivnéj$i sestavit obecny test, ktery by
obsahoval chemické vzorce a piiklady na navazeni roztokt aj. Vzhledem k tomu, ze ma
holding zkusenosti s kandidaty, ktefi se velmi dobfe dokazali prezentovat u pohovoru,
avsak nebyli schopni pracovat v laboratofi — to znamena, méli spiSe teoretické nezli
praktické dovednosti, mohlo by se uvaZovat o =zahrnuti modelovych situaci
odehravajicich se v konkrétni laboratofi. S ohledem na pfisné utajeni vétSiny
vyzkumnych ¢innosti v holdingu, by se musela zminéna laboratof ¢i provizorni mistnost

nachéazet mimo hlavni vyzkumny areal (zapis z porady PEO 16.4.2013).

5.4.6 Modelové situace

Spolecnost XY je z hlediska modelovych situaci omezena tim, ze nemiize kandidaty
pustit do vSech svych vyrobnich a vyzkumnych prostor. Na mnoha pracovistich se
dodrzuje striktni utajeni a jednalo by se tedy o ohrozZeni tolik cenéného firemniho know-

how (Organizaéni tad holdingu).
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5.4.7 Reference

Reference — coby metody naboru — mély byt standardni soucasti kazdého vybérového
fizeni. Diky skutecnosti, Ze spole¢nost funguje v malém mésté, dokazi se mnozi vedouci
oddéleni piipadné reference o svych budoucich podfizenych Casto obstarat sami. U
pfijimanych absolventi do vyzkumné ¢asti je velmi pravdépodobné, Ze je zna nékdo ze
Skoly nebo oboru, na koho se o referenci sami obrati. U ostatnich pozic by kandidati
méli vzdy byt pozadani o dodani nékolika kontaktli na referujici osoby. Spole¢nost by
vSak méla byt pii zjistovani referenci velmi opatrna a piihlizet k nim s velkou

obezietnosti (Smérnice Vznik, zmény, zanik).

5.4.8 Evaluace

Metodu evaluace procesu ndboru hodld holding zatadit do persondlnich procest jiz
V letoSnim roce — tedy vroce 2014. Vede ho ktomu snaha odhalit chyby a nalézt
nejefektivnéj$i zplsoby pro ziskavani a vybéru zaméstnanct, kterych bude s nejveétsi

pravdépodobnosti masivné pribyvat i v nejblizsich letech.

5.5 HR Marketing

HR marketing je v holdingu pole neorané, tudiz muze spole¢nost z hlediska naboru
vyuzit mnohé moZnosti, které se ji nabizeji. Prvotné¢ by se mélo zapracovat na
komunikaci s kandidaty v ramci vybérovych fizeni — zrychleni samotného procesu
vybérového fizeni Cilem by mélo byt vyberové fizeni, které je vzdy jedinecné a je
prioritou toho daného vedouciho, ¢imZ by se zpruZnila komunikace smérem ke
kandidatim. Samotné vybérové fizeni by mélo mit ur€itou formu, ktera kandidata
nadchne natolik, aby si fekl: ,,tohle je firma, kde bych chtél pracovat* a prozitek takto
nabyty bude $ifit dal mezi své znamé a kolegy. Z tohoto pohledu existuje v soucasné
dobé prezentace holdingu jako takového, kterou je mozno pii pohovorech vyuzit
(PowerPoint prezentace MRKT oddé¢leni). Pro posileni pozitivnich vjemi a navozeni
pocitu jedine¢nosti je vhodné akcentovat nikoliv bezvyznamné benefity, které¢ holding
nabizi jako naptiklad stabilizacni byty, firemni Skolka nebo pruzna pracovni doba. A
dale dostate¢né srozumitelné a dobte prezentovat konkrétni pracovni misto. Ve spravné
vedeném vybérovém fizeni by mél dostat prostor také kandidat na svoje dotazy a

pfipadnou zpétnou vazbu ke sdélenému.
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Holding by mél investovat i do inzerce a propagace pozic jak na internetu, tak v ramci
tisku. Jelikoz je spolecnost velmi dobie technologicky vybavena, mohly by probihat i
dny otevienych dvefi nejen pro absolventy, ale i pro doktorandy, ktefi jsou optimalni
cilovou skupinou pro nabor. Dals§i moznosti k osloveni jsou dny otevienych dvefi pro
studenty a absolventy spojené s prohlidkou firmy, moznosti vyzkouset si néktera
zafizeni. Akcentovani moznosti firemniho bydleni pro mladé s dal§imi bonusy, to
vSechno by mohlo mit adekvatni efekt na riist zajmu uchazect o praci v nasem holdingu

(webové stranky holdingu).

5.6 Vyuziti personalnich agentur

Holding ve své historii nahodile komunikoval s rtiznymi personalnimi agenturami,
kterym se ¢as od Casu podafilo umistit kandidaty na riznorodé pozice. S prichodem
naborového specialisty by vSak role personélnich agentur méla byt spise doplitkova. Do
budoucna by méla spolecnost vytipovat dvé az tfi personalni agentury, se kterymi
navaze uzkou spolupraci zejména ohledné pozic kandidati s praxi, které je velmi tézké
pro tento region ziskat. Dobrd persondlni agentura by méla pfedevSim Setfit Cas.
Z tohoto pohledu je potfeba, aby agentury velmi dobie znaly charakter spolecnosti,
kriteria vybéru, atmosféru a poZzadavky konkrétniho tymu. Pfi rozhodovani, jakou
agentury ¢i agentury oslovit, je potieba kalkulovat s poZzadavkem ziskavat kandidaty
také z jinych casti republiky a ziskavani kandidati pomoci pifimého osloveni. Pfimé
osloveni u konkurenénich firem z regionu totiz neni ptili§ dobte proveditelné a z pozice
dobrého jména v regionu bude lepsi pfenechat tuto roli na zprostiedkovateli. Piestoze
snaha o aplikaci metod pfimého osloveni by byla velmi zaddouct, riziko je pfili§ vysoké.
Navic v ramci SirSiho regionu by se dalo tuto metodu zkouSet pouze u neodbornych

pozic, jelikoz firma s obdobnym charakterem vyroby a vyzkumu v blizkosti neni.
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6. Ekonomicka stranka naboru

Kapitola ma za cil nastinit finan¢ni stranku ndboru v pfipadé, Ze firma feSi ndbor

vlastnimi silami a porovnat ho s finan¢ni naro¢nosti personalni agentury.

6.1 Kdy se vyplati vyuzit externiho dodavatele

Jak bylo zminéno v bodu 4.5, vyuzZiti personalni agentury je finan¢né relativné naro¢né.

Pokud se podivame na statistiku pramérnych platd (viz piiloha) v Ceské republice a

budeme vychazet z toho, ze vyuzivame agentury, které se fadi mezi ty, jez si uctuji

trojndsobek platu, mizeme zjistit, kolik nas vyjde nabor s jejich pomoci. NiZze jsou

uvedené typové pozice, které personalni agentury mohou obsazovat a tidaj kolik by si za

jejich obsazeni uctovaly (v korunéach, bez DPH).

Vybrané typové pozice

Pramérny plat

Provize agentury

(median) Recruitment | Executive search
Ridici pracovnici v oblasti financi 45103 135 309 162 371
Ridici pracovnici v oblasti lidskych zdroj 44 735 134 205 161 046
Ostatni Fidici pracovnici spravy podniku 41 690 125 070 150 084
Ridici pracovnici v obl. vyzkumu a vyvoje 37 826 113 478 136 174
Ridici pracovnici v priimyslové vyrobé 48 592 145776 174 931
Ridici pracovnici v oblasti ICT 65 169 195 507 234 608
Strojni inZenyfi 32938 98 814 118 577
InZenyfi elektrotechnici a energetici 36914 110 742 132 890
InZenyfi elektronici 31405 94 215 113 058
Specialisté v oblasti Uéetnictvi 30724 92172 110 606
Financni analytici 32511 97 533 117 040
Specialisté v oblasti personalniho Fizeni 28 161 84 483 101 380
Systémovi analytici 34 475 103 425 124 110
Technici elektronici 25082 75 246 90 295
Strojirensti technici 28 338 85014 102 017
Technici v chemickém inzenyrstvi 26 947 80841 97 009
Obchodni zastupci 23173 69 519 83423
Nakupci 22 269 66 807 80 168
Technici provozu ICT 31227 93 681 112 417
Technici pocitacovych siti a systém{ 26 283 78 849 94 619
Vseobecni administrativni pracovnici 19 557 58 671 70 405
Pracovnici v dopravé a prepravé 28 702 86 106 103 327
Personalni referenti 22 409 67 227 80672
Stavebni a provozni elektrikafi 24 215 72 645 87 174
Kvalitafi, testovaci vyrobkd, laboranti 19 687 59 061 70 873
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Pokud se tedy spolecnost rozhodne vyuzit sluzeb persondlni agentury, musi zvazit
naklady, které to s sebou piinadsi. Pokud spolecnost obsazuje jednu pozici ro¢n¢, musi
pocitat s ndklady mezi padesati az dvéma sty tisici. To se muze zdat relativné hodné,
musime vSak zvazit ¢as a finance, které bude vénovat naboru nékdo ze spolecnosti.
Pokud se ndboru se bude vénovat néktery z fidicich pracovnikli, jehoz primérna
hodinova mzda ¢ini 300 korun a stravi ndborem naptiklad na pozici asistentky cca 20
hodin, vyrovnava se cen¢ za personalni agenturu. Zde vSak musime zvazit i naklady
uslé prilezitosti, to znamend praci, kterou mohl pracovnik v téch dvaceti hodinach
udélat, kdyby se nezabyval naborem. Zde pravé vznik4 ona pfidana hodnota. Kvalitni
persondlni agentura Setfi Cas, to znamena, ze protiidi uchazece, udéld mnozstvi
pohovorti (mnohdy daleko vice nez by udélal sam tidici pracovnik, jelikoZ to neni jeho
hlavni naplni prace) a nakonec posle tii nejlepsi kandidaty. Tito kandidati jsou jiz
provéieni jazykove, osobnostné, fidici pracovnik dostane veskeré informace, tudiz mize
vénovat naboru pouze nutny ¢as na osobni pohovor. U specializovanéjSich pozic se
ptedpokladd, Ze nabor bude trvat dokonce i1 déle, proto se vychazi vzdy z konkrétniho
platu uchazece, ktery vétSinou vypovida o naro€nosti vykonavané prace a je piimo

umérny narocnosti hledani takového pracovnika.

6.2 Financni stav naboru ve spolec¢nostech

Naklady spojené s naborem se ve firmach rzni. Jako ilustracni piiklad uvedu néklady

Vv holdingu XY (Finan¢ni plan naboru holdingu XY pro rok 2014):

1. Inzerce a propagace

- webove stranky spolecnosti (bezplatné)

- UP neplacené internetové portaly jako ikariera.cz, atraktivniprace.cz ad.(bezplatny)
- kontakty zaméstnanct, interni ndbor (bezplatné)

- inzerce na strankach vysokych skol (bezplatné)

- Facebook a Linkedin neplacena verze

- balic¢ek 5 az 20 pozic 25 — 65 000,- (webové stranky jobs.cz)

- bali¢ek 50 az 500 kreditl na jobs.cz 990 — 30 000,- (jobs.cz)

- budget na veletrhy 100 000,- (registrace, letaky, cestovné, bannery)

Naklady na inzerci: 125 990 — 195 000,-
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2. Pozice specialisty naboru

- superhruba mzda: ro¢n¢ 453 600,- (pfi mési¢ni prumérné mzdé 28 161,- dle tabulky
viz vyse)

- ndhrady stravy ro¢né cca 10 000,- (40 K¢ za obéd)

Niéklady na pracovnika: 463 600,-

Celkové naklady: 584 590 — 658 600,-

Jak jsem zminila v teoretické Casti, kazda firma ma jinou strategii naboru a strukturu
personalniho oddéleni. Muizeme vychazet ze zakladniho rozdéleni firem v kapitole 3:
Spolecnost obsazujici 0—5 pozic ro¢né

Spolecnost obsazujici 5-10 pozic rocné

Spolec¢nost obsazujici vice nez 10 pozic ro¢né

Nasledujici tabulka uvadi pocet pozic, jez firma rocné obsazuje spolu s vypoctem

cv v

silami. Tabulka tvofeni pozice specialisty naboru. Median vSech vySe uvedenych

primérnych plati je 28 161,-, coz vezmeme jako castku primérného platu za

pracovnika.

Pocet obsazovanych pozic rocné |Provize agentuie Vlastni nabor
1 pozice 84 483 584 590
2 pozice 168 966 584 590
3 pozice 253 449 584 590
4 pozice 337932 584 590
5 pozic 422 415 584 590
6 pozic 506 898 584 590
7 pozic 591381 584 590
8 pozic 675 864 584 590
9 pozic 760 347 584 590
10 pozic 844 830 584 590
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Bod zlomu pfichazi v tomto ptipadé pfi obsazovani sedmi pozic ro¢né, nicméné toto je
pouze ilustracni priklad. Jelikoz skladba a platy obsazovanych pozic ro¢né se velmi
méni, mohou nekteré firmy byt pod hranici této zlomové Castky. Napiiklad pokud bude
agentury Personalisté.cz nebo Grafton), pak pii deseti pozicich zaplati 500 000, coz
stale nedosahuje nakladd interniho naboru. Muze vSak nastat i opacny piipad, kdy firma
obsazuje pozice svyS$imi platy a poté bod zlomu nastane vyrazné diive. Dalsi
neznamou je pak ¢as naborafe vénovany Cisté naboru. Pokud je naborar plné¢ vytizen
pouze naborem, pak jeho mzdové naklady budou dosahovat vyse uvedené ¢astce, pokud
vSak vénuje ndboru naptiklad pouze 50 % svého pracovniho ¢asu, budou celkové
naklady na interni ndbor 352 790, ¢emuz odpovidd obsazeni jiz 4 pozic pomoci
agentury. Zuvedeného tedy vyplyva, Ze kazd4 spolecnost musi nejprve zanalyzovat
planovanou potiebu novych pracovnikli a mozné vytizeni naborafe i piipadnymi jinymi
¢innostmi. Z této analyzy pak mize vychazet pfi planovani vytvoreni pozice specialisty

naboru, ¢i spoluprace s agenturou.
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Zaver

Diplomova prace se zabyvala sou¢asnymi metodami a technikami ziskavani a vybéru
zamé&stnancu, které se vyuZzivaji na trhu prace potazmo V personalni agentufe a jejich
moznym vyuzitim v persondlni praci spolecnosti na ceském trhu. Stézejnim cilem prace
bylo navrhnout a optimalizovat metody a techniky naboru v konkrétni spole¢nosti, za
pomoci teoretickych poznatkii a analyzy procesu naborovych aktivit v persondlni
agentufe. V prvni ¢asti prace je shrnuto ziskavani a vybér zaméstnanct z pohledu nejen
Ceskych, ale 1 zahrani¢nich autorti. Velky prostor je zde vénovan metodé headhunting a
recruitment. Mimo jiné je zde zafazen i personalni marketing jako velmi podstatna ¢ast

naboru a charakteristika prostedi ¢eskych firem a personalnich agentur.

Druhd cast je zamétena na praktické vyuziti metod a technik v prostiedi persondlni
agentury, které jsou nasledné spolu s teoretickymi poznatky vyuzity pii tvorbé systému
naboru v holdingu XY. Pomoci analyzy internich dokumentt je popsana jak personalni
agentura, tak stavajici stav v holdingu. Dilezitou roli vSak hraje v obou ptipadech
konkrétni zkuSenost Pomoci internich materiali a informaci dostupnych z webovych
stranek se na modelu vybrané persondlni agentury ukdzalo, Ze jak personalni agentura,
tak personalni oddéleni spolecnosti maji v nékterych bodech spolecné charakteristiky a
v nékterych postupech a cilech se naprosto 1i§i. V obecné roviné lze fici, Ze struktura
naboru je u obou subjekti podobna, ovSem vyuzitelnost nékterych konkrétnich metod je
pro jednu nebo druhou stranu nepftili§ efektivni, pokud je vibec mozna. Hlavnim
problémem, s nimz jsem se potykala, byla dostupnost relevantnich tdaji o postupech
naboru persondlni agentury. Je to jejich vyrobni tajemstvi, a tudiZ jej odmitaji sd¢lovat.
Nemohla jsem vychazet ani z odborné literatury, nebot’ persondlnim agenturam jako
takovym neni vénovan takovy prostor. Vychéazela jsem zejména z odbornych stati a

¢lanku.

V rdmci prace byla nastinéna i finan¢ni naro¢nost naborovych aktivit jak u firmy, tak u
personalni agentury. Vysledné srovnani je ovSem velmi obtizné jelikoZ do procesu
naboru vstupuje vice faktorti. Nelze tedy Uplné ptesné fici, kdy by méla firma vyuzit
sluzeb personélni agentury, pfestoZe z finan¢niho rozboru mizeme vidét body, kdy by
firma méla zvaZovat tuto variantu, p¥ipadné variantu vlastniho naborate. Uspéch viak

nakonec stejné zalezi predevsim na lidech, kteti dokonale ovladaji ndborovou Cinnost.
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Je-li toto ocenéno i pfiméfené srovnatelnou finan¢ni naro¢nosti, je jedno, zda nabor déla
externi ¢i interni specialista. Dulezité je v kone¢ném dusledku setrvani zaméstnance na
pozici pokud mozno z dlouhodobého hlediska a jeho spokojenost. Jediné tak z toho
profituje i cela firma. Spokojeny zaméstnanec vytvaii dobré klima, odvadi skvéle svoji

préci a tim napliluje strategii uspésné firmy a naplnéni podnikatelského zaméru.
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Priloha €. 1- Nabidka sluzeb agentury Personalisté.cz

NASE sLUZBY
EXECUTIVE SEARCH-PRIME OSLOVENI KANDIDATO

Tato metoda vybéru zaméstnancl je vhodnd pro obsazeni vySSich a top
managerskych pozic nebo pracovnich mist vyzaduijicich specifické odborné predpoklady.
Metoda je zamérena na kandidaty, ktefi splnuji profesni pozadavky klienta, ale momentainé
aktivné na trhu prace nové zaméstnani nehledaji. Metoda executive search mdze byt
v pripadé, ze je to vhodné, doplnéna adekvatni inzertni strategii.
FORMA SPOLUPRACE

Vzhledem ke komplexnosti sluzby jsou projekty pfimého vyhledavani realizovany
vyhradné v ramci exkluzivni spoluprace s klientem. Toto opatieni zarucuje vysokou miru
profesionality a diskrétnosti pfi jednani s potencialnimi kandidaty i vici klientovi.
METODOLOGIE A POSTUP
Standardni postup je rozdélen do nékolika fazi a zahrnuje nasledujici kroky:
Definice profilu

Konzultant definuje ve spolupraci s klientem profesni a osobnostni profil nutny
k vykonu dané pracovni pozice a stanovi strategii pro UspéSnou identifikaci a vybér
kandidatd.
Seznam konkurencnich firem

Na zakladé svych znalosti, podrobného prlzkumu trhu a konzultace s klientem
sestavi konzultant seznam firem vhodnych pro pfimé vyhledavani kandidat. Tento seznam
je predan klientovi a je klientem odsouhlasen.
Research — vyhledavani kandidatti

Ve spolupraci s researcherem vyhleda konzultant ve firmach vhodné kandidaty pro
danou pozici a zjisti kontaktni udaje.
Kontaktovani a predvybér kandidatd

Konzultant postupné diskrétné oslovi vyhledané kandidaty, provede prvotni
telefonické interview a na jeho zakladé si sjedna osobni setkani, které probiha v neutralnim
prostredi.
Osobni pohovor

Zaméfujeme se zejména na detailni popis predchozich pracovnich zkuSenosti véetné
pozice v organizaCni struktufe, kompetence a pravomoci kandidata, zplsob reportovani,
motivaci a plany do budoucna, Uroven aspiraci atd. Soucasti kazdého pohovoru je i detailni
popis obsazované pozice a maximum informaci o klientovi.

Na zadost klienta realizujeme i diskrétni vybérové fizeni, kdy je identita klienta
kandidatovi zatajena az do faze finalniho vybéru. U oslovenych kandidatli s odpovidajicim
profilem pro vyhledavanou pozici je dlleZitd pozitivni motivace pro pfipadnou zménu

zaméstnani.
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Prezentace kandidatd

Standardné prezentujeme na jednu pozici 2—4 kandidaty (podle narocnosti pozice),
ktefi nejlépe splfuji pozadovany profesni i osobnostni profil a vyhovuji i firemni kulture
klienta. Pro prezentaci volime motivované uchazece, ktefi projevili zajem uchazet se o pozici
a souhlasi s prezentaci svych material klientovi.

Uchazee doporucujeme pisemné, zasilame Zivotopis zpracovany kandidatem
a report z pohovoru, ktery obsahuje dopliuijici informace a komentar konzultanta.
Ovérovani referenci

Probihd obvykle pred findlovym kolem vybérového Fizeni na Zzadost klienta.
Telefonicky oslovujeme referencni osoby, které nam uved| kandidat. Vystupem pro klienta je
zaznam z ovérovani referenci. Ovéfujeme reference ze 2-3 zdroju.

Komunikace s klientem a zpétna vazba

Soucasti sluzby je Uzka spoluprace s HR oddélenim a prislusnymi managery,
poskytovani zpétné vazby po jednotlivych kolech vybérového fizeni, doporuceni dalSich
krok{, pomoc pfi vyjednavani, feSeni pripadnych komplikaci nebo nedorozuméni, motivovani
kandidata a Sifeni dobrého jména klienta.

Konzultant téZ poskytuje klientovi informace obecného razu, jako je situace na trhu,
platové hladiny daného oboru, ,dostupnost" kandidatdl na jednotlivé pozice na trhu prace.
DELKA PROJEKTU

Délka projektu je zavisld na profilu kandidata, situaci na trhu prace a dalSich
okolnostech. Standardni doba pro vyhledani kandidatl pro prezentaci u klienta je 6—8 tydnd.
ZARUKY

V ptipadé, Ze pracovni pomér se zaméstnancem, ktery byl nami doporucen, bude

vypovézen do Sesti mésicl od jeho uzavreni, jsme povinni kandidata bezplatné nahradit.

RECRUITMENT - vybér kandidatd z databaze a inzerce
Metoda je urCena k vyhledavani zaméstnancd na vétSinu pracovnich pozic od

asistentské Urovné az po stfedni management.

Touto metodou obvykle obsazujeme nasledné kategorie uchazeci:

- absolventi VS,

- uchazedi pro standardni TH pozice,

- uchazedi na managerské pozice,

- uchazeci na specializované technické pozice.

METODOLOGIE A POSTUP

Zadani pozice
Pro ujasnéni zadani pozice je nutné stanovit ndpli prace, nejvhodnéjsi profil

kandidata, znalosti a schopnosti uchazecll a navrh adekvatniho financniho ohodnoceni.
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Inzerce pozice ve vybranych médiich a vyuziti databaze uchazeci

Standardné inzerujeme na pracovnich serverech Jobs.cz, Prace.cz, sPrace
(seznam.cz) a na nasich webovych strankach PERSONALISTE.CZ.

Tisténa inzerce se realizuje po dohodé s klientem. Zajistujeme grafické zpracovani
inzeratu a komunikaci se zastupci inzertniho média. Naklady na tisténou inzerci hradi klient.
Preselekce kandidatti

Na zakladé doslych reakci (Zivotopisd a prlvodnich dopisd) a pripadného
teleinterview vybere konzultant vhodné kandidaty pro osobni pohovor.

Osobni pohovor

Zaméfujeme se zejména na detailni popis predchozich pracovnich zkuSenosti vCetné
pozice v organizaCni struktufe, kompetence a pravomoci kandidata, zpdsob reportovani,
motivaci a plany do budoucna, Uroven aspiraci atd. Soucasti kazdého pohovoru je i detailni
popis obsazované pozice a maximum informaci o klientovi. Na Zadost klienta realizujeme
i diskrétni vybérové Fizeni, kdy je identita klienta kandidatovi zatajena az do faze vybéru.
Prezentace kandidatd

Standardné prezentujeme na jednu pozici 3-5 kandidatl, ktefi nejlépe splnuji
pozadovany profesni i osobnostni profil a vyhovuji i firemni kultufe klienta. Doporucujeme
vzdy pouze uchazecCe, ktefi u nas absolvovali osobni pohovor, jsou seznameni s pozici a
souhlasi s prezentaci svych materiald klientovi.

UchazeCe doporuCujeme pisemné, zasilame Zivotopis zpracovany kandidatem
a konzultantem zpracovany report z pohovoru, ktery obsahuje doplfiujici informace a
komentdr konzultanta.

Komunikace s klientem a zpétna vazba

Soucasti sluzby je Uzka spoluprace s HR oddélenim klienta, poskytovani zpétné
vazby po jednotlivych kolech vybérového Ffizeni, pomoc pfi vyjednavani, feSeni pfipadnych
komplikaci nebo nedorozuméni, motivovani kandidata a Sifeni dobrého jména Kklienta.
Konzultant téZ poskytuje klientovi informace obecného razu, jako je situace na trhu, platové
hladiny daného oboru, ,dostupnost™ kandidatti na jednotlivé pozice na trhu prace atd.
DELKA PROJEKTU

Projekty vybéru z databaze a inzerce trvaji obvykle 3—4 tydny, u naro¢né&jsSich pozic
specialistl nebo vyssiho managementu milZze byt projekt delsi.

ZARUKY
V pripadé, ze pracovni pomér se zaméstnancem, ktery byl nami doporucen, bude

vypovézen do tii mésicll od jeho uzavreni, jsme povinni kandidata bezplatné nahradit.
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Priloha €. 2 — Pramérné platy

Vysledky ke dni 26. 3. 2013

Hruba mési¢ni mzda podle podskupin zaméstnani CZ-1SCO Hruba mési¢ni mzda podle podskupin zaméstnani CZ-1SCO
Pardubicky Pardubicky kraj
kraj
Pocet Hruba
zaméstnanct mésic¢ni Diferenciace hrubé mési¢ni mzdy Hruba mésiéni mzda
. pfepocteny mzda Placena
Pods.kupma zaméstnani / podle 7 toho doba
Kategorie zaméstnani CZ-1SCO placenych Median 1.decil | 1.kvartil | 3.kvartil | 9. decil Préimér
mésict Odmény | Priplatky | Nahrady
tis. osob Ké&/mes Ké&/mes Ké&/mes K¢&/més Ké&/més Ké&/mes % % % hod/més

1212 Ridici pracovnici v oblasti lidskych zdrojt 01 44735 27772 35923 51765 98 080 50 986 16,5 2,9 10,2 1714

1223 Ridici pracovnici v oblasti vyzkumu a vyvoje 0,2 37826 24229 30 085 52 080 74 506 45 560 18,1 6,4 10,2 167,0

1330 Ridici pracovnici v oblasti ICT 01 65 169 37440 43 266 81558 111632 73 606 26,2 33 9,8 174,0

1346 Ridici pracovnici v oblasti finanénich, pojiitovacich sluzeb 0,2 74313 37937 48 370 140 127 182 400 107 173 38,6 0,6 8,5 173,7

2141 Specialisté v oblasti primysl.inzenyrstvi a piibuz.oblastech 0,4 29 347 19 869 24 375 36 593 44 035 31089 10,8 33 12,4 168,0

2144 Strojni inZenyii 0,3 32938 21590 26 765 42124 53978 35980 14,7 13 9,5 1715

2152 Inzenyti elektronici 03 31405 23824 26 364 41000 51049 36 787 10,6 4,1 10,6 179,6

2262 Farmaceuti 01 37481 30 560 33 346 52 286 61549 42 625 25,9 8,7 9,6 176,9

2412 Finan¢ni a investiéni poradci a pfibuzni specialisté 0,3 37172 25530 29 765 52 353 79794 45 876 23,2 0,4 10,1 1745
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2423 Specialisté v oblasti personalniho fizeni

2431 Specialisté v oblasti reklamy a marketingu, prizkumu trhu
2511 Systémovi analytici

2522 Systémovi administratofi, spravei pocitacovych siti

3113 Elektrotechnici a technici energetici

3114 Technici elektronici

3115 Strojirensti technici

3116 Technici v chemickém inzenyrstvi a ptibuznych oborech
3122 Mistii a piibuzni prac.ve vyrobé(krome hutni,slévarenstvi)
3211 Technici a asistenti pro obsluhu Iékarskych zafizeni

3212 Odborni laboranti, laboratorni asistenti v obl.zdravotnictvi
3213 Farmaceuticti asistenti

3221 Vseobecné sestry bez specializace

3222 Porodni asistentky bez specializace

3256 Zdravotnicti asistenti (praktické sestry)

3312 Odborni pracovnici v oblasti penéznictvi

3315 Odhadci, zboziznalci a likvidatofi

3321 Odborni pracovnici v oblasti pojistovnictvi

3322 Obchodni zastupci

3323 Nakupci

3341 Vedouci v oblasti administrativnich agend

3343 Odborni pracovnici v administrativé a spravé organizace
3511 Technici provozu ICT

3513 Technici pocitacovych siti a systémi

4110 VSeobecni administrativni pracovnici

4120 Sekretati (vSeobecni)

4211 Pokladnici ve fin.institucich,na posStach,prac.v ptib.oborech
4212 Bookmakeri, krupiéfi a pracovnici v ptibuznych oborech
4214 Inkasisté pohledavek a ptibuzni pracovnici

4222 Pracovnici v zakaznickych kontaktnich centrech

4311 Utednici v oblasti Gi¢etnictvi

4312 Utednici v oblasti statistiky, finan&nictvi a pojistovnictvi
4323 Pracovnici v dopravé a prepraveé

4416 Personalni referenti

01
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02
05
0.4
21
02
25
01
02
01
27
01
01
0.4
03
05
16
07
04
13
03
02
1,0
0.4
06
01
01
07
14
01
11
01

28161
28 949
34 475
35140
28 790
25082
28338
26 947
26543
26 012
21799
22 916
19811
24038
17713
33 465
32 155
32 756
23173
22 269
28271
23 628
31227
26 283
19 557
19 358
21877
15976
23963
24611
17 808
25025
28 702
22 409

20796
23100
25563
26 948
12 683
19677
18 320
18 709
17317
21 898
18 187
18 261
11796
20 236
15073
24 863
22 345
21 660
14150
14184
20 657
16 551
19271
17 543

9871
15092
19618
11199
19410
19513
14 302
22 487
12 999
17 304

76

24 609
25 850
30217
28 370
20 344
21574
22 457
22 264
21296
24 090
20439
21215
15532
21 862
16 680
28 348
26283
25129
15763
19871
20 657
19 654
24730
22 832
12 196
17 928
20678
12 922
21881
21736
15362
23184
20042
20414

42 871
41 406
45 398
41720
37994
29 206
36 632
32 807
32252
28 968
24169
26 829
23709
26 148
18727
45919
35987
50 657
31958
28 028
36 946
29108
39224
34 283
24902
23 047
23835
19 605
25793
27 450
21753
27 927
32921
32916

62 940
53 222
52 300
52 470
45198
35812
46 268
38 457
40 580
31217
27126
32 366
26 852
28 651
19 564
60 476
39 052
63 746
44 972
35 829
46 002
36 293
45722
39733
29 000
27 687
25755
22115
30909
31 369
27982
30 200
38721
32 948

36 896
34706
38 605
37 526
29 685
26 670
30 759
27 820
28 092
26 501
22 365
24290
19241
24 047
17 588
38 791
31456
40 052
28 363
24 843
31942
25674
33125
28 433
19738
20789
22 559
16 478
25524
25114
19088
25835
26 870
25 047

17,9
10,8
17,0
13,8
16,9
15,6
19,1
14,2
15,2

50

14
23,4

3,6

2,8

0,4
20,0
18,8
31,0
239
14,0
18,2
15,8
23,4
16,5
13,7
19,4

8,9
239
10,9
131
18,6
21,3
12,7
12,1

11
6.1
75
47
4,0
70
36
6.8
6.3
134
10,8
6.8
12,4
19,0
17,7
08
08
11
03
18
44
25
53
50
2,7
36
22
35
00
35
05
0,0
71
12

10,0
10,2
9,6
9,7
10,0
10,0
10,5
11,0
10,1
11,2
11,0
9,6
9,4
9,4
9,9
10,1
10,7
11,1
9,6
9,9
10,1
10,7
9,1
8,6
9,9
9,8
9,7
9,1
9,4
111
9,3
11,6
10,4
9,7

172,9
1713
1749
170,9
169,8
174,4
172,7
169,7
1743
187,6
180,1
178,0
170,0
169,0
167,6
1743
1741
173,6
179,0
1739
1721
173,0
1724
169,7
173,6
171,2
162,9
170,2
174,0
168,2
172,9
1738
170,3
1718



5151 Provozni pracovnici pohostinstvi, ubytovacich a j. zafizeni
5222 Vedouci pracovnich tymii v prodejnach

5223 Prodavaci v prodejnach

5230 Pokladnici a prodavaci vstupenek a jizdenek

5411 Piislusnici HZS CR, hasi¢i ostatnich jednotek poz. ochrany
5414 Pracovnici ostrahy a bezpe¢nostnich agentur

6121 Chovatelé hospodaiskych zvifat (kromé dribeze)

7126 Instalatéti,potrubafi,stavebni zamecnici a stavebni klempifi
7132 Lakyrnici a natéraci (kromeé stavebnich)

7213 Pracovnici na zpracovani plechu

7222 Nastrojafi a piibuzni pracovnici

7223 Setizovaci a obsluha obrabécich stroji (kr.dfevoobrabécich)
7233 Mechanici a opravati zemé&d¢€l.,pramysl. a j.stroju, zafizeni
7411 Stavebni a provozni elektrikari

7412 Elektromechanici

7421 Mechanici a opravaii elektronickych pfistroji

7543 Kvalitafi, testovaci vyrobkd, laboranti (kr.potravin,napojt)
8111 Obsluha dulnich zafizeni (v¢. hornikl)

8114 Obsluha stroji na vyrobky z cementu,kamene,ost. nerostu
8142 Obsluha strojti na vyrobu a zpracovani vyrobku z plastu
8181 Obsluha stroju a zafizeni na vyrobu skla,keramiky,stavebnin
8189 Obsluha stacionarnich stroju a zafizeni j.n.

8211 Montazni délnici mechanickych zafizeni

8212 Montazni délnici elektrickych, energet. a elektron. zafizeni
8311 Strojvedouci a fidi¢i kolejovych motorovych voziki

8312 Signalisti,brzdafi,vyhybkafi,posunovadi,ptibuzni pracovnici
8332 Ridi¢i ndkladnich automobilti, tahatt a specialnich vozidel
8341 Ridi¢i a obsluha zemé&dglskych a lesnickych strojl

8343 Obsluha jefabt,zdvihacich apod. manipulaénich zafizeni
9112 Uklizeéi a pomocnici v hotelich,admin.,pramysl.

9329 Ostatni pomocni pracovnici ve vyrobé

9333 Pomocni manipulacni pracovnici (kromé vyroby)

9412 Pomocnici v kuchyni

01
1,0
51
0,7
01
1,0
16
0,3
0,3
0,1
59
31
21
0,2
18
11
08
0,1
01
153
04
0,6
1.2
34
0,5
0,4
47
1.2
0,2
1,7
14
1.2
0,1

16 467
19012
12985
15452
29 268
11519
20562
25325
24533
23 308
20137
21172
21642
24 215
22378
19 247
19 687
23123
26 550
18 849
30188
24 405
15863
16 324
32280
24 441
12703
21149
21421
11911
15590
16 821
10 258

9269
13651

9685
10173
16 818

9201
15400
19154
12 066
17 699
11910
14 077
16 222
15870
17 222
16 190
14179
19 000
21057
13 962
23355

8410
12129
13577
29 645
21109
10514
17 205
15693

9188

8 040
12 627

8 685

77

11618
16 153
10 478
12 769
20799
10 009
17 769
20 254
18 663
20 242
15819
18 096
18 885
19 265
19874
17 325
16 911
20 645
24 064
15 797
26 768
18 182
12 922
14 660
30817
22 567
11117
19113
19375
10 670
12 870
14 464

9419

18 670
23 643
15 814
18 905
33980
14 248
24 707
28 071
27738
28 593
24 668
26 851
25272
29 997
26 677
21099
24 295
25 096
30 946
21429
31191
33704
19716
18 545
33937
26 626
20750
24 676
23 360
14079
20008
19353
11313

26 954
30 205
18 470
22971
37128
17 396
31922
31077
31791
32 096
28128
32434
28 954
41 547
32157
24 420
29014
27 692
33378
24 375
32376
39 252
23437
20 185
35970
28 102
24794
27 027
26 614
15 106
23374
21893
11737

17479
20919
13754
16 145
28 461
12 624
22034
25478
23274
24023
20 497
23016
22 388
26 468
23661
19 867
20901
23 300
27 147
19 244
28 660
25250
16 805
16 697
32432
24 457
16 044
22033
21811
12 394
16 216
17 054
10 266

11,3
15,5
10,8
8,4
91
8,7
18,7
16,7
13,8
9,2
14,1
18,5
151
12,8
17,4
15,1
16,5
75
9,4
9,7
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14,3
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13,0
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13,7
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3,4
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3,0
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50
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9,5

9,1

91
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13,0
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11,3
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11,8
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10,9
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1711
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Anotace:

Diplomova prace je zaméfena na metody a techniky ziskavani a vybéru zaméstnancti.
Prace je rozdélena do sedmi kapitol. Teoretickd ¢ast je vénovana procesu ziskavani a
vybéru zameéstnancli zejména se zaméfenim na nové trendy a agenturni techniky.
Soucasti je 1 charakterizace personalnich agentur a prostfedi riznych spolecnosti
v Ceské republice. Praktickd Gast se zabyva metodami a technikami vyuZivanymi
VvV personalni agentufe a jejich naslednym vyuziti v prostfedi konkrétni cCeské
spolecnosti. Cilem je optimalizace stavajicich metod a technik a ndvrh novych moznosti
vytvofenych aplikaci teoretickych poznatkt dostupnych z piislusné odborné literatury a

pouzitim metod vyuZzivanych v personélni agenture.
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Anotation:

The thesis is focused on the methods and techniques of recruitment and selection of
staff. The work is divided into seven chapters. The theoretical part is devoted to the
process of recruitment and selection of employees, particularly focusing on new trends
and technology of employment agencies. It also includes a characterization of
recruitment agencies and environments of various companies in the Czech Republic.
The practical part deals with methods and techniques used by staffing agencies and their
subsequent use in environments of specific czech company. The aim is to optimize the
existing methods and techniques and the design of new possibilities created by the
application of theoretical knowledge available from the literature and from methods in

personnel agency.
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