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Anotace:

Tato zavérecnd prace se zaméiuje na problematiku naboru novych zaméstnancu
personalnimi agenturami. Na jednu stranu spoleCnosti definuji Casto nepfimétrené
pozadavky na nové pracovniky, na stran¢ druhé se snazi minimalizovat své naklady.
Kandidati na nabizené pozice se oproti potencidlnim zaméstnavatellim snazi ziskat
finan¢ni ohodnoceni dle jejich pfedstav. Druhym problémem, se kterym se musi
personalni agentury musi potykat je nedostatek kvalifikované pracovni sily. Hlavnim
cilem prace je analyzovat problémy kterym organizace Celi a metody naboru
zaméstnancli a optimalizovat nabor inovativnim feSenim. Mozné feSeni edukace
pracovnikii ma mnoho pozitiv, avSak i negativné, a proto je potfeba toto navrzené
feSeni analyzovat hloubé;i.

Kli¢ova slova: personalni agentura, nabor, metody, nedostatecné kvalifikovana
pracovni sila, portfolio agentur



Annotation:

This final thesis focuses on the recruitment of new worker by staffing agencies. On
the one hand, companies often propose unreasonable demands for new workers, while
on the other they try to minimize their costs. Candidates for the offered positions are
seeking financial gains from potential employers according to their ideas. The second
problem faced by the staffing agencies is the lack of a skilled workforce. The main
objective of the thesis is to analyze the problems faced by organizations in the
recruitment methods and to optimize recruitment with an innovative solution. Possible
solution may lie in employee training. This proposal has many positive but also
negative aspects, so it is necessary to analyze this solution deeply.

Key words: staffing agency, recruitment, methods, insufficiently skilled workforce,
agency portfolio
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Uvod

Ve vétsingé vyspélych zemi je hlavnim ekonomickym odvétvim oblast sluzeb. Pod
timto pojmem rozumim sit’ vefejnych instituci a spolecnosti, které se svym plisobenim
podili na rozvoji a fungovani trhu dané zemé, jeho integrace do regionélnich celkd a
nutno zminit, Ze se taktéz podili na ekonomickém rastu statu. Pro mou praci budou
zpusobem, zZe asistuji s ndborem novych kvalifikovanych zaméstnanct dle pozadavk
zadavatele. V Ceské republice (CR) tuto roli zastavaji v oblastni urovni ufady prace

(UP).

Mimo UP, dle Umluvy 181 Mezinarodni organizace prace, ktera byla schvalena a
piijata i Ceskou republikou, roli UP miize zastdvat i soukroma agentura. Postaveni a
role agentur préace se v jednotlivych statech mlize do urcité miry odliSovat; konkrétné
v Ceské republice tyto agentury zajistuji informace ohledné poptavanych pozic a
zaroven zprostitedkovéavaji praci mezi zadavatelem a zadatelem. Jinymi slovy je
mozné agenturu prace popsat jako pojitko mezi zaméstnavateli a potencialnimi
zaméstnanci. V. CR mohou uchazedi o zaméstnani vyuzit sluzeb obou instituci. I pies
tento fakt se kazdy uchaze¢ musi rozhodnout mezi obéma institucemi, ponévadz jejich
nabidka sluZeb se do urcité miry odliSuje. Na jednu stranu se ufady prace orientuji na
zadatele o zaméstnani, zatimco personalni agentura stoji na opa¢né strané a orientuje
se svymi sluzbami pfedevSim na zadavatele. Na druhou stranu se zde persondlni
agentury musi potykat s predstavami klienti o jejich pilisobeni, jeZ jsou v mnoha

ptipadech odli$né od skutecnosti.

VétSina dostupné akademické i neakademické literatury, kterou jsem se zabyval se
zaméiuje na hloubkovou analyzu vybrané sluzby ¢i feSeni urcitého problému, avSak
jsem nedohledal celistvou literaturu, jenz by se zamétovala na obecné informace o
naplni prace a sluzbach personalnich agentur. Jak jsem jiz zminil vySe, agentury
mohou byt povazovani za urcity ¢lanek mezi zaméstnavatelem a Zadatelem — jejich
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pusobnost je tedy dvousmérna.

Na zéklad¢ vySe zminénych argumentu, se tato magisterskd prace zameéfuje na
personalni agentury, jejich pusobeni a rozvoj na Ceském trhu. Hlavnim cilem je
zmapovani problematiky naboru novych zaméstnancti a problematika, které¢ musi Celit
zastupci agentu v pti naboru. Vzhledem k tomu, ze s praci v persondlni agentufe mam
n¢kolikaleté zkusenosti, budu teoreticky pohled doporuc¢eny v manuélech konzultovat
s realitou, kterd v mnoha ptipadech byva velmi odlisna od “navodt”, které doporucuji
postup, jenz je aplikovatelny pouze za idedlni situace, ktera fakticky neexistuje v
realném svété. Za zadnych podminek neodsuzuju veskeré navrhy — hodlam na nich do
urcité miry stavét tim zptsobem, ze se pokusim najit urcity prinik postupu “na
papiru” a “v realité”. Prevazujicim metodologickym pfistupem je reSerSe odborné
literatury a publikaci vénovanych pravé vybéru vhodnych zaméstnanci pomoci
persondlni agentury. V nékteré publikace cituji, pfenaSim jejich myslenky, stavim na
jejich argumentech kontrastuji je se svou dosavadni nékolikaletou zkuSenosti z této

oblasti.

Ma prace je roz¢lenéna do nékolika kapitol. Prvni kapitola se zaméfuje na vymezeni
pojmu persondlni agentura a specializace riznych agentur. Druha kapitola se vénuje
profilu kandidata. Nasledujici kapitola se zaobird nabidkou persondlnich agentur na
Ceském trhu a ziskavani novych zadatelil. Nasledné& se zaméfuji na vybér pracovniku,
kritéria a metody pro jejich vybér. Posledni kapitola poskytne celkovy piehled a

shrnuti problematiky pfi naboru novych zaméstnancti.

V préci se nezabyvam pouze funkci ndboru zaméstnanct, ale zaméfuji se i na jiné
sluzby nabizené personalni agenturami. Uvadim je pfedevSim proto, abych poukazal
na komplexitu pisobeni agentur a vyzdvihnul jejich diverzifikované portfolium. I ptes
problematiku naboru zameéstnancii z raznych divodi neni v silach personalnich
agentur a jejich konzultantii zajistit dostatek kvalifikovanych pracovniki, ponévadz v

mnoha piipadech poptavka prevysuje nabidku.
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1. Teoreticka Cast

Tato kapitola prace se bude zabyvat teoretickym vymezenim pouzitych pojmii a jejich
definovanim. Hlavnim cilem je definovat, jak vnimam dané oblasti a kompetence ¢i
zévazky, coz mi v dalSich kapitolach prace zajisti schopnost kvalitni a podlozené
argumentace dle fakti kontra osobnim zkuSenostem. Ddle se zde zabyvam
roz¢lenénim personalnich agentur, ponévadZ neni mozné generalizovat a pokud-li
chci dosahnout fakty podlozené argumentace, rozde€luji persondlni agentury dle
literatury na rizné kategorie. Taktéz se zde zabyvam praci agentur a vymezuji do jaké
miry je personalni agentura schopna poskytnout své sluzby a taktéz v jakych faktech
se odliSuje od pracovnich tfadi. Dle Jifiho Kleibla do naplné personalnich ¢innosti
patii nepfeberné mnozstvi ukoll a jejich plnéni je nutné harmonizovat s pracovnimi
schopnostmi jednotlivych pracovnikii na dané pozice. Z toho vyplyva, ze personalni
agentura musi mit vymezenou oblast zdjmu a posuzovani agentur musi byt provadéno
dle jejich oblasti. Kleibl taktéZ poukazuje na fakt, Ze novy pracovnik musi byt
schopen uspé$né fungovat s kolektivem a z tohoto divodu je dal§i Cinnosti
personalistii v nékterych spole¢nostech odmeénovani, Skoleni ¢i team-buildingova
prace. Tyto a mnoho dalSich funkci, avSak nejsou rutinou vSech personalistii a nékteti
z nich nabizeji pouze omezeny servis, coz je dal§im dikazem nutnosti definice a

odliseni riiznych typi agentur.’

1.1. Marketingové strategie — rozvoj
Kazda spolecnost ma vytycené urcité cile, avsak k jejich dosaZeni je nutna specifikace
nejvhodnéjsi strategie, kterd zajisti dosazeni danych cili. Kazda spolec¢nost, dle svych
predstav a cili vyuziva specifickou strategii, jenz si nastavi. Mezi hlavni strategie

kazdé spolecnosti patii oblasti marketingu, technologie a zdrojii — nejen financnich,

1 KLEIBL, J. Metody personalni prace. Tteti dotisk prvniho vydani. Praha: Vysoka $kola ekonomicka v Praze,
Fakulta podnikohospodaiska 1998., s.8
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ale 1 lidskych. Pro realizaci dané strategie je nutné, aby spolecnost vyvinula podpiirné
mechanismy vedouci k dosazeni strategie. Nejvhodnéj$im piistupem v této oblasti je
zaméteni se na svou vydelecnou slozku a snazit se delegovat neméné dulezité, avSak

méné profitabilni oblasti mimo spole¢nost.?

Pro zadny podnik, avSak neni pouhy financ¢ni rozvoj hlavnim cilem. Pro dosazeni
udrzitelného rozvoje musi spolecnost investovat do svého ristu nejen v oblasti
technologie ¢i know-how, ale také v oblasti novych zaméstnanct. Pro velmi tzky
segment firem je mozné drzet se pouze stalych zakaznikd se stalymi sluzbami — pro
rozvoj je nutnd inovace a rist. Mezi nejCastéjSi typy strategii vedouci k rlstu

spole¢nosti se fadi:

- Pronikéni k jinym dodavateliim a odbératelim. Cilem je zde provést analyzu
obchodniho prostiedi a zjistit moznosti nasledného rustu pomoci expanze do
jinych oblasti a ndboru novych zaméstnanci, jenz budou schopni tyto role
efektivné plnit.

- Rozsifovani skrze doddni novych produkti na nové trhy. Analyzami je
spole¢nost schopna zjistit, které trhy jsou rentabilni a v jakych oblastech by
byla spole¢nost konkurenceschopna. I zde je nabor novych zaméstnanci
zékladem — zpravidla v novych oblastech je pracovni sila levné;si.

- Rozvoj novych produktl na soucasny trh. Zde miiZze spole¢nost vstoupit na jiz
znamy trh s novymi produkty, coz povede pii uspésné integraci k jejimu rustu.
Zde je nutna analyza trhu pro zjisténi potieb a pozadavki klientt.

- Diverzifikovani svych pijmi pomoci novych produktdl na nové trhy.
Spolecnost pronikne do novych oblasti s novymi produkty. Ackoliv je tato
moznost rist nejvice finanéné zatézujici, poskytuje také nejvetsi moznost

rastu.®

2 KOTLER, P. Marketing management. 10. Rozsifené vydani. Praha: Grada, edice professional 2001., 5.38
3 MOZGA, J.; VITEK, M. Strategicky marketing. 1. vydani. Hradec Kralové: Gaudeamus 2001, 5.14
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Pro vSechny vySe zminéné formy ristu je nutné, aby spolecnost investovala do
vyzkumu a analyzy trhu. Nésledné bude zapotiebi zajistit novou pracovni silu, jenz
zajisti rozvoj pod zkuSenym managementem, ktery jiz pisobi ve firm¢ po delsi dobu.
Firmy jsou zaklddany se snahou o navyseni svych zisktli, avSak persondlni stranka
nejsou vzdy hlavni oblasti zajmu. V této fazi se mnoho spolecnosti nejcastéji obraci
na sluzby personalnich agentur. Agentury jsou schopny dodat na pozadované pozice
kvalifikované zaméstnance dle pozadavkl pfimo od spolecnosti, coz vede ke zvyseni
efektivity vybéru zaméstnanci a snizeni ndkladl spolecnosti spojenych se

zdlouhavymi vstupnimi procesy.

1.2. Personalistika

Oddéleni zabyvajici se personalistikou v kazdé¢ firmé¢, kterd timto oddélenim
disponuje patfi k jedném z téch nejdilezitéjsich. Ve firmé orientované na vykon je
zajisténi kvalitniho a profesionalniho persondlu predpokladem a taktéz podminkou
pro Uspesné fungovani a nasledny rast firmy. Do urcité miry je mozné srovnavat
personalni oddéleni spole¢né s manaZerskymi pozicemi. ManaZefi maji na starost
vedeni firmy, zatimco persondlni oddéleni zajist'uji zaméstnance, jenZz budou spadat
nasledné pod manazery dle jejich pracovni néaplné. Dosazeni dobie fungujici
spolecnosti je dulezité¢ predevsim v dlouhodobém horizontu, a to pomoci integrace
nove piichozich zaméstnanct do firmy s ostatnim persondlem, ktery se jiz podili na
rozvoji dané spolecnosti delsi dobu. Pro toto zaclenéni novych pracovnikti by méli
zameéstnanci persondlnich oddé€leni vyuzit veskeré dostupné metody, které povedou
pravé v onom dlouhodobém horizontu 1 k udrZeni konstantnich podminek spolupréce
na pracovisti a udrzitelnému rozvoji. Pro dosaZeni tohoto cile neni nezbytna prace
pouze jednoho oddé€leni, avSak cela spoleCnost, a to vcetné¢ vedeni firmy musi
doséhnout urcité miry synergie, kterd zajisti dlouhodobé uspésné fungovani lidského

faktoru.*

4 JOUZA, L.; ZENISKOVA, M.; SALACOVA, M.: Agenturni zamé&stnavéni, s. 38
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Volné pozice, jsou zaplnény bud’ z vnitinich ¢i vnéjSich zdrojii. Problémem u téch
vnitinich je fakt, Ze se v mnoha piipadech jedna pouze o piesunuti danych
zameéstnanct, kteti v mnoha ptipadech budou vyzadovani na pozicich, které opustili.
V ramci jedné firmy je vhodné aktivné se zajimat o vnéjsi zdroje, které jim zajisti
pokryti nedostatku pracovnikl ¢i docasnou absenci. Zaméstnanci z vnéjSich zdroji
jsou do spoleCnosti dosazeni bud’ pomoci tisténé ¢i online inzerce. DalSim
interaktivnim zpiisobem naboru novych zaméstnancu, ktery se osvédcil jako efektivni
je prostiednictvim persondlnich agentu, Ufadi prace nebo veletrhli pracovnich
prilezitosti, na ktery velmi Casto zavitaji i Cerstvi absolventi ¢i brzy koncici studenti.
Pravé ti mohou byt pro spolecnosti zajimavou posilou, ponévadz jsou schopny si je
“formovat” jako zameéstnance jiz od pocatku jejich nastupu a nemusi se potykat s
nau¢enym chovéanim a pfistupem z jinych spole¢nosti. Vybér pracovniki na urcitou
pozici je zalozen vzdy na vybéru kandidata, ktery spliiuje nejvyssi procento, v

idealnim ptipade vSechny pozadované parametry na pozadovanou pracovni pozici.

Ziskavani pracovnikll z vnitinich 1 vnéjSich zdrojl obnasi rizné vyhody i nevyhody.

Nekolik z nich je uvedeno nize.

Vnitini zdroje:

Vyhody:

- Dosavadni znalost zamé&stnance pro noveé misto
- Znalost uchazece fungovani a bézného rezimu firmy
- Minimalni pocate¢ni investice na zauCeni diky jiz wurCité zkuSenosti

zameéstnance ve firmé na jiné pozici

Nevyhody

- Mensi Sance moznosti inovace diky externi pracovni sile a jinému pohledu

- Neshody mezi pracovniky ohledné nového mista
14
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Vnéjsi zdroje:

Vyhody:

- Sirsi spektrum potencialnich kandidati s moznosti lepsi kvalifikace

- Moznost nového pohledu ¢i zkusenosti

Nevyhody

- Obtizngjsi posouzeni vhodnosti pracovnika na danou pozici

- Delsi proces integrace pracovnika nez pii vyuziti pracovnika z vnitfnich
zdrojl

- Mozné neshody ve firm¢ ohledn¢ moznosti obsazeni daného pracovniho mista

kvalifikovanym personalem ze spole¢nosti

Pti preferenci externich uchazecu zajemci o danou pracovni pozici zaSlou do firmy
svij Zivotopis (CV). Po jejich prostudovani si personalisty ¢i tym personalistii pozvou
vybrané kandidaty osobn¢. Zde dochazi k fazi, kdy je Zivotopis konfrontovan s fakty,
ponévadz takzvané zkraslovani CV, pii kterém uchazeci ve svém Zivotopise do urcité
miry piikrasli nékteré zkuSenosti ¢i praxi jsou Castym jevem. Na jednani se mimo jiné
probira i uchazeCova pifedstava o pracovni ndplni a jeho vSeobecna ocekavani. Na
zaklad¢ vsSech poznatkti z osobnich setkani se vybere nejvhodnéjsi kandidat pro
zadanou pozici. S vybranym zaméstnancem je uzaviena pracovni smlouva a poté ve
veétsing firem nastava takzvané “zkuSebni obdobi” pfi kterém spolecnost monitoruje,
zdali je pracovnik schopen uspésné a svédomite vykonavat pridélenou tlohu a zda je

schopen hladce fungovat s kolektivem na pracovisti.®

5 KLEIBL, J. Metody persondlni prace., s.59
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1.3. Personalni agentura

Personalni agentura je organizace, jenz se zabyva pfedev§im vybérem zaméstnanct
pro zadavatele a sluzby s timto spojené. Hlavni odlisSnost od UP je nejen jiz vyse
zminénd orientace na zadavatele, ale taktéz fakt, Ze se jednd o komer¢ni spolecnost.
Tim padem jejim cilem je zajistit zisk, ponévadz zaméstnanci agentury nepracuji ve
statni spravé, kde jsou vyplaty hrazeny stitem. Rozdil ve zdroji mzdy je do urcité
miry hlavnim hnacim motorem pro agentury, zajist'ujici aktivni snahu v propojovani

zadavateld a zadatelu.

Vétsina agentur nabizi krom naboru novych zaméstnancti komplexni skalu sluzeb od
personalniho a Gcetniho poradenstvi, pfes outsourcing a outplacement pies hodnoceni
pracovnikovych predpokladi pro vykonavani urcitych pozic ¢i aktivni vyhledavani
talentovanych pracovnikt kvalifikovanych na zadané posty az po asistenci s inzerci a
pfimé osloveni vybranych potencialnich zaméstnanct. Persondlni agentury ziskavaji
praci béhem vybérovych fizeni, pti kterych firmy zazédaji riizné agentury o prezentaci
svych sluzeb a demonstrovani moZnosti pro firmy. DalSim zpisobem je aktivni
vyhledavani zaméstnanctli z persondlnich agentur potencialnich klientt, ktefi by mohli
mit zdjem o nabizené sluzby. Cast&j§i formou zisku nového klienta je samotné
vyhledavani a nasledné osloveni vybranych spolecnosti. Vyhodami najmuti agentury
oproti vlastnimu odd¢€leni je pfedevSim specializace agentury na danou ¢innost a
nutnost aktivni participace za Uelem pfeziti na jiz velmi globalizovaném trhu.
Vyhody spocivaji pfedevSim v pravidelném screeningu trhu agenturami, praxi s
vybérem vhodnych zaméstnanct, a piedev§im jejich znalosti nejvhodnéjSich mist a
zpusobu naboru potencidlnich zaméstnanct. Po vybéru kandidata na danou pozici ma
firma samotna pravo se rozhodnout, jestli kandidat splituje vSechny pozadavky a zda

jej spolecnost ptijme na hledanou pozici.

Pro zaruceni kvalitné¢ vykonané prace dle pozadavkil je nutnosti, aby zadavatele uzce
spolupracovali s agenturou nejen béhem zaslani pozadavku, ale taktéz pii vybéru

jednotlivych kandidath. Agentury by méli ziskat a zadavatelé ptedat co nejpiesnéjsi
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informace o kvalitach pozadovaného zaméstnance — prave tato tizka spoluprace zajisti
zvoleni nejvhodnéjSiho pracovnika, ¢imz agentura uspéSné splni svou praci a
zadavatel dostane jim kandidata s jim pfesn¢ definovanymi vlastnostmi. Pfi vyuziti
sluzeb agentur a nizké spolupraci mezi obéma stranami muze dojit k neaimyslné volbé
kandidata, ktery nesplituje vSechny pozadavky, které byly stanoveny. Za ptedpokladu,
ze agentura odvedla svou praci svédomité je zde problémem predevsim nedostatecna

komunikace vedouci k tomuto problému.®

Nepsanym pravidlem, které avSak neni vzdy splnéno by mélo byt doruceni Zivotopisu
kandidata zadavateli poptavky i pfedani stru¢ného, avSak vystizné analyzy jeho
schopnosti a dosavadnich zkuSenosti se zaméfenim pfedevsim na zddraznéni jeho
silnych a slabych stranek. Mimo to je pro kazdého zaméstnavatele mit informace o
kandidatové motivaci na dané misto, ¢imz se dosdhne maximalni efektivity vybéru
pracovnika a piedejde se vysoké fluktuaci. Mezi hlavni body motivace patii
predev§im informace ohledné diivodi pro zdjem o pozici, zafazeni do platové
kategorie, a pfedev§im zminky o pifedstavé ohledné spoluprace v budoucnu. Krom
sluzeb pro zadavatele by meécla byt i1 samozifejmost poskytnuti dat ohledné
potencialnim zamé&stnavateli kandidatovi, coZ by mélo vést k dosaZeni urcitého stupné
synergie mezi obéma stranami jiz od zacatku. Samoziejmosti u profesionalnich
personalnich agentur je sdéleni vysledku uchazeci o danou pozici a byly mu sdéleny

zpravy o kontaktu s potencialnimi zaméstnavateli.’

1.4. Formy personalni zaméstnani
Personalni agentury se daji dle jimi nabizenych sluzeb se daji roz¢lenit do nékolika

kategorii:

- Vyhledavani zamé&stnanct pro zadatele ¢i zadavatele . U téchto sluzeb se ceny

za odvedenou praci mohou vyrazné lisit — nejcastéji agentury pozaduji cenu v

6 KLEIBL, J. Metody personalni prace.. 5.18
7 Meritum. Personalistika 2006, Wolters Kluwer, Praha: ASPI 2005, s.4
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hodnot¢ tfi mési¢nich plati. AvSak za predpokladu, ze doporuceny kandidat na
danou pozici nesplni ve zkuSebni dobé pozadavky firmy a ta se nerozhodne
navazat s nim dlouhodoby pracovni vztah, mé spole¢nost narok na névrat celé
sumy ¢i jeji pomérnou cast. Obdobi tfi meésicli je vymezeno zamérne,
ponévadz odpovidd délce zkusebni doby, pii které je pro spolecnost snazsi
rozvazat pracovni vztah.®

- Dalsi moznosti je zaméstnani pro jinou pravnickou ¢i fyzickou osobu, jenz
praci ptidéluje a dohlizi na jeji vykon. Timto zplsobem zaméstnani se
nejCastéji rozumi zadost podniku, kterému persondlni agentura zajisti
pracovniky. Ti vSak nevstupuji do pracovniho vztahu pifimo se zadavatelem,
avSak se zprostfedkovatelskou agenturou. V tomto ptipadé za zaméstnance
jednéd agentura a tim padem veSkeré pracovni podminky od narokovaného
platové ohodnoceni pies nenarokovatelné benefity ¢i jiné nefinancni ¢i
finan¢ni ohodnoceni se odviji od smluvnich podminek mezi klientem
samotnym a agenturou.’

- Posledni moznou formou zamé&stnani, kterou zde zminim je poskytovani
poradenstvi a informaci v oblasti pracovnich pfilezitosti. Do této kategorie se
taktéz fadi kariérni poradenstvi, audity, jez je agentura schopna vykonat,
analyza pracovnich predpokladi vybranych ¢i stalych zaméstnanct ¢i

personalni management.*

Agentury pro zdjemce nabizeji pfedevSim analyzu
zadatelovych osobnich predpokladii a schopnosti ¢i dovednosti. Na zakladé
vysledkli je agentura schopna predstavit nabidku ¢i oblast vhodnou pro
kandidata. Pro zadavatele je poradenstvi zaméfeno na pfipravu seznamu
pracovniku dle pozadovaného stupné kvalifikace a charakternich rysu.

Personalni agentury se v ramci informacni Cinnosti zaméfuji na pfedavani

informaci potencidlnim pracovniklim i zadavatelim o volnych pozicich a o

8 SMIDA, F.: Zavadéni a rozvoj procesniho fizeni ve firmé. 1. vyd. Praha2007, s. 193, 5.73
® JOUZA, L.; ZENISKOVA, M.; SALACOVA, M.: Agenturni zamé&stnavani. 1 vyd. Praha 2005, s. 60 - 63
10 JOUZA, L.; ZENISKOVA, M.; SALACOVA, M.: Agenturni zaméstnavani, s. 60.
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pracovnicich, ktefi spliiuji pozadavky, které byly &i stale jsou pozadovéany. !t

K poskytovani vsech vySe minénych sluzeb musi personalni agentura splnit zdkonem
dané podminky, ¢imz ziska povoleni ke zprostfedkovani zaméstnani dle § 14 odstavce
3 pismena b). Toto opravnéni je udéleno Ministerstvem prace a socialnich véci a
povoluje agentuie zprostiedkovat praci na Gzemi Ceské republiky, taktéZ pro
zaméstnani cizincli na uzemi republiky ¢i ke zprostiedkovani zaméstnani pro obCany

do zahrani¢i.*?

1.5. Specifika agenturniho zaméstnani

Personalni agenturou se mysli spole¢nost, jenz zaméstna zadatele tim zptisobem, Ze
jej bude piidélovat k vykonu prace k jinému zaméstnavateli.!® Tento “piesun” je
konan na zakladé¢ pisemného ujednani, kterym je pokyn o docasném piesunu
pracovnika k jinému zaméstnavateli. Tato dohoda vSak muze trvat maximalné 12
kalendafnich mésict. Po uplynuti této lhiity miize zaméstnanec agentury pridélen k
jinému zaméstnanci moznost pozadat agenturu o prodlouZeni doby jeho prace

vykonavané pro jiného zamé&stnavatele.

Mimo ujednani mezi agenturou a zaméstnancem je dal$i dohoda ujedndna mezi
agenturou a spole¢nosti, jenZz vyuziva jejich sluzeb — zde se jednd o dohodu o
docasném pridéleni mezi uZivatelem a agenturou. Uzivatel ma na stanovenou dobu
piidéleného zaméstnance agentury, organizuje jeho vykon prace, fidi jeho Cinnost,
podili se na zajiSténi pracovnich podminek a ma povinnost zajistit bezpetné
podminky pro vykon prace. Vyhodou pro zaméstnance je fakt, Zze musi mit zajiStény

stejné platové podminky, které jsou zaruceny stalym zaméstnanclim spolec¢nosti. Dle

11 JOUZA, L.; ZENISKOVA, M.; SALACOVA, M.: Agenturni zaméstnavani, s. 60.

12 JAKUBKA, J.; HLOUSKOVA P. a kol.: Zakonik prace — provadéci natizeni vlady a dalsi souvisejici piedpisy s
komentafem. 6. vyd. Olomouc 2009, s. 399 — 403.

13 LEIBLOVA Z..: Zakon o zam&stnanosti s komentifem. 5. vyd. Olomouc 2009, s. 49
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zékoniku prace, po dobu, po kterou uzivatel vyuziva pfidéleného agenturniho
pracovnika, nesmi proti nému &init zadné pravni tkony.'* Zkratit &i zcela ukongit
docasné pfid€leni pracovnika smi pouze agentura, coz je castecné¢ limitujicim

faktorem pro zaméstnavatele, ktery vyuziva jejich sluzeb.

1.6. Vyznam personalni prace

Z pohledu personalni prace je jednotlivec povazovan za pracovni silu, jenz je
pravidelné zapojovdna kratkodobé ¢i dlouhodobé do pracovniho procesu. Mezi
nejdulezitéjsi tkony personalni prace se ftadi hledani nejvhodnéj$iho spojeni
jednotlivce a pozadovanych pracovnich tkold, optimalizace vyuZziti pracovnich sil,
tvorba pracovnich skupin, které jsou nasazovany spole¢né, zajiSténi rozvoje
pracovnich schopnosti zaméstnanct a v neposledni fadé dodrzovani zakonii upravujici

pracovné-pravni vztah.™®

Personalni prace zahrnuje:

- Analyza pracovnich pozic a pfiprava zadosti

- Personalni planovani

- Zisk novych pracovnikt

- Pravidelné hodnoceni a odménovani pracovnik
- Ptidélovani pracovnikl

- Vzd¢lavani a rast pracovniki

- Udrzovani vztahti a péce o pracovniky*®

14 JAKUBKA, J.; HLOUSKOVA P. a kol.: Zakonik prace — provadéci natizeni vlady, 5.400.
15 KOUBEK, J.: Persondlni prace v malych a sttednich firmach. 3. vyd. Praha 2007, s. 15 — 17.
16 KOUBEK, J.: Persondlni prace v malych a stfednich firmach, s. 17 — 19.
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Prace personalni agentury je v mnoha aspektech, které formuji jeji pfistup ovlivnéna
interni situaci ve spolecnosti, pfedstavou o fizeni lidskych zdroji a mnoha dalSimi
aspekty. Dulezité jsou i aktivity spolecnosti, kterd si podala zadost o pracovniky.
Aktivity spolecnosti ¢asto znaéné€ formuji pristup a ocekavani. Odlisny pfristup lze
oc¢ekavat od spoleCnosti zabyvajicich se vyrobou ¢i zpracovanim vuc¢i firmam

podnikajicim v bankovnictvi &i finanénim sektoru obecné.'’

Personalni utvar je v ramci spolecnosti odpovédny za fungovani jednotlivych
personélnich Cinnosti, organizaci a kontrolu, poradenskou ¢innost a dalsi funkce
spojené s naborem novych zaméstnancl. Struktura persondlniho oddéleni jako
takového neni unifikovana — odviji se od velikosti organizace, rozsahu jejich ¢innosti
a zamé&fenim spolecnosti. Krom personalistii uvnitt oddéleni mize spolecnost vyuzit k
dosazeni co nejvétsi ¢asové i odborné efektivity sluzeb externi najaté sily.!® Touto
najatou silou jsou ve vétSin€ pifipadd mySleni odbornici zaméfujici se na oblast
personalni administrativa a vSech dulezitych tkonti s tim spojenych. Taktéz touto

silou mohou byt poradci z oblasti od fizeni lidskych zdroji ptes rozvoje lidskych

zdrojti az po migra¢ni politiku.®

1.7. Outsourcing personalni prace

Proces naboru novych pracovniku mize byt pro firmu nejen casové, ale i financné
zatézujici. Pro obsazeni nékterych pozic je nutno disponovat kvalitné vySkolenym
persondlem, ktery se v problematice vyzna, coZ je u specializovanych firem casto
problém. I pfes vyssi ceny sluzeb persondlnich agentur vyuziti jejich sluzeb pti snaze
ziskat kvalifikovany persondl vyrazné snizi nadklady. Firma tim padem nepotiebuje
zaméstnavat personalisty, ktefi se vyznaji v urcitych oblastech, ¢imz se jejich platové

ohodnoceni v mnoha ptipadech posouva do vysSich ¢astek. V ptipadech odbornych

17 TURECKIOVA, M.: Rizeni a rozvoj lidi ve firméach. 1. vyd. Praha 2004, s. 50.
18 KOUBEK, J.: Persondlni prace v malych a stfednich firmach, s. 32 — 33.

19 TURECKIOVA, M.: Rizeni a rozvoj lidi ve firméach., s. 48.
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pozic se od zadatele ocekava znalost v oboru, coz je problematické dokéazat, pokud
nejsou pritomni odbornici. Zaméstnavatelé¢ tim padem pro vétSinu téchto aktivit
mohou pouzit outsourcing persondlni c¢innosti mimo jejich firmu na nékterou

personalni agenturu, jenZ se danou oblasti zabyva.?

Outsourcing oznaCuje vyClenéni urc¢it¢ cCinnosti mimo organizacni strukturu
spole¢nosti. Vyc€lenéné aktivity prevezme jina spolecnost, kterd se zavaze k jejich
naplnéni k oboustranné spokojenosti.? Mezi hlavni diivody pro outsourcing se fadi
predev§im nutnost zaméfit se na vynosnou aktivitu spolecnosti a zaroven snizit
veskeré vydaje na Cinnosti probihajici mimo strukturu organizace. Potencidlni novy
zamestnanec se stale nachazi mimo firmu, tim padem se fadi mezi naklady, jenz se
firma snazi snizit. Personélni outsourcing zaméstnancti se stal jednou z nejzadanéjsich
¢innosti a tim padem jednou z hlavnich naplni personalnich agentur. Tato sluzba je
nasledné samoziejmé doprovazena nabidkou dalSich sluzeb, jenz agentura poskytuje
se snahou zajisténi plného servisu pro klienta a zajist€éni mozné spoluprace do
budoucna. Téchto sluzeb vyuZivaji predevSim spolecnosti, které poptavaji veétsi
mnozstvi méné kvalifikované pracovni sily, a to predev§im pouze na dobu urcitou —

zpravidla obdobi velkych zakazek.??

Outsourcing lze vidét 1 jako strategicky krok pfevedeni nékterych nebo vSech Cinnosti
na externi agentury, coZz umozni efektivnéjs$i vyuZiti zdroji. Majoritni ¢ast firem
spoléhajici se na outsourcing jej vyuziva pravidelné ¢i ptilezitostné dle potieby béhem
sezony.?® Pracovnici najati pies zprostiedkovatele jsou ve vétsing ptipadil najimani na
administrativni nebo manuélni Ukony, jen zfidka je mozZné setkat se s agenturnim
pracovnikem zastavajici manazerské pozice, avSak ani toto neni neredlné. VétSina

z4vazkl sjednanych pies agenturu jsou delsi t¥ mésict.?*

20 NOVACKOVA, L.: Jak se v Ceské republice dati HR outsourcingu? s. 24.

21 DVORACEK, J.: Outsourcing a offshoring podnikatelskych &innosti. 1. vyd. Praha 2010, s. 1.
2 NOVACKOVA, L.: Jak se v Ceské republice dati HR outsourcingu? s. 24.

2 NOVACKOVA, L.: Jak se v Ceské republice daii HR outsourcingu? s. 25

2 NOVACKOVA, L.: Jak se v Ceské republice dati HR outsourcingu? .25
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Koubek tvrdi, Ze s narGstem persondlnich agentur dochdzi ke zmenSovani
personalniho odd¢€leni v ramci firem. Toto zmensSeni vSak nema negativni dopad na
personalni oddé&leni ani neomezuje jejich pravomoci.?® Misto vybé&ru vhodného
zaméstnance, k ¢emuz nemusi mit tyto odd€leni dostate¢nou kvalifikaci se jejich
zaméfeni presunulo na zvoleni nejvhodnéjSiho externiho dodavatele téchto sluzeb.
Spoluprace s dodavatelem sluzeb je zpravidla pro spolecnost finanéné¢ méné
naro¢néj$i, dodavatel ma zaroven z pravidla lepsi zkusenosti a odbornost pro zajisténi
pracovnikl na dana pracovni mista a zaroven disponuje znalosti odborné kvalifikace.
Externi dodavatel, v tomto piipadé personalni agentura miize zajistit efektivngjsi

nébor a pfistup k vykonané praci.?

1.8. Historie personalni agentury

Od roku 1991, dle zakona ¢. 1/1991 Sb. o zaméstnanosti mohou na ¢eském trhu v
oblasti zajisténi prace pusobit krom statnich organii (afady prace) i subjekty soukromé
— zpravidla komeréni. V té dobé do Ceské republiky zacaly postupné pronikat
zahrani¢ni subjekty, které se po padu komunismu zacaly podilet na obnové
ceskoslovenské ekonomiky. Piinos nového know-how a jejich investice do ceské trhu
pomohly k nastartovani ceskoslovenské ekonomiky a jejimu postupné piechodu ke
kapitalistickému rezimu. Diky zahrani¢nimu vlivu zacaly vznikat i spole¢nosti se
sidlem v CSR. Aviak agentury prace se v minulém stoleti na trhu neobjevovaly. Jejich
zacatek se datuje k fijnu 2004, kdy vstoupil do ¢eského pravniho fadu prave fenomén

agentur prace.?’

I ptes fakt, ze agentury prace jako takové existuji od roku 2004, urcité charakteristiky
jsou dohledatelné jesté pred uvedenim zakona v platnost. Nejednalo se piimo o

personalni agentury, avSak pokud spole¢nost méla nedostatek prace pro své stale

%5 KOUBEK, J.: Personalni prace v malych a stfednich firmach, s. 34
% KOUBEK, J.: Personalni prace v malych a stfednich firmach, s. 34.
27 JOUZA, L., ZENISKOVA, M., SALACOVA, M. Agenturni zamé&stnavani,s.14
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zam&stnance, za UcCelem snizeni ndkladi preferovala poskytnou své pracovniky
jinému zaméstnavateli, ktery jich nemél dostatek. Tento proces trval az do doby,
dokud pilivodni zaméstnavatel pracovnikii nemél opétovné dostatecné mnozstvi prace,

kterou zameéstnal zbyvajici pracovniky.

V dnesni dobé celkovy pocet agentur prace dosahuje zhruba patnacti set.?® Pfesné
informace ohledné celkového poctu agentur pisobicich na c¢eském trhu jsou

dohledatelné na strankach Ministerstva prace a socidlnich véci.

1.9. Typy personalnich agentur

Jak jsem jiz nastinil diive, oznafeni personalni agentura ma velmi Sirokou definici.
Pro objasnéni téchto odlisnosti — ke kterému se vztahuje 1 problematika s ndborem
zameéstnanctl, ponévadz pro nékteré obory je t€z8i zajistit kvalifikované zaméstnance,
jenz odpovidaji pozadavkiim zadavatelii. Agentury se li§i v mnoha aspektech, ktery
jsou naptiklad velikost, portfolio sluzeb pro klienty a segment trhu, na ktery se

agentura zamé&iuje.

1.9.1. Personalni agentury podle velikosti

Personalni agentury lze roz¢lenit dle jejich velikosti. Velikost agentury pfindsi urcita
pozitiva 1 negativa. V menSich personalnich agenturach se uchazecim dostane
individualnéjsiho pfistupu, jsou zde vice uptesnény Zadatelovi specifikace 1 informace
o potencialnim zamé&stnavateli, a to v§e piedev§im diky menSimu mnoZzstvi zatéZze od
zadavatell, nez je tomu u vétSich agentur. Malé agentury jsou pfevazné vlastnéné
Cechy, existujici pouze nékolik let. Uchazedi zde maji vice prostoru pro sebe
prezentovani a upiesnéni veSkerych osobnich udaji vici personalistovi, coz vede k
lep$i formulaci uchazecova obrazu. Pravé velikost spolecnosti umoZiluje uzsi

spolupraci mezi zaméstnanci agentury a uchazeci, diky cemuz je nasledna spoluprace

28 KRUTINA, M. a kol. Prace — praktické rady, jak si najit a udrzet praci, Cesky helsinsky vybor: Praha, 2005,5.18
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a hledani vice dle ptfesnych pozadavkl zadavateli i pracovnikii. Dals$i nespornou
vyhodou je 1 lepsi znalost svych pracovnikil, coz zajistuje vyssi pravdépodobnost
zvoleni nejvhodnéjsiho pracovnika pro urcitou pozici a zajisténi spokojenosti obou
stran, nejen zadavatele, ale 1 zaméstnance. AvSak mensi agentury se musi potykat s
uréitym problémem, kterym je pocet klientl v jejich portfoliu, z ¢ehoz vyplyva, ze
propojeni klient — zadavatel miize byt v nckterych piipadech slozitéjsi kvtli
nedostatku pozadovanych pracovnich pozic. Jak jsem zminil na zacatku této kapitoly,
vétSinu zde tvoii Ceské agentury, jenz nemaji své zéastupce v zahraniCi, tim padem

nejsou schopni alokovat klienty do zahranici.

Velké personalni agentury disponuji nespornou vyhodou velkého poctu klientl, tim
padem i vyssiho poctu nabidek, oblasti zaméfeni a taktéz poskytuji vEétsi mnozstvi
sluzeb pro své klienty. Dal$i nespornou vyhodou je vysoka pravdépodobnost pobocek
¢i mateiské spolecnosti v zahrani¢i, tim padem i urcité povésti, kterou si spole¢nost
musi hgjit, diky ¢emuz jsou ocekavany dobré praktiky. Krom vyhod celi velké
spolecnosti taktéZ mnoha problémiim. Naptiklad formalnéjsi prostfedi, méné Casu na
interview kandidata a velmi Casto neosobni pfistup Kandidati jsou v mnoha ptipadech
posuzovani pouze jako pracovni sila vhodna pro danou pozici. Toto odcizeni je vSak
znakem mnoha velkych spolecnosti, kde se kvuli vysokému poctu zaméstnanct
anonymita promitd na vSech mistech. Pro zadavatele je, avSak u téchto spolecnosti
velmi ldkava Siroka databaze pracovnikl, jenz mohou byt poskytnuti. Tato Siroka
nabidka vSak miiZe byt posuzovana jako urcitd nevyhoda, a to predev§im kvili nizsi
znalosti kandidati a méné ¢asu na posouzeni individudlnich pozadavki zadavatelt. V
nékterych persondlnich agenturach dokonce existuji kvoty doporucenych uchazect za
urcité obdobi, coz Casto vede ke snaze doruceni stanoveného poctu zaméstnancl na
ukor zhodnoceni jejich vhodnosti a schopnosti pro urcitou pozici. Tim padem
prichazeji zadavatele o penize za pracovniky, ktefi nevykondvaji praci dle

o¢ekavanych kvalit a zaroven ztraci i ¢as kvlli pomalejSimu tempu pied zaucenim.
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1.9.2. Personalni agentury podle zprostiedkovaného pracovniho

poméru
Agentury se zaméfuji na rizné zajiSténi riznych typt pracovniho pomeéru. Mezi
nejcastéjsi formu patii agentury, jenz hledaji zaméstnance pro uzavieni trvalého
pracovniho poméru. Pfi trvalém pracovnim poméru je sepsana smlouva mezi
uchazeCem a spolecnosti, kterd vyuzila personalni agenturu k nalezeni nového

zameéstnance.

DalSim typem jsou agentury specializované na takzvanou “docasnou pomoc.” Jedna
se o formu vztahu, pti které je zaméstnanec pracovnikem agentury, ma s ni sepsanou
smlouvu a je pronajiman jako pracovni sila zaméstnavatelim, jenz takového
pracovnika poptavaji. Tato sluzba je nejrozsifenéjsi v obdobi 1éta, kdy je nejvétsi

zajem o pracovniky pouze na dobu urcitou. NejcastéjSimi zaméstnanci jsou zde

predevsim studenti.

Poslednim typem agentury, kterou zde zminim jsou zprostiedkovatel€, ktefi se snazi
propojit poptavku po pracovni sile na zahrani¢nim trhu s klienty z mistniho trhu. Zde
je proces mnohem casové zdlouhavéjsi a byrokraticky narocnéjsi z divodu vytizeni
viech administrativnich naleZitosti spojenych s praci jednotlivce mimo Ceskou
republiku. VétSina agentur v tomto piipad€ vyuziva sit’ vzajemné propojenych agentur
mezi CR a zahrani¢im. Vétsinou se jedna o manualni prace, z ¢ehoz vyplyva, Ze jsou
poptavani méné kvalifikovani zaméstnanci ¢i studenti, ktefi poptavaji praci pouze na
kratké obdobi — nejcastéji obdobi letnich prazdnin. Hlavnim tkolem agentur zde neni
analyza kompetentnosti a predpokladi uchazeci do takové miry jako pfi
zprostifedkovani prace v rdmeci statu; agentury zde spiSe ovétuji zadatelovu historii a
socialni situaci, aby zajistili neproblematické pracovniky. Ve své praci tuto kategorii
nepopisuju, ponévadz problematika zprostfedkovani prace v zahrani¢i je odlisna od
zprostiedkovani prace na domdacim trhu, kde jsou i1 pozadavky na pracovnika odli§né

nez pii praci v zahranici.
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1.9.3. Personalni agentura podle typu nabizenych sluzeb
Mezi nejCastéji vyuzivané sluzby personalnich agentur patii pravé outsourcing
nekterych roli. Diky outsourcingu nékterych oblasti se agentury zacaly specializovat
na urcité oblasti prace poptavané agenturami, misto snahy o pokryti celého portfolia,
coz by bylo v mnoha piipadech velmi nakladné a vyzadovalo by seskupeni mnoha
odbornikli. Outsourcing sam o sobé je nejcastéji vyuzivany u sluzby kratkodobého
zajisténi pracovni sily, tedy té, ktera je vyuzita pouze v obdobi sezony nebo pii
velkych zakdzkach., které vyzaduji predevSim velké mnozstvi manualnich
zaméstnancl. Mimo docasnou pomoc je mozné vyc€lenit jakoukoliv praci spojenou

s personalnim oddélenim.

Dalsi velmi atraktivni oblasti, kterd je v mnoha ptipadech outsourcovana, avSak ne
Vv takové mife jako docasni zaméstnanci je takzvany head-hunting, neboli snaha o
zajisténi vysoce kvalitni zaméstnancii s odbornou zpusobilosti. Agentury, jenz se
zamétuji prace na tuto ¢innost ziidka kdy nabiraji mnoZstvi pracovniki, ale zamétuji
se na vyhledavéani vhodnych kandidati na dané pozice, kteti pfemysli o zmén¢ prace
¢i by byly motivovani ke zméné diky navySeni platové ohodnoceni ve spolecnosti
zadavatele poptavky. Pro zisk téchto zaméstnanct se nejcastéji vyuzivaji rtzné
roCenky, pravideln¢ se sleduji uspeSni manazefi ¢i v dnesni dob€ velmi populérni
socialni sit’ Linked-In. V téchto agenturach nejCastéji pracuji odbornici v danych
oblastech, ktefi maji velmi dobfe zmapovany trh a jsou schopni profesionalné
posoudit kvalifikaci a schopnosti vybranych kandidatt.?® Tento typ poskytovanych
sluzeb je velmi casto vyuzivan velkymi ¢i specificky-zaméfenymi firmami, jenz
dedikuji vétsinu svych prostiedkll k vydélecné Cinnosti a preferuji outsourcovat tyto

aktivity 1 pfes jejich vysoké ceny na vngj$i subjekty.

Dalsim typem agentur jsou ty, které se specializuji na poskytovani sluzeb zadavatelim
a uchazecim — obvykle vramci jiné zadané sluzby. Napiiklad v oblasti naboru se

jedna o poradenstvi ohledné efektivniho vyuziti zdrojti, motivace uchazece pro pfijeti

29 HRONIK, F. Jak ziskat zam&stnani, Motiv: 2005, Praha, s.104
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zaméstnani v dané spole€nosti, zplsob ovéfeni kompetentnosti uchazeCe o danou
profesi. Nejedna se o snahu propagovat své dalsi sluzby a pokusy o restrukturalizaci
firmy, agentury se spiSe zamétuji na sluzby a benefity, které jiz spole¢nost ma ve
svém portfoliu, avSak si neuvédomuje ¢i podcenuje vyznam jejich vyzdvizeni pro

potencialni zaméstnance.

Mimo jiné jsou spolecnostem nabizeny vzdé¢lavaci a jiné odborné kurzy, tréninky,
teambuildingy ¢i jiné seminafe. Ve vétSiné piipadi se jednd o dodatkové sluzby,
kterymi se agentura snazi zajistit plny servis pro své klienty a navazani/udrzeni
dlouhodobého vztahu, ze kterého profituji obé€ strany. Konkrétné na ¢eském trhu se
pohybuje mnoho agentur, které se zamétuji predev§im na osvétu a udrzeni odborné
zpusobilosti. Nabidka téchto firem zacina od rekvalifikacnich kurzl ptes kurzy
osobniho rozvoje, manazerské kurzy, prezentaéni dovednosti, finanéni ¢i pravni
zéklady a mnoho dal$ich. I pfes tuto snahu zajisténi co nejlepsiho servisu pro klienty
je tato ¢innost do urcité miry vyc€lenéna z bézné pracovni napln€ vétSiny persondlnich

agentur, a proto se ji nebudu vénovat do hloubky.

1.9.4. Personalni agentura podle oboru piisobnosti

VétSina agentur je schopna vypotradat se s klienty ze vSech oborii. Samoziejmosti
tohoto tvrzeni je urcitd maximalni kompetence pozadovanych zaméstnancl. Agentury
zaméiujici se na osloveni manualnich pracovniku vynikaji v této oblasti, 1 pfesto jsou
schopny rekrutovat manazery ¢i odborné pracovniky. Zde zéalezi na uvazeni
jednotlivych spolecnosti, které agentury oslovi, a zda vyuziji sluzeb agentury, ktera se
zaméfuje pouze na dany segment trhu ¢i téch, které se nelimituji oblasti zaméstnani.
Vyznaénym rysem byva vkazdé agentufe raznorodost konzultant, kteii jsou
zaméstnavani na odliSnd pracovni odvétvi, aby bylo mozné posoudit odbornost
zadatelli o zaméstnani. Ve vétsin€ piipadt jedna firma spolupracuje s vice konzultanty
jedné firmy, coz vede k moznosti posouzeni n¢kolika riiznych stranek uchazece, od
psychické, ptes odbornou az naptiklad po socialni.
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Agentury specializujici se na jednu oblast ¢i velmi uzky segment trhu vSak nejsou
vyjimkou. Jedna se ptredev§im o odborniky pro IT spolec¢nosti, obor finan¢nictvi ¢i
technicky zaméfené profese, ve kterych je nutnd znalost technik pro jeji vykonavani.
Nespornou vyhodou téchto agentur je pak vétsi flexibilita v daném segmentu trhu a

kvalitng&j$i posouzeni vhodnosti kandidata na zadanou pozici.
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2. Profil konzultanta

V zadném oboru neexistuje profil, ktery by odpovidal idealnimu kandidatovi. V kazdé
oblasti trhu existuje mnoho diilezitych, nékdy nepostradatelnych charakterovych ryst,
které zdjemce nesmi postradat. Existuji vSak urcCité vlastnosti, které maji pozitivni,

né&které negativni, vliv na moznost pfijeti kandidata do pracovniho poméru.°

Vétsina hodnoceni jednotlivych kandidati probihd na zékladé zivotopisu a osobniho
pohovoru mezi kandidatem a konzultantem. B&hem téchto rozhovort je Ulohou
pracovnika agentury zhodnotit, zda se uchaze¢ shoduje a pokud ano tak do jaké miry,
s pozadavky zadavatele. Kvili tomuto by méli byt vSichni zaméstnanci agentur, kteti
jsou soucasti osobnich jednani, dobrymi vyjednavaci a komunikatory. Velmi dulezitou
roli hraji jak analytické, tak i syntetické schopnosti, diky nimZ je mozné provést

urc¢itou analyzu uchazece a vyvodit zavéry o jeho vhodnosti.

V mnoha piipadech musi byt konzultanti, ktefi se potykaji ¢asto s velmi odlisnymi
typy lidi, dobrymi posluchaci s vysokym emocnim kvocientem (EQ). Schopnost
veiteni se do kandidata, avSak zaroven se ubranit roli emoci je jednim
vlastnosti charakteru konzultanta je taktéz kvalita vidét kandidata z celkového
pohledu, na zékladé jednotlivych zjisténi a informaci, utvofit si urcitou piedstavu o
kandidatovi a na zakladé této predstavy jsou konzultanti schopni posoudit, zda je

pracovnik vhodny pro danou pozici.

Vyzkumy mezi personalnimi manazZery, by idedlni konzultant mél spliiovat urcité
pfedpoklady. Tyto ocekévani, mizu je nazvat i vhodnymi zkuSenostmi jsou ty
vlastnosti, které definovala Siskova ve své praci ,,Recruitment and Executive search

guide. “

30 KUBR, M. a kol. Poradenstvi pre podnikatel'ov a manazérov, 2. dil, CAPA: Praha, 1991, s. 498
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CHARAKTERISTIKY KONZULTANTU PREFERENCE MANAZERU (%)
vysokoskolak (humanitni smér) 48.6
starsi 30-ti let 60
s vice nez 3-letou praxi 91,7
vyborné komunika¢ni schopnosti 80,6
schopnost pochopit firemni kulturu klienta 88,9
vstiicnost 72,7

Obrazek 1: Nejvhodnéjsi vlastnosti konzultanti personalnich agentur

Zdroj: SISKOVA, Recruitment and Executive search guide, 2003, s. 91

AvSak tyto vlastnosti jsou témi idealnimi, které jsou ziidka kdy pozorovatelné u
mnoha konzultant. VétSina konzultantl jsou cerstvi absolventi vysokych Skol, ktefi
nemaji dostatecné zkuSenosti sndborem novych zaméstnancl, avSak vUci
dlouholetym konzultantim jsou mnohem levnéjsi. 1 pies nedostatek zkuSenosti
voboru a vmnoha pfipadech pfes jejich pouze teoretickou znalost posuzuji
pracovniky. Tito konzultanti jsou i1 pfes mozné¢ dobré vnimani a komunikaéni
schopnosti v mnoha pfipadech vnimani jako nedostatecné kvalifikovani pro vykon
dané pozice. Mnoho personalistli hled4d konzultanta, ktery ma tah na cil, do urcité
miry je obezndmen s problematikou firmy, a pfedev§im je schopen takzvané

,prodat™ jejich spole¢nost zajemciim o spolupraci.

Diky tomuto faktu je spoluprace mezi jednotlivymi firmami a persondlnimi
agenturami velmi Casto zavisla na schopnosti konzultanta vyargumentovat Si svou
pozici a presvédCit komisi, ktera jedna o vyuziti sluzeb agentury o jejich dostatecné
kvalifikaci. Diky tomuto faktu se mnoho spolecnosti nevaze pfimo na persondlni
agenturu, ale spiSe na uré¢itého konzultanta, se kterym maji jiz dobré zkuSenosti a jsou

ochotni zménit agenturu, pokud ji zméni i onen zaméstnanec.>!

31 SISKOVA, Recruitment and Executive search guide, 2003, s. 91
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3. Nabidka agentur a zisk novych pracovniki

Nabidce sluzeb personalnich agentur jsem se jiz Castecné vénoval v predchozich
kapitolach, ale vzdy pouze okrajove v ramci diskutovaného tématu. V této kapitole se
zaméiim na specifikaci nabidky sluzeb agentur a forem zisku novych pracovniki, coz
tvofi hlavni ¢ast mé prace, ponévadz se zamétuji na tuto problematiku, a predevsim
na rozdily mezi teorii a praxi. Dle mnoha metodologickych a jinych vzdélavacich
prirucek je doporuceno poskytovat urcité sluzby a nabirat klienty ve vybranych
sektorech pomoci pfedem danych ,,reguli.“ Musim podotknout, Ze z vlastni zkuSenosti
jsem se mnohokrat presvédcil, ze tyto manudly jsou velmi dobrym zdrojem informaci,
ale jejich praktické vyuziti je nutno dale rozvijet, ponévadz v dnesni globalizovaném
svété 21. stoleti pfi neustalém rozpuku modernich technologii a vzdalené komunikace
pfes internet se nabor novych zaméstnancl zjednodusSuje a zdroven se stava i
nejen na potencialni zaméstnance, ale pfedevs§im na zadavatele pozadavki a dle toho
je kapitola rozdé€lena do dvou ¢asti — prvni diskutuje nabidku agentur pro zadavatele;

druha ¢ast se vénuje moznostem ziskani novych klientt.

3.1. Nabidka pro zadavatele

V této kapitole se budu vénovat nabidce persondlnich agentur pro zadavatele
poptavky po zaméstnancich. Tato nabidka v této praci bude zahrnovat nabor novych
zaméstnancli, hodnoceni psychologické zptisobilosti jednotlivych kandidatd,
head-hunting, outsourcing celkové personalni aktivity, outsourcing ostatni personalni
prace mimo nabor, assessment centra pro vybér vhodnych kandidati dle pfedem

zvolenych podminek, development centrum a mzdové poradenstvi.
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3.1.1. Nabor novych zaméstnanci

Nabor novych ¢lenti neboli taktéz ,,recruitment je proces selekce nejvhodnéjsich
kandidatt podle predem danych parametrt klienta. Tyto parametry mohou byt béhem
vyhleddvani ménény. Agentury vyuzivaji inzerce na webovych portalech ¢i ptimo
vlastni databéaze pracovnikt, kteti by mohli odpovidat pozadavkiim zadavatele. Jedna
se o nejvice poptavanou sluzbu, ktera tvofi nejveétsi cast piijma jednotlivych

personalnich agentur. Této moznosti je vyuzivano, pokud:

- Nedostatek ¢asovych moznosti na provedeni naboru samotného — nedostatek
Casu odpovidat na inzeraty, zvat jednotlivé uchazece na pohovor, tridit CV,
vyhradit ¢as odbornikiim, kteti jsou schopni posoudit kvalifikaci zadatelii pro
vybranou pozici

- Nezijem potykat se s nezdjem o inzerovanou nabidku, snaha soustiedit své
sily na vynosnou slozku podnikéani

- Dlouhodoba neschopnost zajistit si nové pracovniky vlastnimi silami

- Neznalost zptisobu uspésného naboru kvalifikovanych zaméstnancti

- Vyuziti penéz na inzerci, ktera miize byt bezucelna®?

Vyhody outsourcing naboru jsou v mnoha piipadech zjevné. Tento argument se
pokusime dale podpofit fakty. Milkovich tvrdi, Ze vyuziti agentur je piedevSim
tisporou penéz i ¢asu investovaného do moznosti ziskat nové zaméstnance.®® Tato
snaha spolecnosti samoziejme¢ miize vyplynout nadarmo, pokud se nepodafi zajistit
kompetentniho zaméstnance. Vyuziti sluzeb agentury je taktéz garance uchazece —
pokud uchaze¢ neni dorucen, firmé ve vétSiné piipadl nevznikd zavazek platit
jakykoliv poplatek za potencidlni zprostiedkovani. Zaroven, pokud zaméstnanec
ukoné¢i pracovni pomér ve zkuSebni dobé€, agentury zajisti nahradniho pracovnika

nebo garantuji vraceni urcité castky z poplatku za zprostfedkovani. VétSinou se jedna

32 MILKOVICH, T., BOUDREAU, J. PERSONNEL — human resource management, Plano: Texas

33 MILKOVICH, T., BOURDEAU, J. PERSONNEL — human resource management, s.372

33



o Castku mezi 60 a 70 % z ceny, kterd byla zadavateli uctovana. Tato sazba se mlze

lisit dle odpracované délky.

Nejcastéjsi postup pifi vyhledavani novych zaméstnancii personalni agenturou je

nasledujici:

Zjisténi co nejveétsiho poctu informaci ohledné pracovniho mista a parametri
na pozadovaného zaméstnance
o Seznameni se s pracovni naplni, kterou ma novy zaméstnanec vykonavat,
coz pomiize konzultantovi vytvofit si predstavu o uréitém profilu
vhodného kandidata a zaroven dokéze pii pohovorech zjistit zadateliv
ptistup k ur¢itym podminkam
o Osobni piiprava a konzultace s personalisty spole¢nosti ohledné ur¢itych
kritérii a priorit na uchazece
Vybér nejvhodnéjsi naborové strategie pro danou oblast piisobnosti firmy
o Analyza souCasnych agenturnich databazi a ptiprava pracovnich nabidek
na online ¢i tiSténou inzerci
o Sestaveni inzerce ve spolupraci se zadavatelem
Samotny vybér vhodného kandidata
o Vybér vhodnych kandidath dle vysledkli databaze a doslych Zivotopisi
diky inzerci
o Telefonicky ¢i emailovy kontakt
o Vybérové tizeni — osobni pohovor s kandidatem a zjisténi jeho z4jmu a
motivace pro danou pozici
= Vybérova fizeni oveétuji urcité vlastnosti a charakterové rysy dle
pozice — nékteré pozice vyzaduji technickou specifikaci, jinou
znalost oblasti jako je napfiklad IT ¢i financnictvi, jiné
naptiklad znalost ciziho jazyka
o Zjisténi referenci ohledné¢ pracovnika od predchozich zaméstnavatelt
o Zajisténi vSech podkladovych materialti, které jsou nasledné¢ dodany

zadavateli
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- Predstaveni potencidlnich kandidati shodujicich se s pozadavky pifimo
zadavateli
o Predstaveni zavére¢né¢ zpravy a informaci o vhodnych kandidatech
piimo zadavateli pro jeho posouzeni a findlni vybér
o Konzultace sklientem o nejvhodnéjsim kandidatovi dle nasledné
specifikace pozadavku
- Ukonceni procesu naboru nového zaméstnance
o Sepsani pracovni smlouvy
o Pokud neni nalezen kandidat, probéhne zjisténi pti¢in a snaha agentury
zajistit do svych databazi nové pracovniky, které bude moct
V budoucnu zaméstnat
o Analyza zdrojii a reference vic¢i piijatym kandidatim, moznost nasledné

spoluprace pii integraci zaméstnance ¢i jeho zaskoleni do procesu

Cena této sluzby je stanovena pfedem. VétSinou se jednd bud’ o nékolik mésicnich
plath, v pfipadé€ ,,zaptjceni” zaméstnance se jednd o pocet odpracovanych hodin.
Existuje né€kolik zpisobli kompenzace, které se vzdy odviji od dohody mezi
zadavatelem a agenturou. Pokud se cena pocita formou nékolikandsobku mzdy, jedna
se z pravidla o0 x-nasobek hrubé mzdy pracovnika ¢i urcité ¢asti mzdy za odpracovany
rok. Zde neni mozné urcit standartni zptisob odmény, ta je odlisnd u kazdé agentury.
VétSina prace je provedena na zaklad€ GspéSné prace — to znamend, Zze spolecnost
neplati Zadny poplatek, pokud agentura neni schopna zajistit pracovniky. Celkova
cena na vystavené faktufe se uvadi v€etné dané z pfidané hodnoty a jiz zahrnuje
poplatky za veskeré sluzby, které agentura vynalozila za ucelem zajiSténi pracovnika.

V nésledujici tabulce Siskova uvadi obvyklé poplatky dle mzdy u riiznych typi prace.
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POZICE VYSE FINANCI ODMENY AGENTURE
Radovi pracovnici (administrativa, 1-2 nasobek hrubé nastupni mzdy
obchodnici, délnici apod.)

Stfedni management, Financni pozice 2-3 nasobek hrub¢ nastupni mzdy

IT specialisté, odbornici (specializované, 3 nasobek hrubé nastupni mzdy
nedostatkové profese)

TOP management 30 — 35% hrubého ro¢niho platu

Obrazek 2: Obvyklé poplatky pro agentury za zaji§téni pracovnika

Zdroj: SISKOVA, Recruitment and Executive search guide, 2003, s. 93

Nejvétsim problémem, se kterym se musi konzultanti personalnich agentur potykat je
pravé neschopnost zvolit vhodného kandidata, ktery vyhovuje pozadavkiim
zadavatele. I pfes to, ze trh poskytuje velké mnozstvi kandidati, pozadavky mnoha
zadavatelll se zvySuji a tlak na persondlni agentury se zvySuje. Mnoho pracovniki se
nevénuje seberozvoji ani nenavstévuje rekvalifikaéni kurzy. Samoziejmé toto tvrzeni
neni zobecnitelné. Kandidati, ktefi neptestdvaji pracovat na svém zlepSovanim jsou
¢im déal tim cennéj$i nejen pro personalni agentury, ale i pro potencialni
zaméstnavatele a mira jejich uplatnéni je nesrovnatelné vyssi. ReSenim tohoto
problému muze byt snaha samotné personalni agentury o zvySovani kvalifikace a
rozvoj pracovnikii. Tento pfistup bohuZel nardZi na v mnoha piipadech omezené

zdroje a na analyzu nakladii vici pfinostm.

3.1.2. Zhodnoceni mentalni zpisobilosti kandidati

Hodnoceni psychologické zptisobilosti patfi v mnoha profesich mezi standardné
vyuzivané praxe. S outsourcingem naboru novych zaméstnanci se ¢im dal tim Castéji
pozaduje praveé i mentalni hodnoceni. Béhem rozhovoru ¢i testl je uchaze¢ vystaven
urcité forme testovani psychické odolnosti ¢i jinym vlastnostem, které jsou od n¢j
ofekavany nebo naopak nejsou Zadouci. Tyto rozbory mohou byt pro kandidéata
pozitivni ¢i negativni, dle dané pozice a pozadovanych bodt. Diky testim je mozné
odhalit napfiklad silné a slabé stranky uchazece, které mize zatajit anebo si jich

nemusi byt védom. Pro nékteré profese jsou béhem pohovoru vyuzity
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psychodiagnostické metody, které¢ se zaméfuji hloubé€ji na odhaleni pozadovanych
ryst jednotlivych uchazecii. Tyto metody jsou efektivnim néstrojem pii posuzovani
kandidatd, avsak nejedna se o jediné metody a samoziejmé nelze z nich vyvozovat
stoprocentni zavery. I pres existenci velkého mnozstvi odlisSnych metod zamétujici se
na poodhaleni n¢kterych stranek lidského charakteru a reakci, zddnd znich neni
schopna poskytnou bezchybnou odpovéd’ na vSechny otazky. NejlepSim testem je az
samotné zaclenéni jednotlivce do kolektivu a monitoring jeho reakci v urcitych
stresovych situacich ¢i béhem spoluprace s ostatnimi kolegy. Z tohoto divodu je
nutné kombinovat psychické testovani s dalSimi metodami a nelze jej povazovat za

jediny spolehlivy zdroj informaci.

Existuje mnoho zptsobi, dle kterych se daji metody testovani rozclenit. V mé praci se
vyuZiju rozdéleni podle Jitiho Stikara. Podle n&j mezi nejdleZit&jsi (nejprikazngji)

metody patfi:

- Rozhovor s uchaze¢em za pomoci kladeni piesné cilenych otazek
o Jedna se o relativné naro¢nou metodu psychologické analyzy zavislou na
okolnich podminkéch, kvalifikaci aktéra vedouci rozhovor a mimo jiné
1 zplisobe vedeni rozhovoru
- Pozorovani uchazeCovych reakci
o Na uchazeci jsou béhem vybranych ¢innosti ¢i rozhovoru sledovany jeho
reakce na urcita témata Ci situace; predem jsou stanoveny pozorované
znaky (bez jejich znalosti kandidatem)
- Reakce v situacich
o Zkoumani reakci kandidita na umélé vyvolané situace, kterym mize
béhem zaméstnani celit; hlavnim cilem je zhodnoceni schopnosti
reagovat napiiklad v krizovych ¢i stresovych situacich za realnych ¢i
ztizenych podminek
- Posudky nezti¢astnéné piihlizejici osoby
o Posudek je ptipraven osobu, ktera se pfimo netcastni at’ uz vyvolavani

situaci €i rozhovoru; jedna se analyzu zaméfenou na urcité aspekty
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chovani ¢i celkové reakce uchazece
- Dotazniky
oJsou sestaveny tim zplsobem, aby jednotlivec mohl sam posoudit a
zhodnotit jeho reakce. Dotazniky mohou pii nékterych profesich byt
nasledné srovnany se skutecnou reakci pfi uméle vyvolanych situacich,
diky ¢emuz mé pozorovatel ¢i tazatele moznost zhodnotit sebedivéru
¢i sebepodcenovani zadatele dle jeho piedpokladi z dotazniku vici
realité
- Psychotesty
oJednd se o testy predpiipravené odborniky slouzici ke zhodnoceni
psychické rozpolozeni jednotlivce na zaklad¢ nckolika setti otdzek.
Test nemd standardizovanou podobu a v mnoha ptipadech je pfipraven
dle pozadavki spole¢nosti za Gcelem zjisténi uréitétho mnozstvi znakt
a reakci Clov€ka. Testy se zamétfuji na rizné psychologické funkce
(inteligence, numerické testy, pamét’, zrucnost, analytické schopnosti,

psychomotorika).3*

Agentury zfidka testuji jednotlivce komplexné, ponévadZz vysledky jsou relativné
slozité na pochopeni bez podpory odbornika, ktery je interpretuje. Navic by tyto
vysledky byly velmi ndkladné na tvorbu testu a neni jich zapotiebi. Testy se nejcastéji
zaméiuji na schopnosti, kterou zadavatel vyzaduje. Mezi nejCastéji analyzované

dispozice patii:

- Profesni zptisobilost kandidatu pro vykonavani dané pozice
oUchaze¢ je testovan simulaci realnych situaci. Pozorovany jsou
piedevsim jeho reakce a konzultanti se snazi zjisti a analyzovat jeho
pfistup a chovani v danych situacich. Napodobenim redlnych situaci je
mozni zjisti, zda je pracovnik psychicky schopny vykondvat danou

funkci. Nejsledovanéj$imi aspekty jsou postoj pracovnika k danému

% STIKAR, J., RYMES, M., RIEGR, K., VISKOVEC, J. Zaklady psychologie price a organizace, Karolinum:
Praha, 1996, s. 37-39
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ukolu, ¢asovy usek potiebny k sezndmeni se s tkolem a schopnost se
na ném aktivné podilet, pracovni tempo a chovani béhem obtiznych
situaci.®®
- Psychicka zptisobilost uchazece
o Provadi se pomoci rtiznych testl, nej¢astéji v papirové ¢i online formé.
Mezi nejfrekventovanéjsi patii test inteligence, emocni kvocient,
vykonost a podobné. Nékteré z otazek jsou v testu zminény opakovang,
pouze jsou polozeny pomoci synonym — tloha téchto otazek je odhalit
adepty, ktefi se snazi zvolit odpovédi, které povazuji za nejvhodnéjsi
pro danou pozici a neodpovidaji pravdivé.
- Assessment centrum
o Assessment centrum zahrnuje oba vySené pfistupy, avSak zaroven se
kandidat ucastni i skupinovych her, cviceni ¢i modelovych situaci,
¢imz se zjisti mnohem vétsi spektrum informaci o ucastnikovu a jeho

zatazeni do spolecnosti je usnadnéno.

Odlisné pozice vyzaduji rizné typy testovani. Urcité vlastnosti jsou ocekavany od
manualnich pracovnikil, zatimco od vrcholového managementu jsou poZadovany
diametralné odlisné rysy. Déle uvedu odlisné pozadavky na zhodnoceni dle odlisnych
pozic. U manuélnich pracovniki se vyZaduje analyza mentalnich pfedpoklada a urcité
psychické odolnosti vic¢i problematice spojené¢ s vykondvanim danych uloh,
schopnost piedstavivosti v prostoru nutné pro splnéni ukold, psychomotorické a
senzorické schopnosti a v neposledni fad¢ je vyzadovana i schopnost pouclit se
z vlastnich chyb a motorika. Pozadavky na stfedni managment se lisi v mnoha
aspektech. I u této kategorie se vyzaduje test psychologickych ptedpokladi, avSak zde
je zaméfeny na vykondvanou funkci, dal§im dilezitym testem je ten zaméfeny na
osobnost a charakter (schopnost podilet se na vedeni svétené skupiny lidi, loajalita),
emocni inteligence a Vv neposledni fadé je pozadovan ur¢ity manazZersky potencial a

schopnost podilet se na manazerské praci a byt schopen ptevzit nékteré manazerské

% STYBLO, J. Jak vybirat spolupracovniky, Montanex: Praha, 1994, s.77
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povinnosti. U vrcholového managementu se ¢asto provadéji holistické testy osobnosti
a schopnost fizeni lidské sily 1 byrokracie, inteligen¢ni i emo¢ni kvocient, schopnost
koncentrace za pfitomnosti rusivych elementl, manazersky potencial a naptiklad

schopnost rychlé reakce se schopnosti vybér nejvhodnéjsi volby.

Testovani psychologické zpusobilosti a zhodnoceni charakterovych ryst a
predpokladii by mélo byt vzdy provadéno odbornikem, ktery ziskal vzdélani ¢i
akreditaci v daném oboru. Nékteré agentury nabizi toto testovani jiz v ramci servisu
naboru a poplatky jsou jiz zapocéteny ve vysledné cené. Ceny jsou individualni dle
pozadovanych sluzeb a taktéz dle profesniho zatazeni kandidata — ¢im vyssi profesni
zafazeni, tim vétsi je ocekavani na hlubsi analyzu. Piiprava testu a jeho vyhodnoceni
se pohybuje v rozmezi tisic pii manualnich pracovnicich az po desetitisice korun pii
analyze stfedniho az vrcholového managementu. Ceny jsou vzdy individudlni dle

jednotlivych persondlnich agentur a jejich moZnosti.

Hlavnim pfinosem persondlnich agent v této oblasti je ,,filtrovani* uchazect a zvoleni
téch nejodolnéjSich a téch splitujici nejvétsi podil stanovenych podminek. Diky
investici do mentalnimu hodnoceni jednotlivell firma zpravidla v dlouhodobém
horizontu, diky pfesnéjSimu propojeni zadavatele a kandidata, uSetii penize za dalsi

zameéstnance z divodu ukonceni spoluprace s diive doporu¢enym zaméstnancem.

3.1.3. Head-hunting
Metoda head-huntingu se vyuziva piedevsim pfi zdjmu o vysSe postavené manazery i
pracovniky s uréitym know-how, jenz neni rozsifeno ve vet$i mife. Agentura prvné
vytipuje vhodné kandidaty, ti jsou poté konzultovani se zastupci zadavatele a nasledné
jsou osloveni pfimo konzultanty, jenz se touto oblasti zabyvaji. Tato metoda se téz
oznacuje jako head-hunting, tedy loveni hlav — talentovanych a inteligentnich

jednotlivced, kteti by byly pro novou firmu cenni.
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Nejcastéji se tato metoda pouziva, pokud

- Firma neni schopna zajistit pracovnika na danou pozici vlastnimi silami a
prostiedky

- Firma preferuje oslovit vybrané kandidaty skrze agenturu, aby v piipade
neuspéchu jeji image neutrpéla

- Zajem o odborniky, ktefi sami neprochazi inzertni portaly a sami od sebe
nemaji zajem o novou pozici

- Snaha vyrovnat konkuren¢ni boj ziskem kvalifikovaného pracovniky jiné

spolecnosti

Wt v

Tato metoda patii mezi jedny z obtiznéjSich na druhou stranu se jeji cena pohybuje v
fadech desetitisicti. Pi této metodé maji konzultanti nejtézsi ulohu a problém nalézt
zaméstnance pozadovanych kvalit je zde nejvétsi. Postup této metody se 1isi dle
kazdého zadavatele. Pokud ma spole¢nost jiz pfedstavu o potencialnich kandidatovi,
preda informace agentufe, ktera pracovnika kontaktuje. Za piedpokladu, ze firma
nema nikoho vybraného, agentura za¢ne se screeningem trhu a poté diskutuje navrhy
se zadavatelem. Osloveni vytipovani kandidati, jenz maji z4jem jiz pokracuji na cesté

k novému zaméstnavateli stejnym procesem, kterym postupuji ostatni kandidati v

ramci naboru novych zaméstnancu.

Pfi naboru novych zaméstnanci pomoci head-huntingu je nutné pocitat s tim, ze
datum nastupu bude v horizontu nékolika mésicti, ponévadz kandidati se vétSinou
vyskytuji v pracovné-prdvnim vztahu. Jeho rozvadzani zpravidla trva az nékolik
mésici. Cely proces vytipovani specialisty a jeho nasledné cesta agenturou k pfipadné
pracovni smlouvé je zdlouhavéjsi proces nez v ptipadé manuélnich pracovnika, proto

je zde potieba uzsi a pravidelnéjsi spoluprace mezi zadavatelem a konzultantem.

Metoda head-huntingu je Casov€ i odbornosti naro¢na, a proto vyzaduje znacné
zkuSenosti od konzultant, a proto zaméstnancii a agentur poskytujici tuto sluzbu neni

mnoho. Profesionalni “headhunter” musi ovladat komunika¢ni schopnosti na velmi
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vysoké trovni, byt znaly oblasti trhu ve které pracuje, a to véetné vSech novinek a
nabidek pozic. U téchto pozic se pozaduje i urcita znalost psychologie, loajalita a
diskrétnost. Casto musi sam konzultant piijit s nejvhodngjsimi zptsoby osloveni
pracovnika ¢i zpusob, diky kterému se dostane do jeho blizkosti a bude schopen
prezentovat nabidku. Headhunteti jsou obvykle lidé, kteti byli v daném oboru diive
zaméstnani a maji dostateCnou pracovni zkuSenost 1 kvalifikaci na posouzeni a vybér

nejvhodnéjsich kandidata.

Hlavnimi vyhodami vyuziti agentury pro head-hunting je pfedevsim tspora Casu na
vyhledédvani pracovnikl. Investice do inzerce je pouze minimalni ¢i neexistujici
naklad, ponévadz jak jsem zminil vySe, vétSina téchto pracovnikli nesleduje inzerci
prace. I pies tuto vyhodu je proces celkové zdlouhavy, zpravidla trva né€kolik mésicii
a naklady za sluzbu se pohybuji ve vysokych ¢astkach. Cena se pohybuje v desitkach
procent (nejéast&ji 20-35 %) roéniho platového ohodnoceni. Castka je splatna ve tiech
datech — prvni ¢ast je splatna po piedani seznamu pracovnikid, druha po ptedstaveni
zvolenych kandidath a posledni po uzavieni pracovni smlouvy s vhodnym kandidatem.
Tato cena vétSinou pfind$i 1 garanci persondlnich agentur za uchazece. Pokud
zamé&stnanec béhem Sesti mésicl rozvaze pracovni kontrakt, agentura na své naklady

provede novy prizkum, potazmo cely proces.

3.1.4. Outsourcing personalni prace

Specializace jednotlivych zaméstnancii ve spolecnosti podléha stale vice kritériim
stanovenych managementem spole¢nosti. Nejen kvuli tomuto “trendu” je prace
vnitinich persondlnich oddéleni méné efektivnéjSi a vétSina spoleCnosti preferuje
vyuzit sluzeb externich konzultantd. Personalni agentury krom néboru novych
zaméstnanct asistuji pti ukonceni jejich pracovniho vztahu, administrativni vypomoci
¢i jinych sluzbéch, které jsem zminil vySe. VSechny tyto tikony vyZaduji vynaloZeni
mnozstvi finan¢nich prostfedka na nejisty vysledek. Vyuziti externich spolecnosti pro

urcité oblasti v personalistice miize zna¢né€ snizit naklady potiebné ke splnéni téchto
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ukolt. Podniky tim padem preferuji vyclenit urcité prace a plné se soustiedit na pro né
rentabilni slozku.Outsourcing vSak neni rozsifen v CR v takové mife jako ve svété. Ve
globdlnim méfitku téchto sluzeb vyuziva primémé 40 % organizaci, v Ceské

republice je tato hodnota pouhych 10 %.%

Mezi nejCastéjsi kritéria, kterym spole¢nosti ¢eli pii rozhodovani pro ¢&i proti

spolupraci s personalni agenturou se fadi:

- Nedostacujici poCet zaméstnanct pro stabilni vykonavani pozice

- Cinnost se nefadi mezi hlavni zdroje piijmu spolenosti, a proto si muiZe
dovolit outsourcovat kompetenci k naboru novych zaméstnancii na externi
agenturu

- Vysoké naklady pro vyhledani nového zaméstnance, jeho nasledné zaskoleni a
integrace do kolektivu

- Trvale nevyuzité stroje, které by diky novym zaméstnancim mohli zvysit
firmy spole¢nosti

- Problémy s dodavateli

Pti pohledu na vySe zminéna kritéria je zjevné, Ze personalni oddé€leni firem se musi
potykat s velkou fadou problémt, které musi byt schopno feSit a flexibilné¢ na né
reagovat. Z tohoto dlivodu jsou nékteré Cinnosti delegovany na externi spolecnosti,
které¢ tuto ulohu vykonévaji ve spolupraci ¢i misto personalistl zadavatele. Diky
tomuto se vétSina zaméstnancl firmy miiZze soustiedit na dileZitéjsi ulohy piispivajici
k rGstu a naslednému rozvoji spolecnosti, spolecnosti nepotfebuji najimat dalsi
zaméstnance a preferuji praci piesunout mimo firmu a mimo jiné dosahnout vyssi
kvality servisu, ponévadz firmy, které se této ulohy zhosti se zamétuji Cist€ na

vykonévani persondlnich praci.

3 STYBLO, J. Jak vybirat spolupracovniky, 1994, .10
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3.1.5. Outsourcing ostatni personalni ¢innosti

Mimo vyse zminéné personalni ¢innosti jsou agentury schopny vypomoct s fadou
dalSich oblasti. Mezi nejCastéjsi Cinnosti, které se netykaji naboru novych
zaméstnancll v jakékoliv specializaci patii zpracovani mezd a celkova finan¢ni
podpora, administrativni podpora, vzdélavani a rekvalifikace zaméstnancti. Jedna se o
aktivity, které se nefadi mezi klicové vydelecné Cinnosti firmy, av§ak tvoii nezbytnou

cast spole¢nosti.
K vyclenéni téchto tloh dochazi predevsim pokud:

- Firma nema dostatecny kapital na rekrutovani vlastnich odbornikt, ktefi by se
témito oblastmi zabyvali
- Zamgéfeni se na vydelecnou Cinnost a jeji rozvoj, ¢imz uSetii za rozvoj a

finan¢ni podporu dalsiho oddé€leni

vvvvvv

k outsourcovani nékterych aktivit, o¢ekavané vydaje ¢i tspésnost splnéni pozadavku
patfi mezi parametry, které si musi firma prvné sama urcit. Kritickym bodem je
schopnost nastaveni si urcitych kritérii mezi zadavatelem a poskytovatelem. V mnoha
pfipadech se agentura musi potykat s pfehnanymi, ¢asto nesplnitelnymi naroky a
zadavatel musi byt schopen pochopit moznosti agentury, které jsou omezené jeji
plsobnosti a persondlem. Béhem pocate¢ni faze spoluprace se musi ob¢ strany
dohodnout na operativnim postupu spoluprace, mechanismy pro obé& strany, které
vymezi ur¢ité mantinely spoluprace, které vyjasni moznosti vyvolani akce proti
druhému subjektu — diky tomuto ma zaméstnanec agentury moznost pienést urcité
body v rozhodovani na firmu samotnou a docilit tak co nejvétsiho rozhodnuti, ale
taktéz se zbavit bfemene rozhodnuti. V opa¢ném podani ma klient moznost dale
konzultovat nabizené sluzby a poZzadovat jejich doplnéni, omezeni ¢i jinou formu
zmény. Soucasti této faze je i pfiprava smlouvy mezi zadavatelem a agenturou. Mezi

hlavni podminky smluv, které pfenaSeji ¢ast zodpovédnosti za vykondni prace na
44



jinou entitu je umoznéni prace ve stalém rozsahu jako neagenturni zaméstnanci
umoznéni aktivni role a piistupu k potfebnym materialim zaméstnance agentury.
Hlavni ndplni smlouvy je umoznéni rychlé reakce mezi obéma stranami, ¢imz dojde k

flexibilité a schopnosti dodat sluzby v pozadovaném rozsahu a kvalité.

3.1.6. Assessment centrum

Assessment centrum neboli hodnotici centrum byva v mnoha ptipadech velmi drahou
polozkou pro firmy, které preferuji delegovat tuto ¢innost na externi spole¢nost. Jedna
se 0 metodu hodnoceni jednotlivell za pfitomnosti vice hodnotitelt, ktefi analyzuji
kandidata dle pfedem danych kritérii b&hem delsiho &asového tuseku.®’ Kazdy
uchaze¢ je hodnocen dle jinych parametrii podle pozice, na kterou je vybiran. Sleduji
se predevSim jejich vykon, schopnost spolupriace v zabéhnutém kolektivu, socialni
predpoklady a teSeni konflikti komunikaci a také motivace pro pozici. “Mezi
pouzivané techniky patfi psychodiagnostické metody, interview, cvicnd feSeni

zadanych tikold, hrani roli, skupinova a individualni, Gistni nebo pisemna cvi¢eni.”®

Hlavnim cilem assessment centra je odhalit charakter a reakce ¢lovéka. V dnesni dobé
existuje spoustu internetovych stranek ¢i blogl a tiSténych pfirucek, které nabizeji
inovativni zpusoby sepsani Zivotopisu a motivaéniho dopisu, ktery mnohonasobné
zvySuje Sanci na ucastnikovo piijeti. Dalsi literatura se zaméfuje na zplsob
odpovidani a nejvhodnéjsi odpovédi na nejfrekventovanéj§i otazky personalisti.
Assessment centrum vystavuje Uc€astnika situacim, ve kterych je nezbytna rychla a
piesna reakce, kterd dokaze odhalit nesrovnalosti vii¢i nau¢enym odpoveédim ¢i velmi
dobte strukturovanému CV se zaméfenim na poutavé podani. Hodnotici centrum
nabizi pozorovatelim unikatni pfileZitost otestovat si kandidata pfed jeho ptipadnym
zaméstnanim a zjistit jeho reakce v nejcastéjsich situacich, kterym musi zaméstnanci

pfi pracovnim procesu celit. Toto testovani nabizi mozZnost odhalit uchazecovi

37 KYRIANOVA, H., GRUBER, J. AC/DC vyber si tym, Alfa Publishing: Praha, 2006, s. 8-9
38 STIKAR, J., RYMES, M., RIEGER, K., VOSKOVEC, J. Zaklady psychologie prace a organizace, 5.160
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schopnosti komunikace v kolektivu, odolnost vici stresu, logické uvazovani i vyuziti
takzvaného “selského rozumu”, schopnost sebeprezentace a tahu na branu c¢i
schopnosti prosadit se mezi ostatnimi aktéry bez taktik negativné ovlivitujici celkovy
dojem z uchazece. Centra jsou vyuzity piedev§im pro ndbor uchazect pro stiedni i
vy$§i manazerské pozice, uzce specializované pozice, zvoleni nejvhodnéjSiho

kandidata mezi ostatnimi kvalifikovanymi adepty.

Celkova délka testovani se pohybuje od n€kolika hodin pfi plnéni velmi odlisnych
ukolt az po n¢kolik dni. Kandidati jsou testovani spolecné v mensSich skupinach a
hlavnim cilem pracovnika agentury je rozhodnuti, ktery z kandidat nejlépe odpovida
pozadavkiim zadavatele. Velké firmy maji casto velmi specifické pozadavky a
persondlni agentury v mnoha piipadech vyfazuji kandidaty béhem hodnoceni. Z
tohoto je zfejmé, ze assessment centra jsou vhodnou aktivitou pro outsourcing,
ponévadz spole¢nost samotna nemusi investovat do pfiprava celého centra a nevénuje
Cas na testovani vSech uzivateli. Podle Hronika je idedlni pocet pozorovatelu
hodnoticich ucastnikovi reakce je Ctyfi. Dva takzvani extremisté a dva pracovnici

firmy, nejlépe personalni manager a potencialni manazer nového zaméstnance.>

Hlavni vyhody assessment centra jsou:

- Delsi cas na lepsi poznani a zhodnoceni klienta

- VEtsi pocet pozorovatelll — snizeni subjektivity a kombinace né€kolika nazort
zajisti presnéjsi posudek

- Vyuziti vice psychodiagnostickych metod, které zajisti pfipadné vyvraceni ¢i
potvrzeni ostatnich pozorovani, diky ¢emuz se dosdhne spolehlivéjSich
vysledki a pfesnéjSimu zhodnoceni kandidata

- Ekonomické davody - vyss$i pravdépodobnost zvoleni nejvhodnéjsiho
kandidata, ktery v ramci centra projde n€kolika riznymi testovani se snizi Cas
na pfijeti pfipadnych novych zaméstnanctli, pokud by se pfedchozi kandidati

nepotvrdili byt dobrou volbou

39 HRONIK, F. Jak ziskat zam&stnani, Motiv: 2005, Praha, s. 184-185
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Potencialnimi nevyhodami centra je jeji naro¢nost na zorganizovani a nutnost vSech
kandidatt, analytik®i, psychologli, manazerti dostavit se v pfesn¢ stanoveny ¢as. Kvili
vétSimu poctu soucasné testovanych osob neni mozné zachovat diskrétnost do takové
miry, ktera panuje béhem osobnich rozhovorti. Tento fakt mize byt ptekazkou pro

n&které vysoké manazery.*

3.1.7. Mzdové poradenstvi

Posledni naplni prace personalnich agentur, kterou zde zminim je mzdové poradenstvi
a asistence s finan¢ni otazkou. Ohodnocovani zaméstnanct je velmi Casto zavislé na
tarifech spolecnosti, které vychazi z pfedem danych tabulkovych udaji. Finanéni
ohodnoceni vSak nemiize dosahovat jakychkoliv hodnot, ponévadz pti nedostate¢ném
ohodnoceni by zaméstnanci odesli ke konkurenci, jenz je schopna zaplatit 1épe jejich
Cas straveny vykonem prace. Personalni agentury jsou schopny podpofit své klienty i
v této otazce, a to predevsim skrze zjisténi platového ohodnoceni u konkurence ¢i v

celém odvétvi.

V Ceské republice se pro zjisténi vysky ohodnoceni musi provadst screening trhu.
Naptiklad ve Spojenych statech americkych existuji tdaje o vysi platu podle
jednotlivych profesi, po¢tu odpracovanych let ¢i geografické oblasti vykonu prace. V
CR se do ur¢ité miry mizeme s podobnym rozdélenim taktéz setkat. S podtem
odpracovanych let se zvySuje platové ohodnoceni, platy jsou v priméru nejvyssi v
hlavnim mésté Praha, zatimco v ostatnich regionech je rozdil az nékolik tisic. Je nutné
vzit v potaz, ze tyto udaje jsou platné predevSim pro stitni zaméstnance. V
soukromém komerénim sektoru jsou zaméstnanci odménovani jinak. Na ¢eském trhu
je nejrozsédhlej§i mzdovy prizkum provadén pravidelné kazdy rok personalni
agenturou Hays Czech Republic. Data od spolecnosti Hays nabizi celkovy ptehled na

trh a mzdy ¢i detailni informace o:

40 MILKOVICH, T., BOURDEAU, J. PERSONNEL — human resource management, s.508
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- Nastupnich platech, nepravidelném odménovani, odliSnosti v nepravidelném
nartistu mezd

-V benefitech v jednotlivych oblastech

- Problematiku lidskych zdrojt a jejich fizeni

- Sektorovy prizkum zaméteny na oblasti IT, bankovnictvi, financénictvi,

chemického primyslu, pojistovnictvi, energetiky a dalsich®

Platové studie se zamétuji vzdy na pozadavky zadavatele a dle jeho parametru jsou
taktéz formulovany. Vyuzitim velkého mnoZzstvi metod priizkumu pies dotaznikovou
formu a faktory ovliviiujici vysi pfijmu v daném oboru a geografické oblasti az po
poskytovani benefitli svym zaméstnanciim. Mezi nejrozs§ifenéjsi metodologie se fadi
zjistovani priméru, smérodatné odchylky, medidnu ¢i rozptylu. Ceny za poskytnuti

téchto sluzeb se lisi u kazd¢ agentury dle jejich moznosti a zkuSenosti.

3.2. Zisk novych pracovnikii

Nabor novych pracovnikl je jednou ze zékladnich personalnich ¢innosti. Tuto roli
ziskala pfedev§im proto, Ze persondlni c¢innost rozhoduje o celkovém poctu
zaméstnanc ve firmé.*? Zikladem kazdého personalisty je pfistup do obsahlé
databaze, ktera obsahuje mnozstvi vhodnych kandidati a pozadovanych pracovnich
pozic. Jeho hlavnim ukolem je nasledné propojit zdjemce se zadavateli poptavky. Pro
zisk novych zaméstnancl je nezbytné zajistit informace o kandidatech, které budou
zaregistrovany v databazi a pii shod¢ budou pozvani na ptijimaci pohovor a zafazeni
konzultanta vytvofit toto propojeni ve stanoveném terminu. Personalisté se potykaji
s nedostateCnou kvalifikaci mnoha pracovnikl, jejich snahou maximalizovat své

vynosy a benefity a zaroveil snahou zadavateli minimalizovat nutné vydaje na cely

4 www.hays.com

42 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji — Zaklady moderni personalistiky, s. 128 — 129
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servis vybéru a na poplatky za zaméstnance. Konzultant musi tedy vyuzit veskeré
dostupné databaze — zpusoby hledani novych zaméstnanct at’ uz v databazich nebo
pomoci inzerce jsou popsany nize, demonstrujici mnozstvi zpisobu ziskavani
kandidat, avSak nedostatek kompetentnich pracovnikii pro podminky definované

zadavatelem pozadavku.

3.2.1. Sluzby tradu prace
Utad prace slouzi nejen organizacim, ale také personalnim agenturam jako uréity druh
databaze. Jsou zde registrovani zadatelé o praci, coz nabizi zadavatelim nabidky
uréité moznosti vybéru. Utady prace jsou statnimi institucemi, jejichZ ptisobeni je
hrazeno ze statniho rozpoctu, coz snizuje nakladovou sluzku pro spolecnosti a
agentury, které vyuzivaji UP pro vyhledavani potencialnich zaméstnancti. Utady
mimo jinou mohou doporucit samy zaméstnance pro firmy, avSak vybér samotny je
jiz v kompetenci spole¢nosti. Za tGc¢elem snizeni celkové nezaméstnanosti a snizeni
vyplaty socialnich a jinych davek jsou spole¢nostem poskytnuty i prostory uradu

prace pro konani pohovort ¢i vybérovych fizeni.*?

Jinymi slovy, vyuZiti sluZzeb ufadu prace poskytuje levnou alternativu pifi néboru
zaméstnancl. Snizuje celkové naklady a poskytuje relativné velky vybér. Na druhou
stranu je nutné poznamenat, ze na UP je agentura schopna provést ndbor piedevs§im
manuélnich ¢ administrativnich pracovnikd, ale ne stfedniho ¢i vy$$i managementu.**
Ze svych zkuSenosti bych doporucil spolupraci s fadem prace, vyuzivani, jehoz
sluzeb je levnou alternativou vici jinym formam naboru. Mnoho organizaci
zanedbavd nabidku sluzeb ufadd, a to pfedev§Sim kvali negativni prechozi
zkuSenosti.*® Zde jsou vsak na viné pracovnici samotni a zarovei $patné posouzeni

personalisty. VyuZiti téchto zaméstnancli mé nepopiratelné vyhody i nevyhody, av§ak

43 HRONIK, F.: Jak se nespalit pii vybéru zaméstnancii., s. 108.
4 KOUBEK, J.: Personalni prace v malych a stfednich firmach, s. 85.

45 HRONIK, F.: Jak se nespalit p¥i vybéru zaméstnanct, s. 108.
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pro personalisty pracujici predevSim se spole¢nostmi, které poptavaji predevsim

manualni pracovniky se jedna o velmi cenny zdroj informaci.

3.2.2. Tisténa inzerce
Vyuzitim tisténé inzerce se firma ¢i agentura pfiblizuje k lidem a nabizi jim prvotné
informace o nabizené pozici a vyckava na jejich reakci. Timto si firma buduje urcity
status a image.*® Tisténd inzerce se zpravidla zafazuje do periodik s vysokym poétem
Stenaiti, coz maximalizuje jeji efekt. Vétina periodik vychazejicich po celé Ceské
republice nabizi moznost inzerovat plosné ¢i pouze ve vybranych regionech, pro které
je nabidka nejvhodnéjsi. Mimo tyto velkd média je mozZnost inzerovat i v menSich,
které jsou zaméfeny bud’ pouze na mistni ¢asti ¢i pouze regiony. Zde je inzerce cilena
na malou oblast zaméstnanci v dané lokalité. Vyuziti téchto prostiedki je pro
personalisty urcité svazovani rukou za zady, ponévadz nejsou schopni ovlivnit
celkovy dopad a jejich hlavni praci je pfiprava inzeratu, ktery by mél v idedlnich
pfipadé zaujmout co nejvétsi komunitu. TiSt€nou inzerci bych povaZoval za méné
efektivni moZnost, a to 1 kvlli faktu, Ze tisténd média jsou povazovana za starou
formu reklamy, kterd zaostavd za multimedidlnim obsahem na internetovych
strankéch, kde je moZné sledovat navstévnost inzeratu a dalsi parametry. Této inzerci

se budu vice vénovat v nasledujici kapitole.

U tisténé inzerce je velmi dulezité zvolit vhodné periodikum — dle struktury ¢tenara.
Hlavnim problémem pfi vybéru jakéhokoliv ti§téného média je cena inzerce, kterd je
spojena s délkou inzerce — to vede ke sniZzeni poStu slov a v mnoha pfipadech
neuplnym inzeratim. Vyhoda této inzerce je ta, Ze i pokud adreséat pfimo nehleda, pfi
prochdzeni periodika narazi na rubriku obsahujici inzeraty a diky pravidelnosti téchto

médii je i pomér cena/celkové publikum v nékterych ptipadech akceptovatelna.

Volba typu inzeratu je dulezitym aspektem pro zisk odpovidajiciho kandidata.

4 HRONIK, E.: Jak se nespélit p¥i vybéru zaméstnanci, s. 91.
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Hlavnim cilem inzerdtu je upoutat pozornost co nejvétsi Skaly a mnozstvi Ctenart,
ktefi se nasledné¢ o nabidku zaméstnani budou dale zajimat. Je dilezité pii téchto
inzeratech zaméfit se predevSim na podéani informaci ohledn¢ mista vykonu prace,
pozadované kvalifikaci a ocekavanim od potencialnima zaméstnance. Obsah musi byt
podan formou, ktera bude pro Ctenafe atraktivni a diky ¢emuZz inzerdt ,,vystoupi
Z fady* a bude pro Ctenadie vyraznéjsi. Nejvhodnéjsi strukturovani inzeratu podle

Armstronga je:

- Nadpis

- Nazev organizace poskytujici zaméstnani

- Misto vykonu préce

- Pozadavky na pracovnikovu kvalifikaci a zkuSenosti
- Platové ohodnoceni/benefity

- Jak reagovat na inzerat*’

3.2.3. Internetova inzerce

Krom tisténé inzerce 1ze v dneSni dob& vyuzit i inzerci pomoci internetu. Pfedstaveni
nabizené pozice i naslednd komunikace je ulehcena pomoci mnoha inzertnich portalti
a emailové korespondence. Zadatelé mohou na nalezeni inzeraty reagovat odkudkoliv
ptilozenim zivotopisu a motiva¢niho dopisu Kk odeslani informaci o zajmu. Diky
riznym webovym portalim je pro uchazece snazsi oslovit vétsi mnozstvi nabidek a
pro zadavatele je snazs§i inzerovat na nékolika serverech s velkym poctem navstiveni.
Informace o nabizenych mistech mohou obsahovat 1 databazi, pomoci kter¢ muize
kandidat projit vice pracovnich nabidek od jedné spolecnosti a zazadat o vice

pracovnich nabidek, ¢imZ zvysi $anci na piijeti do pracovniho poméru.*8

Armstrong vymezuje né€kolik typil internetovych serverd, jejimz hlavnim tkolem je

usnadnéni zisku novych pracovnikii:

47 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha 2006, s.360
48 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojd, s. 362 — 363.

51



- Stanky s nabidkou pracovnich mist, pies které muze uchaze¢ zazadat ptimo o
dané misto (Www.jobs.cz; www.sprace.cz; Www.inzerceprace.cz). V CR
existuji 1 bezplatné inzertni servery, avSak jejich nav§tévnost v porovnani
S nejvetsimi servery jako jsou naptiklad jobs.cz ¢i sprace.cz je velmi mala, coz
vede K urcité neefektivnosti

- Stranky personalnich agentur, diky kterym se kandidati mohou zaregistrovat
do databaze agentur a zvysi tim efektivitu svého hledani tim, Ze jejich profil je
konzultovan s pozadavky zadavateli (www.grafton.cz; www.manpower.cz;
WWW.anexperson.cz)

- Stranky médii obsahujici inzerci z jejich tiSténé podoby. Navic tyto stranky
jsou informativnéj§i nez strohé inzeraty otisknuté v periodiku

(www.annonce.cz; Www.avizo.cz)

Hlavni vyhodou ndboru pracovnik pomoci internetu je predev§im niz$i cena ve
srovnani s tiSténymi médii a zaroven i vEt§si dosah reklamy. Dal§im nespornym
pozitivem je moznost sledovat navStévnost konkrétniho inzeratu. Organizace nebo
agentura ma moznost predstavit nabidku zajemctim s vice detaily, ponévadZ celkova
délka neni poplatnd riznym sumam, ale plati se umisténi inzeratu. Webové portaly
také umoznuji proklik na stranky spolecnosti, informace o spolecnosti, rychlé zaslani

informaci o kandidatovi a mnoho dal3ich vyhod.*®

Diky synchronizaci vyhleddvaciho systému persondlnich agentur a zaslanych
zivotopisli uchazecii, systém dokaze sparovat kandidata s pozadavkem, coz ulehci
personalistim praci. Vyuziti webovych strdnek je pro personalisty moznost
monitoringu dané nabidky dle celkového poctu navstév, avSak stejné jako tiSténa
inzerce je zde problém pasivity. Konzultant pouze zad4d nabidku volné pracovni

pozice do systému a musi ¢ekat na moznou odpoved.

49 HRONIK, F.: Jak se nespélit p¥i vybéru zaméstnancg, s. 171.
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3.2.4. Spoluprace se vzdélavacimi zarizenimi

Spoluprace mezi agenturami a vzdélavacimi zafizenimi od stiednich odbornych kol
az po univerzity je efektivni pro agentury v dlouhodobém horizontu. Tato kooperace
je zamétena predevSim na vytipovani potencidlnich a ambicidznich studentti, ktefi
nebyli formovani korporatnim prostiedim a spoleCnost ma moznost naucit je dané
procesy od zacatku dle jejich potieb.>® Spoluprace se vzdélavacimi zaiizenimi patii
mezi velmi rozSifené metody — Cerstvi absolventi maji minimalni pracovni zkusenosti
a museji si obstarat zaméstndni, coz z nich déla vhodné kandidaty. Agentury si timto
zpusobem zajiStuji pravidelny piisun nové pracovni sily, kterou jsou schopné
alokovat dle potieby a pozadavkd. Agentury téZ mohou rekrutovat ze stiednich
odbornych ¢i vysokych Skol absolventy vybranych obori, ktefi jsou poptavani

zadavateli.”?

Tato spoluprace je vyhodna pro obé strany. Skola miize agentuie doporugit talentova
studenty a z toho mize sama tézit zvefejnénim této nabidky a moznosti uplatnéni
thned po ukonceni studia. Vyhodou této spoluprace je urcita reference od skoly, coz
personalistovi pomulZe pfi zafazovani studenta do urcitych oboru, nevyhodou je
nastup studentli po ukonceni studia misto obdobi, kdy je firmy pozaduji nejvice. Pro
personalistu je vyhodou pravidelny zisk pracovniki, avSak i1 v této kategorii se musi
potykat s pozadavky spolecnosti na urcitou miru zkuSenosti a praxe pracovnikd,

kterou Cerstvi absolventi nedisponuji.

3.2.5. Doporuceni zaméstnanci

V neposledni fadé povazuji za nutné zminit dvé kategorie, které tvoii pasivni nabor
novych zaméstnancl, na druhou stranu se jednd o dal$§i mozZnosti pro agentury,

kterymi si zajistit nové pracovniky. Doporuceni zaméstnanci a sami se hlésici

zaméstnanci mohou byt podniceni napiiklad ndborovym poplatkem. Soucasny

% HRONIK, F.: Jak se nespalit pi vybéru zaméstnanci, s. 123.
51 KOUBEK, J.: Personalni prace v malych a stfednich firmach, s. 138.
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pracovnik miize dat doporuceni na vhodného uchazece, u kterého se piedpoklada
motivace pro praci a zkuSenosti v oboru. Doporuceni mize prob&hnout bez
angazovani agentury nebo na jeji popud s piislibem finan¢niho ¢i jiného ohodnoceni
stavajiciho zaméstnance 1 nové piichoziho pracovnika. Pfi doporuceni se jedna
z pravidla z kvalifikované kandidaty, ponévadz stavajici zameéstnanci by si referenci

na nevhodného kolegu pokazili reputaci.®?

3.2.6. Hlasici se zaméstnanci

V nékterych piipadech se zaméstnanci hlasi do agentury sami, aniz by byla vypsana
jakakoliv volnd pracovni mista. Zde se ocekava, ze kandidat mé4 sam zdjem pracovat a
o¢ekava odpovidajici pracovni a finan¢ni podminky. Hlavni vyhodou tohoto naboru je
fakt, Ze agentura uSetfi za jakoukoliv inzerci a ziska nového kandidata, ktery
potencidlné¢ miize v budoucnu referovat na své kolegy, diky ¢emuz se portfolio
zaméstnancl rozroste. I pfes tento pozitivni fakt je u samotné se hlasicich kandidatu,
ze v mnoha pfipadech nemaji pfedstavu o pracovni ndplni, kterou agentura
zprostfedkovava a sami nemaji ujasnéné jako praci by chtély vykonavat a zda maji
pro urcité ¢innosti dostateCnou zkuSenost, ¢i ji znaji pouze teoreticky. O pracovni
pozice se tim padem mohou uchazet i kandidati, ktefi nemaji dostatecnou zkuSenost a
jsou pro agenturu nevyuzitelni, pouze zvySuji byrokratické zatiZzeni konzultantl, jenz

se musi vénovat vice zadostem.>®

Pti zadostech téchto zaméstnanc se konzultant musi zaobirat odmitdnim téchto
zéadosti a formulovanim korektni odpovédi tim stylem, aby jakkoliv nepoSkodil dobré
jméno agentury. U tohoto pasivniho naboru hrozi riziko zahlceni byrokracii bez

dosazené jakéhokoliv vysledku.

Pokud se do agentury hlasi uchaze¢i sami pribézné, zalezi vzdy na schopnostech

agentury a jejim organizaénim pofadku. Idedlnim pfistupem je vytvofeni databaze

52 KOUBEK, J.: Personalni prace v malych a stfednich firmach, s. 136.
53 KOUBEK, J.: Personalni prace v malych a stfednich firmach, s. 82
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s disponibilnimi uchazeci, kteti jsou osloveni v ptipadé, ze néktery z klientli poptava
specializaci pracovnika, které kandidat odpovidad. DoporuCenym pfistupem je i
standardizace zpusobu kontaktu a vztahu mezi agenturou a zadatelem a jeho
pravidelné udrzovani az do doby, kdy je pracovnikovi poskytnuta prace, kterd

odpovida jeho kvalifikaci.
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4. Kritéria a metody vybéru pracovniku

Za ucelem objasnéni problematiky nédboru novych zaméstnanct jsem se v piedchozi
kapitole zabyval problémy, které vyvstavaji v s ndborem zaméstnanci bud’ pfimo na
vybrané pozice nebo do databazi persondlnich agentur. V této kapitole se zamétim na
problematiku spojenou s kritérii a vybérem zaméstnanci po jejich nalezeni.
Podrobné;ji se budu zabyvat tim, jakym zptsobem jsou roztiizeni zadatelti a jaka jsou
kritéria pro jejich vybér pro danou préci ¢i pro zatazeni do databaze. Nejveétsi ¢ast této
prace se zaméfuje na metody vybéru pracovnikl. Utvoreni urcitého seznamu
nejvyuzivanéj§ich metod pfispiva k rozfeSeni mého zajmu, tedy moznosti
optimalizace pfijimani novych kandidatu z trhu, ktery je sice pln€ saturovan, ale
pfedevSim pracovniky s nedostateCnou ¢i netplnou kvalifikaci pro pozadované

pracovni nabidky.

Procesy a metody vedouci k ndboru nového pracovnika jsou propojeny a navzajem se
podporuji, ponévadz cilem vSech téchto praktik je nalezeni vhodného kandidata pro
zadanou pozici. I ptes fakt, Ze jsou si nékteré metody velmi podobné, kazda z nich
vyzaduje po konzultantovi jinou specializaci a zarovenl ne kazdd metoda je vhodna
pro uréitého personalistu.®® Na vybéru vhodnych adepti by se méli podilet nejen
konzultanti a odbornici z danych oblasti, ale také externi odbornici, aby se dosahlo co

nejlepsiho vysledku pro spokojenost obou stran.>®

Vybér vhodného pracovnika ovliviiuje pohled zadavatele na persondlni agenturu a
zaroveh ovliviiuje odvedenou praci nového zaméstnance.®® Hlavnim tukolem je
zhodnoceni vSech aspektii kandidata, jejich ulozeni do databaze pro piipadnou
budouci spolupraci a nasledné propojeni nabidky s pracovnikem. DuleZitou soucasti

je 1 zjisténi hlavni motivace kandidata a jeho vlohy a ochotu pro dalsi rozvoj a

5 FOTT, M.; HOOK C.: Personalistika. 2. vyd. Praha 2002, s. 55
% KOCIANOVA, R.: Personalni &innosti a metody personalni prace. 1. vyd. Praha 2010, s. 94
% BELOHLAVEK, F.: Desatero manaZera. 1. vyd. Brno 2003, s. 10.
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pusobeni v jinych oblastech navazanych na jeho obor. Neméné diilezité je informovat
1 samotného pracovnika o organizaci, ponévadz pokud nebude zaméstnanec spokojen,
projevi se to na jeho pracovnach vysledcich a prace personalisty pozbyde smyslu.
Vybér zaméstnancl pro zadavatelskou spolecnost by mél byt povazovan predevsim za
partnersky proces, ponévadz k vybéru dochazi, jak jsem zminil vyse z obou stran — je

tedy nutné dojit ke spole¢né shodg.>’

4.1. Trizeni zadatela

Po uzavieni terminu pro podani ptihldsek na urcitou pozici nasleduje faze trizeni
zadateld, pii které konzultanti na zdklad¢ zaslanych informaci zvoli nejvhodné;jsi
kandidaty, ktefi jsou nasledn€¢ pozvani na pohovor. Prvnim krokem je zaslani
podékovani kazdému z uchazecii. Jedna se pouze o informativni zpravu, ve které neni
uvedeno piijimajici nebo zamitajici stanovisko. Agentura miize nasledn¢ pozadat
uchazece o vyplnéni dodate¢nych materialli jako jsou dotazniky nebo mlZze zazadat o
dodéani rozSifujicich informaci. Vyhodou dotaznikové Setfeni je moZzZnost posoudit

vSechny Zadatele dle standardizovanych otazek a hodnoceni.®®

Po ukonceni prvniho kroku je nutné vybrat nejvhodnéjsi uchazece tak, aby nedoslo
k mozné ztraté kvalifikovanych kandidatd. Pfi predvybéru®® jsou vsechny ptihlasky
rozdéleny do skupin podle jejich adekvétnosti do tii skupin — vhodné, pfijatelné,
nevhodné. Pokud kategorie vhodnych uchazecii neobsahuje dostate¢ny pocet zajemctl,
poté konzultant vyuzije i pfihlaSky zatazené do kategorie piijatelné a ptesune je do
vy$e.% Po tisp&sném rozt¥izeni jsou vhodni kandidati postupné pozvani na pohovor,
pfi kterém konzultant zjistuje dalsi informace, dle kterych nasledné ohodnoti

vhodnost pro danou pozici. Pied pohovorem by méli byt uchazeci sezndmeni

5 BELOHLAVEK, F.: Desatero manazera, s. 10 — 11.

% ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojt, s. 366.

% HRONIK, F.: Jak se nespalit pii vybéru zaméstnanci, s. 139.

80 KOCIANOVA, R.: Personalni &innosti a metody personalni préace, s. 95.
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s informacemi o zadavatelské spolecnosti a mély by jim byt prezentovany dalsi

informace ohledn& poptavané pracovni pozice.!

Zaveéreény krok faze tiidéni jednotlivych kandidati znamena revizi zdjemct
pozvanych na pohovor a dle jejich vysledki zvazit moznost jejich zafazeni do
pracovnich rezerv, pokud by se vybrany kandidat neosvédcil Ci jeho spoluprace se
zadavatelem byla jakkoliv problematicka. Persondlni agentura by poté méla snadngjsi
praci se zajisténim nového kandidata a snizila by ndklady na potencialni opétovné
kola pohovort, tfizeni a dal§i vySe uvedené kroky. Pokud se konzultant rozhodne
nékteré pracovniky zatadit do rezerv, je nutné se s nimi kontaktovat a vyzadat souhlas
o moznosti zafazeni do této skupiny a moznosti kontaktu, pokud by bylo potieba
zajistit nového pracovnika ¢i pracovnik stejné ¢i obdobné kvalifikace by byl
pozadovan na podobnou pracovni pozici v jiné spolecnosti. Ostatnim uchazectim,
ktefi nebyli vybrani a agentura pro né nema adekvatni pracovni pozici obdrzi
zamitavy dopis. Jeho obsah by m¢l obsahovat podékovani za zajem o uvedenou praci
a struéné objasnéni diivodd, pro¢ jeho Z4dost nebyla vybrana.®? Diky tomuto
feedbacku si agentura udrZi svou reputaci a zajisti si moznou budouci spolupraci

S témito zadateli.

4.2. Kritéria pro vybér kandidati
Kritéria pro vybér zadateli o pozice se nedaji jakkoliv generalizovat. Specifické
pozadavky na jednotlivé pozice si urcuje zadavatel spole¢né pii debaté s personalni
agenturou. Porovnani zadanych kritérii s profilem kandidata a jeho schopnostmi patfi
mezi hlavni tlohy pracovnika agentury. K dosazeni tohoto cile je nezbytné stanovit si
ur¢ité parametry pro Uspéch, indikatory pro o¢ekavaného kandidata a metody, kterou

budou vyuzity pro posouzeni a zhodnoceni vhodnosti jednotlivych zadatelti o praci.®®

6. ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojd, s. 367.

62 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojd, s. 367.

8 KOCIANOVA, R.: Personalni &innosti a metody persondlni prace, s. 96.
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Je nutné podotknout, ze i pfes stanoveni téchto kritérii a metod se jednd o velmi
piesnou praci, kterd je vSak zalozena na zkuSenosti konzultant a jeho schopnosti
odhaleni slabych a silnych stranek uchazece a jejich nasledné posouzeni pro vykon
zaméstnani. Rozhodnuti konzultant podléha mnoha okolnim faktoriim a zéaroven
schopnosti sebeprezentace zadatele.%* Jedna se o velmi dynamicky proces, ponévadz
potencialni pracovnik je ovlivilovan svym okolim a jeho pfistup i motivace se
pravidelné méni. Stejny problém je pozorovatelny i u protistrany. Pfi zavedeni novych
technologii ¢i pokroku v praci muize spole¢nost upravit parametry na idedlni
kandidata, coz do urcité miry ztézuje praci konzultantim. Nejvétsim problémem jsou
zde proménlivé zadosti zadavatele, kterym se personalista snazi vyhovét, avSak pfi
velmi konkrétnich parametrech a piipadnych zménach neni mozné i pii vyuziti vSech
dostupnych databazi a forem naboru novych zaméstnanct flexibilné reagovat na
pozadavky. Z tohoto divodu je vhodné stanovit si urcitd pravidla spoluprace, ktera
poskytnou agentufe vét§i manévrovaci prostor, pokud zadavatel zméni své pozadavky

na jednu ¢i vice pozici.
Dle akademické literatury existuji tfi druhy vybéru pracovniki:

- Plosna kritéria. Jedna se o pozadavky na vSechny zaméstnance bez ohledu na
a diky nim se snazi dosahnout nejlepsich vysledki. Jedna se predevSim snahu
o rozvoj spoleCnosti €1 o schopnost kandidata adaptovat se na podminky
korporatni kultury (z tohoto diivodu jsou casto preferovani Cerstvi absolventi,
u nichZz zaméstnavatel formuje jejich vnimani korporatni kultury jiz od
pocatku a nemusi se potykat se zab&hnutymi zvyky). Tato pravidla jsou ziidka
uvadéna mezi pozadavky na kandidata, ponévadz spolecnost je povazuje
zaklad svého fungovani a jsou uplatiovdna spiSe subjektivné. Ze své
zkuSenosti doporucuji vSem zadavatelim vypracovat predem tyto kritéria a

pfedat je konzultantim, ktefi s jejich pomoci mohou vybrat vhodného

8 KOCIANOVA, R.: Personalni ¢innosti a metody personalni prace, s. 97.
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kandidata, ktery bude spliiovat i tyto zadana kritéria, ¢imz se dosdhne snazsi
integrace do kolektivu. Jedna se o nejobecnéjsi kritéria, které zasahuji vSechny
pracovniky.

Oblastni kritéria. Tyto kritéria nejsou nutnosti pro vSechny zaméstnance dané
firmy, ale vztahuji se pouze zaméstnance v ur€ité oblasti ¢i oddéleni.
schopnost pracovat v tymu, piijit SfeSenimi pro vytyCené problémy a
ptedpoklady pro vykon pozice.

Kritéria zadanad pro urcitd pracovni mista jsou t€émi nejuz§imi. Jedna se o
konkrétni kritéria pro vybranou pracovni pozici. Pravé tyto pozadavky se fadi
mezi ty nejdilezitéjsi pro praci personalisty, ponévadz vétSina srovnani mezi
pozadavky zaméstnavatele a kvalitami pracovnika spadd do této oblasti. Na
druhou stranu se nejedna o jedind dulezitd kritéria. Cim dal tim vice
zadavatell oslovuje personalni agentury i s pozadavky vybéru kandidata, ktery
zapadne do kolektivu, ponévadz diraz je kladen na tymovou hru a schopnost

spoluprace za stresovych podminek.

Pii vybérovych fizeni hraje dulezitou roli pracovni misto a korporatni struktura.

Uchazec¢i by méla byt hodnoceni nejen dle kritérii definovanych pro dané pracovni

misto, ale také skrze schopnost spoluprace v rdmci celé spolecnosti a tymové hry, a to

z toho divodu, Ze spoluprace s ostatnimi kolegy zjednoduSuje a zrychluje cely

pracovni proces. Personalisté se zde potykaji s faktem, ze mnoho kandidata spliuje

pouze jednu ¢i druhou podminku. Nalezeni zdjemci o zaméstnani, jeZ jsou dostatecné

odborn¢ kvalifikovani a maji tymového ducha se stile obtizn&jsi. Foot a Hook

doporucuji, aby pfi vybérovém fizeni kandidati ohodnotili na pfedem definované

Skale dulezitost nékterych vlastnosti a schopnosti, diky ¢emuz miize konzultant

porovnat jejich nazor na dané hodnoty s tim, jenz ma firma.®

5

8 FOTT, M.; HOOK C.: Personalistika. 2. vyd. Praha 2002, s.85
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4.3. Metody vybéru

Cilem konzultantli je vybrani nejvhodnéj$iho kandidata, respektive toho zajemce,
jehoz charakteristika a kvalifikace je nejvice shodna ¢i identickd s pozadavky
spole¢nosti. Pro tento vybér jsou vyuzivani zdjemci zaregistrovani v agenturnich
databazich, na ufadech prace Ci se agentura snazi o jejich osloveni pomoci nékteré
zvyse uvedenych alternativu ndboru novych zaméstnanci. Pfi vybéru jsou
posuzovany vSechny vySe zminéné kritéria dle raznych metod, které maji za kol
poskytnou personalistovi Siroké spektrum informaci. Pro uspé$né dosazeni cile je

nutné, aby byla zvolena vhodna metoda.®®

Zvoleni nejvhodnéjsi metody se casto fidi prostfedim a pozadavky zadavatele na
parametry pro vybér a pozadované informace o kandidatovi. Metody jsou vzdy
uzpusobeny konkrétni pracovni pozici. Jedna se tedy spiSe o nastroje zjiSténi
informaci, které musi byt upraveny dle pozadavki na praci. Usp&sné vybérové fizeni

v mnoha ptipadech vyzaduje kombinaci vice metod.

Nejéast&jsi metodou pro vybér pracovniki je podle Kocianové pohovor.®” Pohovor je
mozné oznacit pouze jako formu interakce mezi zaméstnancem agentury a zadatelem
o praci, ponévadz pti snaze o dosazeni co nejvyssi efektivity vybéru existuje pouze
omezené mnozstvi standardizovanych otazek, které jsou nésledné doplnény o
konkrétni dotazy, které maji za tikol poskytnout relevantni informace pro danou pozici

a ohodnotit kandidatovi predpoklady.

4.3.1. Curriculum Vitae
Curriculum Vitae (CV) neboli Zzivotopis je nedilnou soucasti vSech prijimacich
pohovorti. CV Slouzi k prvotnimu sezndmeni konzultanta s kandidatem. Zadatel skrze

CV piedava zékladni informace o své osob&. Zivotopis by mél byt jednu az dvé

8 PALAN, Z.: Lidské zdroje — Vkladovy slovnik. 1. vyd. Praha 2002, s. 228.
67 KOCIANOVA, R.: Personalni ¢innosti a metody personalni prace, s. 101.
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stranky dlouhy vycet faktickych informaci o zadateli. Nedilnou soucasti by melo byt i
vytyCeni svych dalSich zkuSenosti, které nejsou dosazeny vzdé€lanim ¢i predchozi
praci nebo jsou povazovany za adekvatné dulezité pro danou pozici, tim jsou uvedeny
samostatn¢. Tento dokument by mél byt velmi dobie strukturovany, usnadiujici
konzultantovi zjistit nejdtlezitéjsi informace, kterymi jsou nejvyssi dosazené vzdélani,
piedchozi pracovni uplatnéni, kvalifikace, vybrané osobni informace, kterou jsou
povazovany za relevantni pro dané zaméstnani. Pii porovnavani jednotlivych CV a
jejich nasledném hodnoceni je dualezité zaméfit se na dosazenou kvalifikaci a jeji

piipadné rozvinuti v pracovnim procesu piedchézejicimu zadosti o novou pozici.®®

Pfi hodnoceni kandidata dle jim zaslaného zivotopisu je dilezité zaméfit se na
frekvenci zmény vzdélavaciho zafizeni a predeviim zaméstnavatele. Casté zmény
zamestnavatele by méli byt varovnym signdlem, pii kterém by konzultant mél zjistit
co bylo diivodem, zdali ucastnikova kvalifikace nebo neptizplisobivost. Za zadnych
okolnosti by personalista nemél rozhodovat dle prvniho dojmu. Dilezitym kritériem
zjistitelnym z CV je dilka pracovniho poméru u jednotlivych zaméstnavatell.
V jednotlivych Gsecich je vhodné se zaméfit na fakt, jestli se kandidatovi pravomoci a

kompetence pfi zméné& pracovni pozice rozsifovaly & zuzovaly.®

4.3.2. Dotazniky

Dotaznik a jeho celkova struktura se odviji od zadanych otadzek a od informaci, které
potiebuje agentura zjistit.”® Dotazniky nejsou zafaditelné pouze do uréité faze
procesu naboru novych zaméstnancti, av$ak jsou pouzity nejen pii pre-Selekci
kandidatli, ale také b&hem procesu vybéru pracovnikf.’* Tato metoda zjisténi

informaci dokaze odhalit n¢které nesrovnalosti mezi pracovnikovi tvrzenimi a daty

8 STYBLO, J.: Personélni management, s. 256.
8 KOCIANOVA, R.: Personalni &innosti a metody persondlni prace, s. 99 - 100.
7 STYBLO, J.: Prakticka personalistika, s. 242.

% KOCIANOVA, R.: Personalni ¢innosti a metody personalni prace, s. 100.

62



Vv zivotopisu. Dale poskytuje agentufe moznost hlubsi poznani zadatele dle odpovédi
na otazky. Z tohoto a dalSich diivodu se vysledky dotaznikovych zjisténi ptikladaji do
kandidatovi osobni slozky a mohou byt pouzity pifi zddostech o jiné zaméstnani

k posouzeni proménlivosti ¢i vyvraceni odpovédi.

Konkrétnim typem dotazniku je takzvany ,,zZivotopisny*, ktery se zaméfuje nejen na
nekterd fakta z CV, ale také na popis vybranych uddlosti z ucastnikova zivota. Tento
typ se pouziva predevsim pii velkém mnoZstvi uchazecli a potfebuje prohloubeni
znalosti a UcCastnikové kvalifikaci a socidlnim zézemi. Dotaznik je pfedlozen nejen
kandidatim, ale také stavajicim zaméstnanciim spolecnosti. Diky naslednému
porovnani odpovédi personalista nalezne kandidata s idealnim profilem podle

ostatnich kmenovych zaméstnancii. 2

4.3.3. Testovani

Testovani uchazecii se muze povazovat za dodatkovou metodu k pohovoru a kontrole
zivotopisu.”® Testy pracovni zpiisobilosti se vyuzivaji k potvrzeni nebo vyvraceni dat
uvedenych v CV a informaci z ptijimaciho pohovoru. Tato metoda slouZi k testovani
urovné inteligence, povaze jednotlivce, ziskanych dovednost, schopnosti logické
mysleni a nekonven¢niho mysleni za uelem feSeni problémi a dalsim.”* Diky
testovani pozadovanych vlastnosti je mozné ziskat abstraktnéjsi, ale 1 konkrétnéjsi a
ucelenéjsi pohled na Ucastnika a je mozné vyvodit jeho reakce za urcitych podminek.
Dle tohoto pozorovani lze urcit pravdépodobnost uspéchu ¢i netispéchu pracovnika
pro vykonavani pozice. Armstrong zminuje tii zakladni testy: inteligence, osobnosti a

schopnosti.”™

Pfi vybéru testu je diilezité zvolit takovy, ktery bude svou strukturou nejvhodnéjsi pro

2 KOCIANOVA, R.: Personalni &innosti a metody personélni prace, s. 98 — 99
8 KOUBEK, I.: Rizeni lidskych zdroji — Zaklady moderni personalistiky, s. 175
4 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojd, s. 397.

5 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojd, s. 397 — 399.
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pozadované otdzky. Analyzu vysledkdl a jejich naslednou interpretaci by méla
provadét certifikovand osoba, ve vétSiné piipadi se jedna o vystudovaného
psychologa, ktery ma s touto oblasti mnoho zkuSenosti z diivejsi praxe. Uchaze¢ by
mél bez ohledu na uspéch pfijimaciho fizeni mit pravo byt obezndmen s vysledky,
diky ¢emuz dochazi k jeho osobnimu rozvoji, diky ¢emuz by jej agentura mohla

zaméstnat v daném oboru.”®

Dalsim zplsobem testovani, ktery je velmi Casto pouzivan pravé assessment centry
jsou skupinova feseni problému. Kandidatim je predstaven problém a za ucasti
stalych zaméstnancti se musi podilet na feSeni problému, pfiCemz pozorovatelé
hodnoti jejich zapojeni a ujmuti se své role. Dal§im zplsobem testovani je snaha o
zjisténi co nejveétsSiho poctu informaci o kandidatovych dovednostech a predispozicich
pro profesi. Tyto testy mohou byt vyuzity pro jakykoliv pozice, avSak napiiklad u
manudlnich zamé&stndni nejsou vyzadovany, ponévadz navysuji celkovou cenu za
poskytnutou sluzbu. Testovani je vSak nahodné vyuzivano za ptredpokladu, ze
pracovnik na pro vykon vyuZivat stroje. VyuZiti tohoto zptsobu i pies jeho efektivitu
je omezeno spiSe na funkce, pii kterych je vyzadovana urcita odborna zkuSenost,
ponévadz pro provedeni veskerych zkousek je nutna dostate¢nd asova rezerva,’’
ktera je u manudlnich pracovnikd velmi Casto neexistujici. V neposledni fad¢ je
dillezité poznamenat, Ze testy by neméli slouZzit jako zéklad pro rozhodnuti o pfijeti ¢i

odmitnuti zaméstnance, spi§ by mély slouzit jako dodatkovy zdroj informaci.

4.3.4. Reference
Psychologické testy a testy zpiisobilosti jsou vhodnym ukazatelem kandidatovych
piedpokladii pro vykon prace, reference naznacuji urcitou divéru mezi kmenovym

zaméstnancem a kandidatem. Staly zaméstnanec zpravidla da referenci pouze tém,

6 LIVIAN, Y. F.; PRAZSKA, L.: Rizeni lidskych zdrojii v Evropé — srovnani s Ceskou republikou. 1. vyd. Praha
1997, s. 89.

T LIVIAN, Y. F.; PRAZSKA, L.: Rizeni lidskych zdroji v Evropé — srovnani s Ceskou republikou, s. 91
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ktefi neohrozi jeho reputaci.”® Obsahem referenci jsou informace o potencidlnich
zaméstnancich a urditd mira dévéry mezi referentem a kandidatem.”® Zpravidla se
jedna o sdéleni ohledné ptedchozich zaméstnani, jejich Gspésich a vysledcich. Ziidka
kdy se jedna o osobni informace, ty jsou podavany pouze za predpokladu, ze by mohli
pozitivné ovlivnit moznost pfijeti uchazece. Reference nemusi pochazet pouze od
zaméstnancl, avSak velmi dualezitym zdrojem referenci jsou konverzace mezi
jednotlivymi personalisty, ktefi se navzdjem informuji o uspéSich ¢i problémech

s jednotlivymi pracovniky.®

Reference maji samoziejme i svou negativni stranku. Do urcité miry, kterd vétSinou
neohrozi reputaci referenta, mohou byt piedani udaje zkreslené, zajist'ujici pozitivni
hodnoceni a zvySujici pravdépodobnost zisku prace. Druhym, casto opomijenym
problémem miize byt nevypovidajici reference, coz je takova, kterd kandidatovi

neublizuje, aviak mu ani nedoda dostatek pozitivni hodnoceni.?!

Mezi nejcastéjsi otazky pti novych referencich patii ty zameétujici se na:

- Délku zaméstnani

- Pracovni pozici

- Typ prace

- Absence za jeden kalendaini rok (¢i jiné vymezené obdobi)

- Ochota opétovného zaméstnani pracovnika

4.3.5. Pohovor

I ptes mnoha zjisténi, Ze pracovni pohovor neni nejvhodnéjs$im ukazatelem vhodnosti

Ve

kandidata pro vykon uréiti prace, stale patii tato metoda k nejrozsifendjsim. 2

8 HRONIK, F.: Jak se nespalit pii vybéru zaméstnanci, s. 276.
7 STYBLO, J.: Personélni management, s. 289.

8 STYBLO, J.: Prakticka personalistika, s. 243.

81 STYBLO, J.: Personalni management, s. 289.

8 FOTT, M.; HOOK C.: Personalistika, s. 87.
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K pohovortim se dostanou kandidati, kteti ispé$né prosli pre-selekei personalisti a
byly zarazeni do kategorie pracovniki vhodnych k vykonu prace. Hlavnim cilem
pohovort je konfrontovat adepta s kritérii pfedem stanovenymi mezi zadavatelem a
personalni agenturou. Pokud z pohovoru nevzejde jasny vitéz, dal§i pouzita metoda

by méla jiz vést ke zvoleni nejvhodnéjsiho kandidata.®®

Nejcastéjsim  pohovorem je informativni. Ten vSak neni jednostrannym
»vyslechem® kandidata, ale dialogem mezi obéma stranami, které se snazi najit
spole¢né feseni a zjistit informace o protistrang.?* Uchaze¢ by se mél dozvédét
informace o potencidlnim zaméstnavateli, ziskat propagacni materidly, pokud jsou
k dispozici a mély by byt zodpovézeny vSechny jeho otazky ¢i pfisliben zjisténi
odpovédi na které personalista nedokaze zareagovat. DlileZitou soucasti je i informace
ohledn& moznosti karierniho riistu a platovém ohodnoceni.®> Po provedeni veskerych
pohovorii ptichazi faze, kdy personalista postupné zvoli nejvhodnéjs$iho uzivatele ¢i

okruh kandidatd, ktefi jsou nasledné testovani jinou z metod.

Typ pohovoru se vzdy odviji od poZzadavkl organizace a zaroven i od celkového

mnozstvi kandidatti a ¢asovych moznosti.

A4

- Individudlni pohovor patfi mezi nejCastéjsi formy, pii které diskutuji pouze
jeden kandidat s konzultantem. Vyhodou této formy je moZnost navozeni
pratelské atmosféry, ktera pomtze adeptovi otevtit se a sdélit vice informaci.
Tento pohovor je nejcastéjsi pfi ndboru pracovnikii, na které nejsou kladeny
vysoké odborné naroky.%®

- Pohovor pted takzvanou komisi, ktera je tvofena tfemi az ctyimi hodnotiteli.
Doporucené sloZeni ¢lentt komise, ktefi maji predem danou roli je néasledujici:
nadfizeny, pod kterého by potencidlni pracovnik spadal; personalista, ktery

Casto pohovor vede; a psycholog. V komise na Ctvrtém misté muze byt

8 MATEJKA, M.; VIDLAR, P.: Vie o ptijimacim pohovoru. 2. vyd. Praha 2007, s. 49.
8 BELOHLAVEK, F.: Desatero manaZera, s. 12.
8 D’AMBROSOVA, H.; CORNEJOVA, H. a kol.: Abeceda personalisty. 3. vyd. Olomouc 2009, s. 79.

8 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji — Zaklady moderni personalistiky. s. 179
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pfitomen jiny nadfizeny ¢i zaméstnanec, jehoz pozice ma byt obsazena. Diky
vétsimu poctu lidi a otdzek od odliSnych pracovnika je tento typ pohovoru
mnohem komplexné&jsi, zaroven i objektivnéjsi diky vyslednému nazoru
Z pruniki ¢tyt rozhodnuti. Vyuziti tohoto pohovoru je nejcastéjsi pii ndbor na
mista vyzadujici uréitou odbornou znalost.?’

Dalsim typem pohovorii je takovy, ktery se sklada znckolika menSich
segmentl s rozdilnymi hodnotiteli, kteti diskutuji s potencialnim pracovnikem
nezavislé na sob¢ bez znalosti pfedchozich otazek a rozhodnuti. Tento pohovor
je vsak Casové naro¢ny predev§$im pro uchazece. Nejcastéji se vyuziva pro
zaméstnani vyzadujici vy$si odbornost neZ pfi pouziti pohovoru pred komisi.
Poslednim typem pohovoru, ktery zde uvedu je takzvany skupinovy. Tento
zpusob se vyznacuje skupinou kandidatl a jednim ¢i vice hodnotiteli. Hlavni
vyhodou tohoto pohovoru je moznost pozorovat reakce a chovani adept ve
skupiné a zaroven jejich schopnost prosadit se. Tato metoda je nejnarocnéjsi
na piipravu, organizaci a schopnost hodnotitele analyzovat vSechny ucastniky
s adekvatnimi pozndmkami. Diky skupinovému pohovoru je personalista
schopen zjistit reakce a chovani jednotlivce v urcitych situacich a mimo jiné je

schopen vytvofit situace, pro které chce znat ucastnikovy reakce.

Pohovory se nejcastéji d€li na strukturované a nestrukturované a je vzdy nutné urcit,

ktery z nich bude vhodny pro danou pozici. Nestrukturované pohovory ¢asto ptindsi

vice informaci a ddvaji prostor kandidatovi se vice otevfit, na druhou stranu zde

vznikéd riziko neporovnatelnosti odpovédi jednotlivych uchazeci, ponévadz kazdy

Z nich se zaméfi na urCitou problematiku s rozdilnou hloubkou detailii. Pozorovatel si

pfipravi pouze velmi obecné otazky, diky ¢emuz se konverzace nadale vétvi a

konzultant flexibiln€¢ reaguje na Zadatelovo rozvijeni informaci. Oproti tomu

strukturovany pohovor ma piedem jasn¢ danou strukturu, kterou vétSinou striktné

87 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji — Zaklady moderni personalistiky, s. 179 — 180.

8 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji — Zaklady moderni personalistiky, s. 180.
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dodrzuje, ¢imz zajistuje moznost srovnat vysledky uchazect. Podle mych zkuSenosti
je nejvhodnéjsi vyuzit kombinaci obou dvou typu. Prvné se ziskaji data, ktera jsou
nasledné srovnatelna s ostatnimi kandidaty a poté diky neformalnimu rozhovoru jsou

ziskany dodatkové poznatky, které utvaii celkovy pohled na zadatele.

Zaverecné hodnoceni probihda na zakladé ziskanych informaci a jejich porovnani
s pozadavky se zadavatelem smluvenymi kritérii. Poté jsou porovnavany vysledky od
vSech uchazecu a personalista naléza kandidata, ktery splituje pozadovani kritéria a
zaroven vycniva nad ostatnimi. Z téchto hodnoceni a porovnani hodnoceni

jednotlivych kandidati Ize vybrat nejvhodnéjsiho — budouciho — pracovnika.®

8 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojd, s. 394.
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Z.aveér

Ve své praci jsem se snazil objasnit problematiku ndboru novych zaméstnancii a ze
své vlastni zkuSenosti i dle odbornych publikaci poukdzat na problémy spojené
stimto procesem. Od roku 1991 se v Ceské republice zvySuje trend vyuziti
persondlnich agentur pro nalezeni zaméstnance na volnd pracovni mista a s timto

trendem dochézi k outsourcingu ¢im dal tim vice oblasti na externi spoleénosti.®

Organizace se obrati na persondlni agenturu s pozadavky a vybérem konkrétnich
sluzeb z portfolia agentury. Hlavnim cilem agentury je krom zajisténi poptavanych
sluzeb také udrzet spolupréci se zadavateli nejen béhem celého procesu, coz vede ke
zvySeni pravdépodobnosti zvoleni nejvhodnéjsiho kandidata, tak i pro budouci

spolupraci.

Pti analyze zplsobl inzerce a nasledného vybéru kandidéta jsem zjistil, t€¢ nejvétSim
problémem je nedostatek odbornosti a zkuSenosti v daném sektoru u pracovnikd.
Nejvétsi problém ze strany zadavatele na zdkladé mé analyzy a zkuSenosti je
predev§im snaha ziskat idealniho kandidata za minimalni mnozstvi vynaloZenych
financi. Spole¢nosti se snazi snizit své naklady na platové ohodnoceni zaméstnancii, ti
v8ak za svou kvalifikaci pozaduji urcity standard a finan¢ni ohodnoceni. Trh se timto

dostava do mrtvého bodu, ze kterého je potieba najit inikovou cestu.

Jednim z mozZnych fteSeni, které jsem v pfedchozich kapitolach zminil, 1 kdyz si jej
budou moct dovolit pouze solventnéjsi agentury, je moznost vzdélavani pracovniki,
které ma agentura v databazi. Pro volbu této alternativy je nutné pravné oSetfit vztah
mezi pracovnikem a agenturou v pfipadé¢ doCasného zapljceni pracovnika béhem
zvySen¢ho poctu zakazek. Pii dosazeni pracovnika na konkrétni pozici je nutné
pocitat s touto jednordazovou investici pii kalkulaci celkové ceny za zprostiedkovani

naboru.

9 REJCHRT, L.: Agenturni zaméstnavani. HR forum: ¢asopis Ceské spoleénosti pro rozvoj lidskych zdrojt, 2009, &. 1,
s. 13.
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Pii konzultovani mych argumenti jsem se Casto setkal s tvrzenim, Ze niz$i cena
konkurencnich agentur bude preferovanéjsi. Toto tvrzeni povazuji za neopodstatnéné,
ponévadz kazdd agentura, kterd bude mit zijem vzd¢lavat a rekvalifikovat své
zaméstnance musi provést analyzu trhu, zjistit nejvétsi poptavku, ktera neni naplnéna
a on¢ch zaméstnanct je nedostatek. Pokud agentura bude jediné ¢i jedna z mala, ktera
bude nabizet zaméstnance kvalifikované podle pozadavkl spoleCnosti, 1 pres vyssi
pofizovaci cenu spolecnosti pfistoupi na jejich nabidku, ponévadz diky nové pracovni
sile budou schopny zvysit sviij profit. Agentura samoziejmé musi provést konkrétni
vypocty u danych firem, jaky bude primérny narist obratu diky novému zameéstnanci,

aby findlni cena pro spolecnost byla stale rentabilni.
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