UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

BAKALARSKE KOMBINOVANE STUDIUM
2010 — 2013

BAKALARSKA PRACE

Dace Ozola

Efektivni executive search proces z pohledu personalni
agentury

Praha 2013

Vedouci bakalatské prace:
Doc. PhDr. Jaroslav Veteska, Ph.D.



JAN AMOS KOMENSKY UNIVERSITY PRAGUE

BACHELOR COMBINED STUDIES
2010 - 2013

BACHELOR THESIS

Dace Ozola

Effective executive search process from the personal agency
perspective

Prague 2013

The Bachelor Thesis Work Supervisor:
Doc. PhDr. Jaroslav Veteska Ph.D.



Prohlaseni

Prohlasuji, ze predlozend bakalafska prace je mym pavodnim autorskym dilem,
které jsem vypracovala samostatné. Veskerou literaturu a dalsi zdroje, z nichz jsem

pfi zpracovani Cerpala, v praci fadné cituji a jsou uvedeny v seznamu pouZité literatury.

Souhlasim s prezenénim zpfistupnénim své prace v univerzitni knihovné.

V Praze dne 15. kvétna 2013 Dace Ozola



Podékovani

De¢kuji Doc. PhDr. Jaroslavu Veteskovi, Ph.D., vedoucimu své bakalaiské prace, za

jeho rady a profesionalni piistup.



Anotace

Obsahem této bakalafské prace je proces ziskavani a vybér zaméstnanci formou
executive search z hlediska personalni agentury. Zaméii se zejména na oblast ziskavani
a vybéru zaméstnancti, vyhledavani pracovniki na vrcholové pozice v organizacich
vetejného a soukromého sektoru cestou ptimého osloveni (headhuntingu) potencialniho
kandidata specializovanym personalistou. V bakalaiské praci bude taky rozpracovan

jednotlivy proces vybéru
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Annotation

This bachelor thesis deals with the recruitment process based on executive
search and with the selection of suitable employees from the personal agency and
headhunters perspective. Mainly this thesis is focusing on selection of employees and
search of potential candidates for top management roles in companies from the public
and private sector by using headhunting. There are also described steps of detailed

recruitment process from personal agency perspective.
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UVvoD
Pro uspésné a konkurenceschopné fungovani musi umét spolecnost propojit
veskeré zdroje, které ma; tedy zdroje materidlni, finan¢ni, informacni a lidské. Oblast
lidskych zdroja je v oCich mnoha nejvice dulezita, ale bohuzel i nejvice zanedbavana.
Spole¢nost miize mit vyborné finan¢ni zazemi, materidl i informacni technologie,
ale pokud nema ty spravné a motivované zaméstnance, nikdy nemtize spravné fungovat

a neustéle se rozvijet.

Pro to, aby byla spole¢nost konkurenceschopna, musi mit kvalitné pfipravenou
persondlni strategii, kterd vychazi z celkové strategie spole¢nosti. Tato cast by
se neméla zanedbat, protoze jen s kvalitn€ zpracovanou strategii mize spole¢nost ziskat
ty nejlepsi zaméstnance. Spole¢nost by neméla opominat zddné persondlni ¢innosti
a procesy, at’ se to tyka ziskavani a vybeéru zaméstnanc, jejich hodnoceni, odménovani,
vzdélavani ¢i péci o né. VSechny ¢innosti jsou na sebe navazané a jedna se neobejde bez
druhé, ale hlavni diraz by se, hned po strategii a planovani, mé¢l klast na oblast
ziskavani a vybéru zaméstnancu. Jiz v této fazi ma spole¢nost moznost ziskat si dobrou

povést na trhu a pfilékat tim ty nejlepsi uchazece.

Tato bakalafska prace bude vénovana praveé oblasti lidskych zdrojl, konkrétné

oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanct. Prace bude rozd€lena do nékolika casti.

V prvni ¢asti budou okrajové popsany Cinnosti, které predchdzeji samotnému
ziskdvani zaméstnancii, at’ se jednd o jiz zminénou persondlni strategii, persondlni
planovani ¢i naslednou analyzu pracovnich mist; ale také se dotkne zdroju, které

spole¢nosti mohou vyuzit k ziskani dostate¢ného poctu uchazeci.

Dalsi cast bude vénovéana dikladnéjSimu rozboru formy executive search jako
jedné z moznosti, které¢ vedou k ziskani toho nejlep$iho kandidata. Budou popsany

jednotliveé faze této metody, cely proces.

sama zkusSenosti z oblasti ziskavani pracovnikd, jak ze strany dodavatele, tak ze strany

klienta. Vice se tedy zaméfi na konkrétni ptiklady z praxe, v zavéru prace dojde



ke srovnani teorie s praxi a budou dana piipadna doporuceni pro ob¢ strany, jak

spolupréci zefektivnit.



| TEORETICKA CAST

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji, oblast jindy nazyvana jako personalni management

¢i personalni prace, je oblast, ktera je plnou soucasti podnikové strategie.

1.1 Persondlni strategie, politika a planovani

,,Personalni prace (personalistika) tvori tu Ccdst Fizeni organizace, kterd
se zaméruje na vse, co se tyka cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani,
formovani, fungovadni, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti,
vysledkii jeho prdce, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykondvané préaci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobdm, s nimiz
se V souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonévané

prdce, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje. “ (Koubek, 2006, s. 14).

Spravn€ nastavené personalni praci v organizaci musi ptredchdzet kvalitné

pfipravena personalni strategie, kterd vychazi ze strategie celé spole¢nosti.

., Podnikovou strategii predstavuje mnoZina strategickych cili a zaméru
organizace, stanoveni nezbytnych cinnosti a zdrojii pro dosazeni téchto cilii. Ucelem
strategie tedy neni urcit presné to, jak podnik dosahne svych cili, ale vytvorit ramec
pro uvazovani a cinnost, vedouci k naplnéni vizi a poslani, tzn., ¢im se chce organizace

stat, kam chce jit, kam se chce dostat a vyjadrit predvidany obraz o organizaci.*

(Lubasova, 2001, s. 3)

Strategie spolecnosti se tedy zaméfuje na chovani organizace v situacich, které
nastavaji. Strategie spoleCnosti zastieSuje veskeré dil¢i strategie, z nich jednou

je personalni strategie spolecnosti.

Dle Koubka (2006, s. 22) se personalni strategie organizace ,se tyka
dlouhodobych, obecnych a komplexnée pojatych cilii v oblasti potreby pracovnich sil

a zdroju pokryti této potreby a pochopitelné i v oblasti vyuzivani pracovnich sil,
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hospodareni s nimi. Jeji nedilnou soucdsti jsou predstavy o cestach a metodach, jak

téchto cili dosahnout.

Personalni strategie respektuje vnéjsi a vnitini podminky a reaguje na zmény

celkové strategie organizace.

Dle Armstronga (1999) se persondlni strategie spolecnosti vypracovava zejména

pro tyto klicové oblasti:

e formovani lidskych zdroji;
e rozvoj zamé&stnanci,
e odménovani zaméstnancu;

e zameéstnanecké vztahy.

Z persondlni strategie se nadale utvaii persondlni politiky a procesy. Armstrong
(1999) uvadi tyto rozdily mezi personalni strategii, politikou a procesy:
e persondlni strategie definuje smér organizace, jakym se bude ubirat
pii vytvareni personalni politiky a postupii;
e personalni politiky dava navod, jak strategii realizovat a jak vykonavat
personalni ¢innosti ve spole€nosti;
e personalni postupy uvadi jednotlivé kroky, které je nutné udélat

pro realizaci pozadavkil nebo pii feseni vSech otazek, které se tykaji lidi.

Personalni politika pomaha organizaci plnit personalni strategie a zamétuje

se hlavné na pracovni vztahy.
., Pojem persondlni politika organizace miizeme chapat dvojim zpiisobem:

a) jako systém relativné stabilnich zdasad, jimiz se subjekt persondlni politiky
(organizace, jeji vedeni, personalni utvar) vidi pri rozhodovanich, ktera
se primo nebo neprimo dotykaji oblasti prace a lidského cinitele;

b) jako soubor opatreni, jimiz se subjekt persondlni politiky snazi ovliviiovat
oblast prace a lidského cinitele a usmérnovat chovani a jednani lidi tak,
aby prispivalo k efektivnimu pinéni ukolii a zameru organizace.” (Koubek,

2006, s. 23)
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V piipad¢€, Ze ma spolecnost spravné zformulovanou persondlnim politiku, ma
jiz z ¢asti zaruceny uspéch celé organizace. Je vSak nutné nastavovat ji nastavovat
individualné€, respektovat odliSnosti a nepfebirat nic od konkurence ¢i spolecnosti

S podobnym zaméteni.

Na persondlni strategii a politiku nasledné navazuje persondlni planovani, tedy
planovani, které se tyka lidskych zdrojti. Personalni planovani propojuje lidské zdroje
S potfebami spolecnosti a zaméfuje se na veskeré moznosti, jak se 1épe zaméfit na praci
se zam¢stnanci nejen v soucasné, ale i v budouci dobé. Pomoci personélniho planovani
muze spolecnost odhadnout, jaké pracovniky dokaze ziskat z vnéjsich a jaké z vnitinich

zdrojt.

., Personalni planovani (planovani lidskych zdrojii, planovani pracovnikii) slouzi
kK realizaci cilii organizace tim, zZe predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatreni
smerujici k soucasnému a perspektivnimu zajisténi ukolit organizace adekvatni pracovni

silou. “ (Koubek, 2006, s. 87)

Podle Armstronga (1999) spole¢nost pomoci personalniho planovani ziska lidske

zdroje:
e Vpozadovaném poctu;
e s pozadovanymi zkuSenostmi a dovednostmi;
e s pozadovanou praxi;
e Se spravnou motivaci;
e se schopnosti se rozvijet;
e v pozadovany Cas a na pozadovanych mistech;

e zanaklady, které jsou pfedem znamé.
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., Zjednodusené lze Fici, Ze cilem personalniho planovani je mit ve spravny cas
na spravném misté dostatek schopnych, perspektivnich a ochotnych lidi, kteri

se vyplati. “ (Hronik, 1999, s. 9)

Podle Hronika (1999) je persondlni planovéani nikdy nekoncici a systematicky

proces a je kompetenci kazdého managera, netyka se pouze personalniho utvaru.
Personalni planovani ve spole¢nosti se déli na:
e plénovani potieb pracovnikd;
e plénovani pokryti potieb pracovnikd;
¢ planovani rozvoje pracovnikd.

, Planovani v trznich podminkach musi poskytovat dostatecny prostor
pro pruznou reakci na pozadavky trhu, ... Plan v trznich podminkdch prosté neni dogma

ani zakon, ktery je nutné za kazdou cenu dodrzet. *“ (Koubek, 2006, s. 96)

Personalni audit by mél predchazet kazdému personalnimu planovani. Pomoci
auditu muze spolecnost zhodnotit soucasnou situaci a pomoci n€¢j muze personalni
oddé€leni 1épe predvidat zmény, fadné je implementovat do celé spolecnosti a udrzovat

tak spole¢nost konkurenceschopnou.
Podle Bartaka (2011) je persondlni planovani rozdéleno na tii procesy:

e planovani potieby pracovnikll — existuji rizné metody odhadi potieb

pracovnikd;
e planovani zdrojii pracovnikll — vyuziti vnéjsich ¢i vnitinich zdroji;
e planovani personalniho rozvoje.

Personalni planovani ,,... predstavuje proces predvidani, stanovovini cilii
a realizace opatreni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvnitr
organizace, Voblasti spojovani pracovniki s pracovnimi Ukoly vpravy cas

a na spravném miste, v oblasti formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidl,
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V oblasti formovani pracovnich tymii a v oblasti personalniho a socialniho rozvoje
techto lidi. “ (Koubek, 2006, s. 87)

1.2 Analyza a vytvareni pracovnich mist, popis pracovnich
mist

., Vytvareni pracovnich mist je proces, behem néjz se definuji konkrétni pracovni
ukoly jedince (popripadé skupiny jedincii) a seskupujici se do zdkladnich prvki
organizacni struktury, tj. pracovnich mist, kterd museji zabezpecit nejen efektivni
uspokojovani potreb organizace, ale i uspokojovani potreb pracovnikii zarazenych
na tato pracovni mista.

Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prdace na pracovnim misté a tim vytvari
i predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat. Pri analyze
pracovnich mist jde o proces zjistovani, zaznamendvani, uchovavani a analyzovani
informaci o ukolech, metodach, odpovédnosti, vazbdach na jind pracovni mista,
podminkach, za nichz se prdce vykondvda a dalsich souvislosti pracovmnich mist.
(Koubek, 2006, s. 43)

Analyza pracovniho mista je duleZita cinnost v systému personalniho Fizeni,
je vychodiskem pro realizaci dalsich persondlnich aktivit. Je to zdaroven proces, jehoz
cilem je shromazdit a vyhodnotit informace o obsahu urcité prace (pracovniho mista),

umoznuje odlisit praci (pracovni misto) od jinych. “ (Kocianova, 2010, s. 42)

Jednoduse se da rici, Ze je to klicovy persondlni proces, které vede k vykonavani

uspésné prace vV organizaci.
Na pocatku je dulezité ujasnit si zakladni pojmy:

e pracovni misto - jednad se o umisténi zaméstnance v organiza¢ni struktufe
spolecnosti; uruje okruh Ukold a kompetenci, které se vztahuji k jeho
schopnostem. Systém pracovnich mist ,,byvd prece jen nécim strnulym, co je

v rozporu s realitou zZivota organizace. * (Koubek, 2010, s. 45);
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e pracovni role — definuje ulohu jedince, ktera popisuje spise to, jak se prace
vykonava, nez zadanim tkoll; ,,role tedy vyjadruje specifické formy chovani

potiebného k vykonavani urcitého ukolu nebo skupiny ukoli dané prace.”

(Koubek, 2010, s. 45)

., Pracovni ukoly a pracovni mista museji byt vytvoreny a analyzovany predtim,

nez je mozné vykonavat ostatni personalni cinnosti.*“ (Koubek, 2010, s. 43)

Dle Koubka (2010) se bohuzel pracovni mista nevytvareji po dikladné analyze
pracovnich mist, ale dochazi k tomu intuitivné, dle soucasnych potieb spolecnosti,
dochazi tak k omylim. Pracovni mista by se méla vytvaret ve spolupraci s vedoucim
pracovnikem a s pracovniky, ktefi na této pozici jiz pracuji ¢i dfive pracovali. Pouze

pomoci analyzy a popisu pracovniho mista miize byt prace vykonavana efektivne.

K analyze pracovnich mulze spolecnost vyuZzit rGznych metod, kazdd ma své
vyhody i nevyhody, lze je vyuzit samostatné ¢i jako kombinaci n¢kolika z nich. Mezi
nejznaméjs$i metody patii napiiklad rozhovor, dotaznik ¢i pozorovani. Dale to jsou

rizné sitové Ci Casove analyzy.
Existuji Ctyfi ptistupy K vytvareni pracovnich mist:

e mechanicky ptistup — sleduje spiSe zajmy organizace, zapomina na zajmy
pracovnika, vychazi z Taylorovych zésad;

e motivacéni pristup — psychologicky pfistup, ktery uspokojuje potieby pracovnikti
a vytvafi ptiznivé pracovni podminky;

e Dbiologicky piistup — zaméfuje se na fyzickou stranku prace, na ergonometrii;

e percepcni pristup — zaméfen na dusevni stranku prace.

Analyza pracovnich mist se d¢éli na dvé Casti, z nichz se nasledné tvofi popis
a specifikace pracovniho mista. Pomoci popisu pracovniho mista ziskd spolecnost
informace o tom, jaké Cinnosti se na daném mist¢ vykondvaji, jak misto zapada
do organizacni struktury, kdo je nadfizenym, kdy a jak se Cinnosti vykonavaji.

Ve specifikaci pracovniho mista jiz naleznou odpovédi na otazky, které se tykaji
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pozadavkll na daného pracovnika, tedy na jeho vzd€lani a zkusSenosti, vlastnosti,
kompetence apod.

Kompetence muzeme specifikovat jako ,, ... soubor lidskych kvalit (predispozic
i vysledkit uceni), které jsou ke kompetentnimu vykonu potreba. Vypovida o tom, zda
a do jaké miry jedinec zvladne urcitou situaci vzhledem K optimdlnim a ocekavanym
vysledkim ...~ (Pricha, 2012, s. 149 — 150).

Popis pracovniho mista ,, charakterizuje ucel, klicové cinnosti a vazby daného
pracovniho mista na cinnosti predchdzejici, soubézné ci nasledujici. Vyplyvaji z ného
nejen pozadavky na znalosti, zpiisobilosti a postoje kandidata, ktery by mel dané
pracovni misto zastavat, ale i na jeho adaptaci, vzdeélani, rozvoj, hodnoceni
a odmernovani “ (Bartak, 2011, s. 46).

Aby kazdy pracovnik dané¢ho pracovniho mista védél, jaké jsou jeho
zodpovédnosti, mela by mit spoleCnost napsan popis pracovniho mista se vSemi

podrobnostmi. Popis pracovniho mista by mél obsahovat:
e nazev pracovniho mista a jeho zatazeni ve struktuie spole¢nost;
e smysl pracovniho mista;
e nejdilezité)si ukoly na daném miste;
e organizacni zaleZitosti.

., Specifikace pracovniho mista definuje kvalifikaci, zkuSenosti a schopnosti
potenciondlniho pracovnika, ale také radu dalSich informaci o zvlastnich narocich

pracovni pozice, které vychazeji z analyzy pracovniho mista. *“ (Styblo, 1993, s. 237)
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2 ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU

Ziskavani pracovniki je dal$im duleZitym personalnim procesem. Bartak (2010)
charakterizuje tuto oblast jako soubor metod a technik, pomoci kterych organizace

uspokojuje své potfeby V oblasti lidskych zdrojt.

,, Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniku by mélo byt ziskat s vynalozenim
minimalnich nakladii takové mnozstvi a takovou kvalitu zaméstnancu, které jsou Zadouci

pro uspokojeni podnikové potreby lidskych zdroju. © (Armstrong, 1999, s. 443)

., Cilem vybéeru je tedy nalézt takové uchazece, kteri disponuji pozZadovanymi
zpuisobilostmi, v¢. postoju, mordlky, charakteru, ville apod., potrebnymi pro uspésné
vykonavani  prislusné pracovni cinnosti, pripadné i kbudoucimu odbornému

¢i kariérnimu ristu. © (Bartak, 2011, s. 58)
Jsou tii faze oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancu:
e formulace pozadavku — popis a specifikace pracovniho mista;
e prilakani uchazecu — vyuziti vnéjsich a vnitinich zdroji uchazecu;
e vybér uchazeci — od shromazdéni zivotopisi po findlni pftipravu
pracovnich dokumentt.

Volnd mista mize spolecnost obsazovat =z vnitfnich (tedy vlastnich)

nebo z vnéjsich zdroj.

Mezi vnitini zdroje patii napiiklad nadbyte¢ni pracovnici z divodu ukoncovani
¢innosti €i zautomatizovani prace, pracovnici v ramci kariérniho rlstu ¢i pracovnici,
ktefi chtéji na dané misto pirestoupit. Vyhodou obsazeni pracovniho mista z vnitinich
zdroji je nejen znalost prostiedi, ale zejména ekonomicka uspora v oblasti naboru.
Nevyhodou je povySovani pracovnikli az na rdmec jeho moznosti, miize dojit
K negativnimu ovliviilovani mezilidskych vztahti ¢i uchaze¢ vétSinou nepfichazi

S novymi myslenkami.
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nebo

Z vnéjsich zdroji mizeme ziskat napiiklad nezaméstnané, absolventy stfednich

vysokych $kol, matky po rodiCovské dovolené ¢i uchazece, ktefi se rozhodli

zménit zaméstnani. Vyhodami jsou nové pohledy a poznatky, Sirsi spektrum kandidatd.

24

2.1 Metody ziskavani pracovnikii

Pii ziskavani z vnéjsich zdroji musi spole¢nost dikladné zvazit také to, z jakych

zdroju chce uchazece ziskat. Na vybér je hned nékolik zdrojt:

vlastni webové stranky — jedna se o0 jednu znejlevnéjsich moznosti,
kdy spole¢nost miize pomoci kvalitné zpracovanych stranek a efektivné
vyuzivanému personalnimu marketingu ptilakat zajimavé uchazece;

doporuceni — jednd se o jeden zbenefitd, kdy zaméstnanci dostanou
za doporuceného kandidata, pokud se ve zkuSebni dob¢ osveédCi, specidlni
odménu;

inzerce v tisténych médiich — dfive jedna z nejvyuzivanéj$ich metod, nyni
ustupuje inzerci na internetu;

inzerce — jedna se o nejvice vyuzivanou metodu ziskavani zaméstnancu;
vyhodou je rychlost, moznost pfesn¢ho zacilené; nevyhodou leckdy ,,masa*
reakci, kdy ne kazdy uchaze¢ odpovidda pozadavkiim; nejvice vyuZzivany

je portal www.jobs.cz, www.sprace.cz ¢i www.monster.cz;

moderni metody — vyuzZiti socialnich siti, napf. LinkedIn ¢i Facebook;

letdky — pitimé vhazovani letakd do schranek, spolecnost tim muze oslovit
co nejvice potencidlnich uchazeci; tato metoda je vhodna napi. pro délnické
pozice, na které neni potieba Zadné specidlni vzdélani ani zkuSenosti;

ufady préce;

spoluprace se vzdelavacimi institucemi — spolecnost nabizi napft. stdze, kde maji
studenti jiz pfi studiu poznat chod spoleCnosti a tém, ktefi se osveédci,
je

po ukonceni studii nabidnuta pracovni smlouva;

veletrhy prace
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doporuCené pouze mensi mnozstvi kandidati, ktefi presné odpovidaji

pozadavkliim, spolecnost tim Setii vlastni Cas;

3 EXECUTIVE SEARCH

Executive search (ptimé osloveni, headhunting) je specializovana sluzba naboru
pouzivand k vyhleddvani kandidath pro seniorni, vykonné nebo jiné vysoce
specializované pozice v organizacich. Metoda obvykle zahrnuje spolupréci s tretimi
stranami — spole¢nosti, které se executive search zabyvaji. Alternativou je samostatny
konzultant, ktery je schopny vyhledat tyto kandidaty, ktefi pracuji pro konkurenéni
firmy nebo piibuzné oblasti. Poté, co specializovand spole¢nost oznaci mozné
kandidaty, kteti odpovidaji pozadavkim klienta, za¢ina proces, kdy se zjistuje, zda
by konkrétni kandidati mohli mit zdjem o pfesun do nového zaméstndni. Tak
je provedeno prvotni Setfeni, které dale zahrnuje prvotni sceening kandidata, tykajici

se jeho odménovani, pracovnich podminek, atd.

Executive search firma je typem spolecnosti, kterd se specializuje na ndbor
zaméstnanci pro svého klienta v riznych primyslovych odvétvich. Konzultanti
Executive Search / odbornici maji obvykle Sirokou $kalu osobnich kontaktli ve svém
odvétvi ¢i oboru, maji detailni, specifické znalosti oblasti. Executive search odbornici
jsou také vice zapojeni do procesu piijimani; provadéji podrobné rozhovory, prezentuji
kandidaty pro klienta / klienty, pokud samoziejmé kandidat splituje vSechny uvedené
pozadavky a zéaroven zapadd do kultury firmy, ktera takového zaméstnance hleda.
Executive Search agentury maji obvykle dlouhodobé vztahy s klienty. Tyto agentury

dale pracuji s vysokou urovni profesionality.

Klienti vyuzivaji tento externi zdroj proto, ze nemaji své interni vyzkumné zdroje,
dostatecnou  sit’”  kontaktt nebo odborniky s  hodnoticimi  dovednostmi.

Pouziti externi firmy také umoziuje VéEtSi prostor a svobodu v naboru,
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napr.

od konkurence. Nékteré Executive Search firmy jsou regionalni, zatimco jiné

funguji globalné. Mohou se specializovat na konkrétni odvétvi.

Vztah mezi klientem a executive search firmou je dan smluvné. DéEli se podle

plateb, kdy executive search firma dostane za svoje aktivity zaplaceno. Jedna

se 0 podminény (kontingent) a prubézny (retained) vztah. U kontingentniho vztahu

se odména vyplaci az po uspésném dokonceni "hledani". U retained procesu se plati

prabézné, dle jednotlivych etap

Rozdé&leni jednotlivych vztahli mezi klientem a Executive seach firmou:

Pribézné vyhledavani (retained search). Executive search firma dostane
zaplaceno (tzv. up-front fee) za provedeni pruzkumu ohledné vyhledani
konkrétniho kandidata na rizné seniorni pozice; VétSinou se jednd o vedouci
nebo senior role;

Poplatek se vétSinou stanovi procentuelné z roéni mzdy nastupivsiho kandidata.
Poplatky mohou byt inkasovany ve 3 fazich: 1/3 poplatku je uhrazena
pii zahdjeni hledani, dalsi tfetina o 30 dntli pozdé&ji a posledni tfetina po nastupu
vybran¢ho kandidata. Pokud tento ¢lovék odejde v ochranné lhuté (zkuSebni
doba nebo jinak stanovené obdobi), je to feSené dolozkou ve smlouvé, kde
se uvede, jestli bude vracena urcita finan¢ni ¢astka, kterd byla executive search
firmé zaplacena anebo jestli tato firma bude hledat tzv. ndhradu.

Executive search firmy se vétSinou zavazuji K riznym dohodam o spolupraci.
Tyto dohody jim zamezuji napf. huntovat zaméstnance jejich jiného klienta.
Nékdy to bohuzel mize byt kontraproduktivni. Diky tomu mohou tyto

spolec¢nosti nékdy odmitnout hledani pro nékteré spole¢nosti.

Oddélené hledani (delimited search). Jedna se o dalsi formu executive search,
kterd byva né€kdy nespravné klasifikovana jako prvni pfistup, 1 kdyZ jsou tam
vyrazné rozdily. Podobné jako u pribézného vyhledavani tyto firmy taktéz
vyzaduji up-front poplatek pred zahdjenim vyhledavani. Nicméné tento poplatek
je vratny, pokud konsultant executive search firmy nebyl schopny dostat

zavazkim a podminek stanovenych ve smlouvé. Dalsi poplatky se nefidi
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rozdélenim plateb na tfetiny. Executive search firma pak jiz fakturuje c¢astku,
ktera se procentuelné stanovi z hrubého roéniho piijmu kandidata, ktery

ke Klientovi nastoupi.

Oba tyto pristupy / typy vztahl tedy vyzaduji uhrazeni urcité ¢asti celkové ceny
za search ptfed zahajenim hledani. Také jde zde Gasové ohrani¢eno, do kdy musi byt

tento kandidat najit.

e Podminény (kontingent) vztah / hledani. Jak jiz bylo uvedeno, jsou executive
search firmy vyplaceny pouze po Uspé$ném dokondeni hledani. Castka se pak
odviji opét od procentuélniho vyjadireni hrubé ro¢ni mzdy kandidata, obvykle 25
— 30% hrubé nastupni mzdy. Do této ¢astky mohou byt zahrnuty i bonusy

uspeésného kandidata.

Vyhody a nevyhody riznych modeli executive search:

Klienti ¢asto inklinuji ke kontingentnimu vztahu, kdyz hledaji vhodné kandidaty
na stiedni pozice. Executive search firmy pak obvykle spoléhaji na své kontakty
a malokdy pracuji na dané roli exkluzivné. Neni vyjimecné, Ze klient spolupracuje

s vice spole¢nostmi najednou — s cilem maximalizovat objem potencialnich uchaze¢u.

Vsechna rizika jsou pak na bedrech executive search firmy, kterd dostane
zaplaceno aZz po uspéSném nastupu kandidata, kterého najde. Pro vyssi role davaji
klienti casto ptfednost praci s konzultanty /ndborafi, ktefi maji bohaté zkuSenosti
s vyhledavanim obdobnych pozic v podobném businessu. Vétsinou klient spolupracuje
s jednou firmou (exkluzivita). Rozviji se tak hlubsi vztah mezi klientem a executive

search firmou a sluzby tak maji vyssi Groven.

U vSech metod a typl vztahl se vSak klient spoléhd na profesionalitu a odborné

znalosti konzultanta v executive seach firmé.
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3.1 Faze executive search

V této kapitole autorka popiSe jednotlivé faze executive search.

Faze analyticka. K této fazi patii objasnéni pozadavku klienta. Dle Jana Zufana
¢innosti pro proces vyhledavani a vybér pracovniki. V situacich, kdy ma byt vytvoieno
jedno nebo vice novych pracovnich, musi byt nejprve provedena analyza pracovnich
mist. Tyto informace jsou pak zachyceny v dokumentech jako napi. popisy prace
a specifikace prace. Casto maji spolenosti tyto popisy prace jiz vytvoené historicky,
nicméné je nutné tyto dokumenty aktualizovat dle soucasného stavu a pozadavkl. Vse
by mélo byt vytvofeno pied zahajenim naboru a poskytnuto naborafi / konzultantovi

executive search firmy.

Faze vyhledavani. Vyhledavani, tzv. sourcing je pouziti jedné nebo vice
strategii, jak pfilakat nebo identifikovat kandidaty na obsazeni volnych pracovnich mist.
Muze byt vyuzito jako vnitfnich, tak internich zdroji. Témito zdroji mohou byt rizna
média, jako jsou napf. mistni nebo celostatni noviny, média tykajici se recruitmentu,
odborné publikace, rizné reklamy, Gfady prace nebo internet jako takovy. Alternativné
mohou zaméstnavatelé vyuzit vnitinich zdroju, kdy ziskavaji informace o potencialu

svych stavajicich zamé&stnanct.

Faze hodnoceni. Vhodnost zaméstnance pro danou roli je obvykle posuzovana
dle jeho relevantnich dovednosti znalosti, kvalifikace a vzdé&lani nebo dalSich
souvisejicich zkuSenosti. Ty mohou byt stanoveny prostiednictvim: screeningu
Zivotopisu, zadosti o zaméstndni, rozhovory. Vice proaktivni identifikaéni metody
zahrnuji hodnoceni vykonu, psychologické testy, numerické testy, atd. Mnoho agentur
vyuziva riznych metod pro filtrovani vhodnych uchazec¢i. Témito metodami a nastroji

jsou napft. psychometrické testovani, testovani vykonnosti, atd.

Kromé testovani a hodnoceni zkuSenosti a dovednosti (hard skills) se také
hodnoti mékké dovednosti kandidata, tzv. soft skills. Jedna se o schopnost vedeni lidi,
tymova prace, tah na branku, atd. Na soft skills zaleZi i to, jestli dany kandidat zapadne

do kultury dané firmy.
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Féaze prezentace. Executive seach firma prezentuje informace o kandidatovi
klientovi. Jedna se o prezentaci jeho obornych znalosti, zkuSenosti, soft skills,

doporuceni a jeho potencialu k vykonu hledané role.

Faze komunikace. V této fazi spolupracuje executive search firma a klient
na vybérovém fizeni a idealné na nastupu kandidata na danou roli. Konzultanti
executive search firmy mohou vypomahat pti vyjednavani o podminkach pro kandidata,
sledovat jeho adaptaci a zjistovat spokojenost klienta a kandidata po jeho nastupu

a zapracovani.

V této fazi se samoziejme hodnoti i proces vyhledavani kandidata.

3.2 Vybér a vyhledavani kandidati

Nabor je trifazovy proces. Nabor je soubor postup a Cinnosti provadénych
organizaci s primarnim tucelem ziskavani a identifikaci potencialnich zaméstnanca.
Existuji tfi faze naboru: Generalizace kandidata, udrZeni statutu kandidata a volbu
kandidata. Pfi tvorbé naborového planu je dulezité vzit v tivahu kaZzdou c¢ést tohoto

cyklu.

Pted zahajenim naborového cyklu je dalezité mit plan. Pfesnéji feceno, je nutné
urcit budouci personalni potieby organizace. Po zjisténi téchto potfeb by se mél pocet
otevienych pozic nastinit v jednotlivych popisech prace. Pfi vytyCovani poctu

otevienych pozic je dobré odhadnout, kolik kandidath by firma na danou pozici chtéla.

V této fazi je dobré zmapovat stavajici pracovni sily. Miize se totiz objevit

stavajici zaméstnanec, ktery by se na n¢kterou z roli hodil.

Nyni, kdyz jsou naplanované pozice, vytvofeny popisy pracovnich mist
a je provedena analyza pracovnich sil, je nutné provést asovy odhad néaborového
procesu. Tento odhad by mél byt zalozen na minulych naborovych cyklech. Naklady
na naborovy cyklus mohou byt posuzovany pomoci riznych ukazateli a poméra

z minulosti. Zpravidla se jedna o poplatky personalni / executive search agentury.
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Poslednim krokem ve f4zi planovani je urCeni aspektt, které¢ by mély ovliviiovat
naborovy proces. Jinymi slovy firma si musi stanovit, na co naldké ideéalniho kandidata,

co pro n¢j bude zasadni (green production, balicek benefitl, atd.)

Kazdy z téchto kroka planovani je zasadni pro Uspésné fungovani naborového

cyklu.

Faze 1: Generalizace kandidati. Po ukonceni planovaci faze je ¢as na nabor
pro danou pozici. Tato faze zacina rozhodovanim na jaké kandidaty se zaméfit
pii hledani. Piesnéji feceno, jaky typ kandidata chce firma piilakat (napf. entry-level,
zkuseny)? Kdyz se organizace rozhodne, jaky typ zadatele potiebuje je zaroven

pripravena se rozhodnout, jaké personalni zdroje bude nejlepsi vyuzit.

Jakmile kandidati / zadatelé o zamé&stnani zacnou reagovat, recruiteii pak mohou
zacit poskytovat zékladni informace. Tyto informace obsahuji informace o organizaci,
zakladni informace o pracovni pozici a popsani vybérového fizeni. Je to také vhodna
doba pro dozvédéni se vice o zdjmu uchazece. Je dulezit¢é mit peclivé piipravené
informace, které uchaze¢lim bude firma poskytovat. ZaleZi na tom to, jestli budou mit

stale jesté zajem pokracovat ve vybérovém fizeni.

Dalsi faze ndboru se pak zaméfuje uz na kandidaty, ktefi maji zajem v procesu

zlstat a samoziejmé 1 firm¢ vyhovuji.

Faze 2: UdrZeni statutu kandidata. Béhem této faze naboru (UdrZeni statutu
kandidata) jde pfedev$im o tom, aby byl udrZen z4jem kandidatd o praci v dané firmé.
Zadatel se zaméfuje na to ziskat vice informaci o organizaci a postaveni, aby pak mohli
ucinit informované rozhodnuti, kdyz by mu byla u¢inéna nabidka. Prvni dojmy se toci

kolem naborafova posuzovani Zadatele. Zadatelova reakce pak ovliviiuje cely proces.
Tato faze mé nékolik kroka:
e Krok 1: Pocateéni Screening Interview. V tomto pocateCnim screeningu

se naborai snazi ziskat udaje o Zzadateli a zaroven mu poskytne informace

o organizaci. Podobn¢, Zadatel se snazi poskytnout informace o své kvalifikaci
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a shromazd’'ovat informace o organizaci. Jak je vidét, cile naboréie i kandidata
jsou v tomto kroku podobné. Dulezité je, jak naboraf v této fazi pisobi.

Béhem tohoto pohovoru jsou dulezité tii otazky: zaméteni rozhovoru, struktura
jasny diikaz, které zaméreni je lepsi. Pokud jde o strukturu rozhovort, nékteti
védci zjistili, Zze vysoce strukturovany rozhovor je spojen s VySsi
pravdépodobnosti pfijeti nabidky, ale dal$i vyzkum nezjistil zadny vztah.
A konecné¢, obsah rozhovoru zahrnuje obecné informace o kvalifikaci, specifické

znalosti, obecnou mobilitu, atd.

Krok 2: Nébor / atrakce po vstupnim pohovoru. Po Gvodnim interview
nasleduji dalsi aktivity, jako je: osobni nav§téva, administrativni zpracovani,
dalsi vybérové aktivity. Jak l1ze pfedpokladat, kazda z téchto nésledujici aktivit
vyzaduje Cas a energii zadatele / kandidata. Stava se, Ze Zadatel po vstupnim
pohovoru uz nemé zajem pokracovat. Pro to existuje nékolik diivodd. Za prvé,
muze ziskat informace o organizaci, které se mu nelibi, za druhé mohou
predvidat odmitnuti, proto nechtéji pokracovat.

Néborat ve firm¢é si musi promyslet, jak prezentovat dileZité informace

kandidatovi, aby se vybérové fizeni posunulo doptedu.

Faze 3: Piasobeni na rozhodnuti. Toto je posledni faze naboru, kde kandidat

nabidku pfijima nebo odmita. Uchaze¢ o praci si v tuto chvili porovnava atributy pro

a proti. Zaméfuje se na objektivni, subjektivni a kritické informace, které béhem celého

procesu vybérového fizeni ziskal. Musime také ptedpoklddat, ze volba povolani

je raciondlni proces, ale zaroven na néj pusobi rizné dal$i vlivy (rozpoloZeni,

psychologické faktory, zdravotni stav, atd.)

Analyza pozice - to, jaké zaméstnance si firma vybere, mize vyznamné ovlivnit

jejich business.

Vzhledem k malym casovym moznostem mize byt firma v pokuseni nabrat

prvniho c¢lovéka, ktery se namane, nicméné toto se pozd¢ji mlize ukéazat jako fatdlni

chyba. Nejprve je tedy nutné velmi dobte zanalyzovat personalni potieby.
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Nejprve si firma musi stanovit pozadavky na danou pozici a kandidata. Jaky typ
osobnosti, jaké zkuSenosti a vzdélani jsou zapotiebi? V pocatecni analyze je tedy nutné

stanovit nasledujici:

mentalni / Fyzické Ukoly spojené s vykonem dané role (od rozhodovani,

planovani a fizeni po fyzické ukony u manudlnich pracovniki);
e jak bude prace provedena (metody a zafizeni uréené k pouZziti);

e duvod pro¢ pozice existuje (véetné vysvétleni pracovnich ciltt a propojeni

na jiné pozice ve firm¢);

kvalifika¢ni potieby (Skoleni, znalosti, dovednosti a osobnostni vlastnosti).

Jeden ze zdroji, kde ziskat tyto informace, je komunikace se stavajicimi

pracovniky uvniti spole¢nosti nebo v jiné firme.

Popis prace a specifikace. Dalsim krokem naboru je vytvofeni popisu prace a
specifikace. Pomoci analyzy pracovnich mist pak mtizeme sepsat popis prace a pracovni
specifikaci. Diky témto dokumentim pak miizeme vytvofit ndborové materidly —

napiiklad inzerat.

Popis prace je v podstaté piehled o tom, jak prace zapada do spolecnosti. Je zde
tteba zdlraznit cile, odpovédnosti a pracovni napli. Nejprve se uvadi nazev pracovni
pozice, na kterou se pak bude kandidat odkazovat. Déle se rozvede souhrn popisujici
pozici — jeji hlavni a vedlejsi povinnosti. Dale se uvadi podfizené a nadtizené vztahy

a ukoly tykajici se dalSich funkci ve spole¢nosti, odpovédnosti a pravomoci.

Tyto kroky je potfeba dodrzet, 1 kdyZ firma najima své prvni zamé&stnance. Je to
zaklad pro kvalitni persondlni politiku, kterd bude nezbytna, kdyZ firma poroste. Pokud
si firma vede naborové materialy a dokumenty od zacatku, od ndboru prvnich
zaméstnancl, je to mnohem jednodussi, nez kdyz jich bude najimat padesat a tyto
dokumenty mit nebude nebo je bude muset zpracovat pro vSechny potfebné pozice

najednou.
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Popis prace zmitiuje i osobni pozadavky, které firma o¢ekava od zaméstnance.
Obsahuje také seznam vsech pozadavkl na vzdélani, pozadované zkuSenosti a specialni
dovednosti a potfebné znalosti. Zahrnuje 1 platové rozpéti a vyhody. Uvadi se v ném,

jestli zaméstnanec bude pracovat na polovi¢ni nebo plny tvazek.
Informace shromazdéné podle analyzy pracovniho mista jsou nésledujici:

e povaha pracovnich mist ve spolecnosti;

e povaha / velikost organiza¢ni struktury;

e typy lidi, ktefi ,,pasuji* do této struktury;

e vztah pozice K jinym pracovnim mistim ve spole¢nosti;
e pozadované vzdélani;

e poskytovani potfebného zazemi pro vykon dané role.

Analyza pracovnich mist ve spole¢nosti je velmi dilezitd. Zde uvadim nékolik
davodu proc:
e pomaha personalnimu manazerovi v dob& naboru a vybéru toho pravého
¢lovéka na spravné misto;
e pomédhd mu pochopit rozsah pozice a ktomu potiebné vzdélani,
zkuS§enosti atd.;
e pomaha pii hodnoceni dané prace;

e pomaha nacrtnout plan benefitlh a odmén pro zaméstnance.

Pracovni analyza se provadi dvéma zptisoby- popis prace a specifikace prace:
e popis prace (popis pracovni pozice);
e specifikace préace.
Popis pracovni pozice je organizované vécné prohlaseni o pracovnim obsahu
v podobé€ prav a povinnosti na konkrétni pozici. Ptiprava popisu prace je velmi dileZite;
je potieba mit v tomto jasno jesté pred vystavenim inzeratu. Tento dokument kratce

shrnuje povahu a druh prace a obsahuje:

e nazev/ oznaceni prace a umisténi v ramci spole¢nosti;

e povaha ¢innosti, kterou ¢lovék na této roli bude vykonavat;
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e odpovédnost, kompetence;
e pozadovana kvalifikace;

e vztah této role K jinym pozicim ve spole¢nosti.

Popis pracovni pozice ma urcité vyhody. Pomaha pii dohledu a pti piidélovani
prace podiizenym, pomaha fidit a sledovat jejich vykony, pomaha pii naborovych
a vybérovych fizenich, je to velkd podpora pfi planovani lidskych zdroji a je uzite¢né
pii hodnoceni vykonu a prace, odménovani, nastavovani vzdélavacich a rozvojovych

programd.

Specifikace prace nam ftika, jaké minimalni lidské vlastnosti a dovednosti ma
mit ¢loveék na dané pozici. Preklada tedy popis prace do lidskych vlastnosti a uvadi ty,

které vedou Kk nejlepsimu vykonu dané role.
Obsahem specifikace prace je:

e pracovni ndzev a oznacenti;

e pozadavky na vzdélani;

o fyzikalni a dalSich souvisejicich atributy;
e (dusevni znalosti a dovednosti;

e specialni vlastnosti a schopnosti;

e spolehlivosti;

e Vvztah této role k praci na jinych pozicich ve spolecnosti.

Specifikace prace je uzitecna pii predbézném screeningu kandidata, poméaha
pfi zdlvodnéni kazdého pracovniho mista, pomdhd pii tvorbé vzdélavacich a

rozvojovych programil, sledovani vykonu zaméstnancti, hodnoceni prace.

Research. Naboraf ve firmé ocekava, ze kandidaty, které doporucila personalni /
executive search firma odpovidaji tomu, co hleda. Je diilezité, aby kandidati jiz v tuto
chvili méli zdkladni informace jak o pozici, tak o spolecnosti. Proto je dulezité, aby

se ndboru na stran€¢ dodavatele (executive search firma nebo persondlni agentura)
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vénoval konzultant, ktery firmu i odvétvi zna a dokaze si nastudovat informace k pozici,

které pak relevantné poskytne kandidatovi.

Je také dulezité, aby konzultant u dodavatele pochopil, ze nemizeme nabirat

nékteré lidi od konkurence, atd.

Zdroje. Zdroje naboru délime do dvou zakladnich kategorii, a to na vnitini
a vné¢jsi zdroje. Vnitinimi zdroji rozumime zameéstnance uvnitt spoleCnosti, vnéjSimi

zdroji kandidaty mimo organizaci.

Je tfeba nejprve zanalyzovat vnitini zdroje ve spolecnosti, tzn. zodpovédét
si otazku, jestli ve firm¢ neni jiz zaméstnany Clovek, ktery by se na hledanou pozici
mohl pfesunout / posunout. Organizaci mohou vnitini zdroje uspofit ¢as, ekonomické
zdroje, navic je to jednoduché a zaméstnance ma firma jiz provéten¢ho. Neni tieba ani
Uvodni Skoleni, protoze kandidat uz o organizaci ma potfebné informace. Bohuzel,
vyuziti vnitinich zdroji ma i nevyhody. Do firmy se nedostane tzv. ,,nova krev*, tedy
Clovek, ktery by pfinesl nové ndpady a pfistupy. Dale se stane to, ze misto
po presunutém ¢loveéku zlstane v organizaci prazdné a firma musi zajistit jeho obsazeni.
Mize to vyvolat i negativni pfipominky ve firmé — n¢kdo cekd povySeni a bude

povysen nékdo jiny, atd.

e Externi zdroje naboru. Externi zdroje naboru jsou kandidati a potencialni
zaméstnanci, ktefi nepracuji ve spole¢nosti, ktera roli obsazuje. K vyhledavani
z externich zdroji firma vyuzivd pravé executive search nebo personalni
agentury.

e Verejné zdroje si vSak muze hledat 1 persondlni oddéleni dané firmy a to
formou internetu, novin, uradu prace, atd. Inzerce obecn¢ je nejpopularnéjsi
zdroj naboru, nicméné je 1 ndkladny a ¢asove naro¢ny. Organizace miiZze rovnéz
vyuzit doporuceni od stavajicich zaméstnanct. Spousta firem ma tyto aktivity

penézné hodnocené.

Vyhodou vnéjsich zdroju je tedy hlavné to, Ze se ndm do spolecnosti dostane

Clovék snovymi napady, které mohou néa§ business posunout smérem dopiedu.
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Pro samotny vybér pak mame i vétsi prostor ptsobeni. Nevyhodou vnéjsich zdroji je to,

ze jsou vice nakladné a naro¢né na cas.

Pohovory a zhodnoceni. Pohovory neboli interview, délime na strukturované

a nestrukturované.

Strukturované rozhovory jsou planovany piedem a obsahuji uréity soubor

otazek, kterymi se chceme dozvédét co nejvice informaci o pohovorovaném kandidatovi

Nestrukturované rozhovory maji tendenci byt "volnéjsi". Zpravidla nezahrnuji
standardizované otazky. Obecny dlouholety vyzkum uvadi, ze nestrukturované
pohovory maji mensi uspéSnost nez pohovory strukturované. Ve strukturovanych

pohovorech lze také vyuzivat stupnice pro hodnoceni.

Stupnice vyuzivané v hodnoceni pii pohovorech. Jak autorka jiz uvedla,
v pohovorech se Casto vyuZzivaji hodnotici stupnice. Tazatel pak na zdklad€ nich miize
snadnéji vyhodnotit kvalitu rozhovoru, ktery pak vede k doporuceni nebo zamitnuti

kandidata.

V ramci hodnoticich stupnic lze hodnotit:

e odpovédi na jednotlivé otazky (planované predem);
e s praci souvisejici kompetence;
e celkovy rozhovor (jako jakési globalni zkuSenosti, samostatné

hodnoceni).

Provérovani referenci. Overovani referenci je nedilnou soucésti v uspésném

naboru. BohuzZel, tomuto zasadnimu kroku neni vénovana dostate¢na péce.

Pokud firma identifikuje kandidata, ktery odpovidd pozadavkiim, které jsme
si na danou roli stanovily, je to jen ¢ast prace. Je potieba vyvinout dalsi Gsili v podobé
ovéteni referenci. Je nutné si ovérit informace, které byly o kandidatovi ziskany béhem

jednotlivych rozhovort.
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Ovétovani referenci je v podstaté jednoduchy proces, ktery nestoji moc casu
a ve findle mize firmé¢ uSetfit potencidlni penize a ¢as. Firma, konkrétné ¢lovek, ktery

je za nabor zodpoveédny si musi nejprve stanovit, co chce zjistit.

Oblasti, které¢ se obvykle ovétuji, jsou:
e Opakujici se zlozvyky, které by branily kandidatovi vykonavat pfinosnou
praci pro firmu;
e zvlastni Gspéchy, které se kandidatovi povedly na piedchozich pozicich;
e duvody, pro¢ odesel z predchozich praci;
e platovou historii;

e vztahy s kolegy, ptipadné podtizenymi i nadtizenymi.

Vsechny tyto informace 1ze snadno ziskat tim, Ze recruiter spolecnosti / ptipadné
jind povéfend osoba provede nékolik telefonatl. Obvykle kandidat poskytne 2 — 3
referencni kontakty, avSak recuiter / ¢lovék odpovédny za nabor si mize snadno ziskat
dalsi. Ziskané informace mohou odhalit mnoho zajimavych aspekti o kandidatovi, které

nam on sam nefekl.

Jak autorka uvadi vyse, otazky k ovéfovani referenci je tfeba si ovétit. Zde jsou

jejich priklady.

e Jak dlouho znéte kandidata a jaké jsou jeho / jeji schopnosti?

o Jaké jsou kandidatovi hlavni silné a slabé stranky?

o Jake byly jeho hlavni uspéchy? Jak je vniman jeho celkovy pracovni
vykon?

o Jak kandidat vychazel s kolegy, nadfizenymi nebo podiizenymi?

e Jaky byl jeho ditvod odchodu?

N¢ékdy jsou referencni kontakty ochotny poskytnout i negativni reference. Je to

dilezity zdroj informaci, nicméné vzdy je potieba je brat s rezervou a objektivné.

Uzavreni smlouvy. Poté, co jsou ovefeny reference a firma i kandidat ma stale
zajem, uzavira se pracovni smlouva. Ta ma dle zakona urcité naleZitosti, je zde piesné

stanoveno, za jakych podminek bude ¢loveék pracovat, na jakém pracovnim misté (jeho

31



nazev, zafazeni v organizacni struktufe, atd.), byvaji zde vymezeny i dalsi kompetence,

vztahy nadfizenosti a podfizenosti, atd.

4 HEADHUNTING JAKO NEJEFEKTIVNEJSI METODA
EXECUTIVE SEARCH

Headhunting, neboli ptimé vyhledavani / oslovovani, umoziuje efektivni

vyhledavani kandidatii na pozice manaZerii, odborniky a specialistii.

Tito kandidati nejsou bézn¢ v dostupnych databazich, aktivné se vétSinou

nepohybuji na trhu prace, neodpovidaji na inzerci.

Pravé pro headhunting firma oslovuje personalni / executive search agentury,
aby ji tento specidlni druh vybéru kandidéti provedly. Pfedpoklada se, ze na dané roli
bude pracovat konzultant, ktery klienta zn& nebo informace velmi rychle dostuduje, zna

dany obor, a tudiz v ném miZe vyhledat potencialni vhodné kandidaty.

Tyto spole¢nosti maji jasna pravidla, pracuji diskrétné — jak z pohledu kandidata,

tak z pohledu klienta.

Tyto spolecnosti se snazi pracovat efektivné, pribézné podavat vysledky, atd.
Smluvné je dany 1 ¢asovy harmonogram vybéru vhodnych kandidati. Standardni doba
pro vyhleddvani a prezentaci kandidatl je obecné asi pét na osm tydnl. Nekteré

spolecnosti vyzaduji na headhunting lhitu Sesti mésict.

Ve smlouvé jsou zachyceny samoziejmé i zaruky za kandidata. Ty jsou obvykle
stanoveny dle urovn¢ pozice, na kterou kandidat nastoupi. Obvykle se jedna o dobu 3 —
6 mésicl. Jestlize pak kandidat odejde v této pfedem stanovené lhité, je opet smluvné
déan dalsi postup. Bud’ se klientovi vraci ¢ast zaplacené odmény anebo se hledd ndhrada

za tohoto zaméstnance.
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Proces headhuntingu z pohledu personélni agentury:

tradicni pracovni agentury pomadhaji jednak uchazecim o préaci ziskat
zamé&stnani, ale zaroven pracuji pro své portfolio klientt, kterym poméhaji
vybrat nejvhodnéjsi zaméstnance na poptadvanou roli; zpravidla se uctuje
poplatek jen klientim / firmam;

kazda z téchto agentur vyuziva rizné metody pro vybér a hledani zaméstnanci;
jak jsem vsSak uvedla vySe, na nékteré pozice je tfeba piimého osloveni,
tzn. vyuzit metodu executive search; v téchto agenturach obvykle pracuji
specialni konzultanti — headhuntefi;

Klient obvykle oslovi agenturu / executive search firmu / samostatné pracujiciho
headhuntera s zadosti o vyhledani vhodného kandidata na danou pozici; pfedem
jsou domluveny podminky, za kterych bude agentura na pozici pracovat;
zaroven je stanoven casovy harmonogram, pocet zaslanych kandidati, atd.;
Klient mize také executive search firmé poskytnout seznam kandidatd, o které
by mél zijem, ale znéjakych divodli je nemlze oslovit sam; na zakladé
dohodnutych podminek a daného c¢asového harmonogramu konzultant /
headhunter oslovuje potenciélni vhodné kandidaty; pravidelné pak zpracovava
Klientovi reporty, ve kterych hodnoti nejen potencialni uchazece, ale i stav
procesu vybeéru;

kdyz si klient vybere nejvice odpovidajici kandidaty, konzultant / headhunter
obvykle organizuje schlizky s kandidatem piimo u klienta; v ptipad¢ diskrétnich
roli Ize volit 1 neutrdlni plidu; téchto schiizek (kol vybérového fizeni) miize byt
I nékolik, zalezi na nastaveni procesu recruitmentu v dané spole¢nosti, urovni
pozice a dal$ich jinych faktorech;

jakmile si klient vybral vhodného kandidata, konzultant / headhunter vétSinou
tlumoci nabidku kandidatovi a organizuje dalsi setkani tykajici se napt. podpisu
smlouvy nebo se snazi vyjednat lepsi podminky spoluprace pro jednu ¢i druhou
stranu; po nastupu kandidata se konzultant od n&j obvykle snazi ziskat zp&tnou

vazbu, se kterou mize dal pracovat — ptedat ji zamé&stnavateli / klientovi, atd.
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Kdy ma smysl pouzit pro vybér vhodného zaméstnance executive search firmu?
Jak autorka uvedla vyse, je to v pfipad¢, ze se jedna o ¢asoveé naro¢ny nabor, kdy firma

nema dostatek zdrojii na to ho pokryt nebo v ptipad¢, Ze se jedna o seniorni pozici.

Executive search agenturu lze vyuzit i v piipadé, kdy spole¢nosti maji zajem
oslovit konkrétni lidi, ktefi napf. pracuji u konkurence a firma je tudiz nemtze oslovit
napifimo. Headhunteti Vam tedy uSetii Cas i1 penize. Zaroven Vam za své sluzby

poskytnou 1 urcité zaruky.

Klient / firma se také mtze rozhodnout, Ze bude spolupracovat s vice executive
search agenturami. V tomto ptipad¢ je ale dulezité, aby to bylo feceno na zacatku. Muze
se totiz lehce stat, ze budou oslovovani stejni kandidati, coz neddva dobry dojem

ani na klienta, ani na executive search spole¢nost.

Jak autorka jiz uvedla, je také dulezité zvazit, jakého headhuntera, jakou
executive spolecnost vyuzit pro hledani vhodného kandidata na danou pozici. Je potieba
se zaméfit na ty, které v daném odvétvi pracuji, maji zkuSenosti s vyhledavanim

obdobnych pozic, maji §irsi sit” kontaktt, atd.

4.1 Etika headhuntingu

Je jasné, Ze se stane, Ze firma potiebuje ¢lovéka od konkurence. V této chvili
je prostor pro osloveni executive search agentury, protoze je neetické nebo i smluvné

nemozné je oslovit napiimo.
I presto vSak firma musi mit na paméti, Ze:

e pokud se chystd na pifimé osloveni c¢lovéka od konkurence, musi
pochopit, ze to samé mulize jina organizace udélat jim;

e headhunter / executive search firma by nemé¢la a pravdépodobné
ani nebude oslovovat kandidaty od svych klienti; uz viibec ne ty, které

do dané firmy obsadili.
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4.2 Efektivita headhuntingu

Headhuntginové a executive search agentury si vydé€lavaji na zivobyti tim,
ze hledaji kandidaty pro své klienty. Nékteti jsou v této aktivité lepSi nez ostatni
a existuje nekolik faktorti, které ty lepsi oddé€luji od horSich, méné GspéSnych. Firma
se tak muze vyhnout ztraté¢ drahocenného c¢asu, vyzrazeni davérnych informaci

a faleSnym nadé&jim.

Existuje spousta executive search / headhunterskych spolecnosti, ale mizeme

je rozde¢lit do 2 zakladnich typt:

e i, ktefi si tento zplsob podnikani zvolili na zdkladni nizkych vstupnich nakladi;
hledaji zptisob, jak rychle vydélat nemalé penize; snaZzi se rychle vzdélat penize
a neberou moc v uvahu povahu spoleénosti; ne vzdy zachazeji profesionalné
se svymi kandidaty a klienty;

e pak jsou tu ti, kteti dlouhodobé buduji obchodni vztahy zalozené na povésti
a divéte; nedélaji véci ve spéchu, klientovi se snazi vénovat kontinudlné
a dlouhodobé¢; jednaji zodpovédné, chtéji si svou odménu zaslouzit a dostat
se tak do povédomi lidi — potencialnich dalsich klientti; samoziejmé, i pro né je

dualezité vydélat penize, nicméné jsou to vétSinou profesionalové ve svém oboru.

Headhuntefi, ktefi v takovychto firméach pracuji, musi mit znalosti daného oboru

a pozic, které hledaji, musi byt efektivni, divéryhodni a svédomiti.

Dobry headhunter musi mit spoustu cennych informaci o firmé, o lidech, ktefi
tam pracuji, o jejich core businessu, ale 1 o firemni kultufe, atd. Takovyto konzultant

pak mé mnohem vé&tsi Sanci najit vhodného kandidata pro svého klienta.

Dokonce i dobii konzultanti neznaji odpovédi na vSechny otazky, ale ti dobfi
svému klientovi nebo kandidatovi feknou, Ze to nevi a informace si zjisti. Nebudou

,varit z vody*.
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Dobry headhunter bude sdilet se svym klientem sdilet své znalosti a pieda jim
tak spoustu dulezitych informaci, které firmé pomtzou k rozhodnuti, jestli prave s touto

executive search firmou / headhunterem na pozadované roli dale spolupracovat

Dobry headhunter musi byt divéryhodny. Jeho uspéch zavisi na tom, jestli
mu bude klient a potazmo i kandidat ditvéfovat. Je hrdy na své podnikéani a radi si o tom
promluvi. Je dobré zjistit, jak dlouho se businessu pohybuje, kdo jsou jeho klienti,

na jaké odvétvi se specializuje, atd.

Konzultant / headhunter Klientovi nemusi konkrétné odpovédét na vSechny
otazky, dilezité ale je, aby zné& klient citil upfimnost, ochotu a svédomitost.
Headhunter, kterému jde jen o penize, si se svym klientem nebude mit o ¢em povidat,

protoze vétSinou délé business jen okrajove.

Dobry headhunter se také pozna dle toho, Ze je divéryhodny a plni své sliby,
stejn¢ tak jako terminy, deadliny, atd. Mezi klientem a headhunterem musi fungovat

komunikace a hlavn¢ zpétna vazba. To je zaklad dobrého fungovani takovéhoto vztahu.

Vykonny a dobry headhunter je svédomity. Je dilezité, aby se ke svému
klientovi choval individualng, doporucoval mu adekvatni, odpovidajici kandidaty,

zkratka byl efektivni a Setfil klientovi Cas 1 penize.

Dobry headhunter pracuje samoziejm¢ individualné nejen s klientem,
ale i s kandidaty, které ,,lovi“. Nepta se jen na zivotopis, ale udéla podrobné&jsi prazkum.
Leckdy se zeptd 1 na nepfijemné, detailni otazky, které odhali, jestli je ten dany ¢lovek

vhodny pro klienta na danou pozici.

Pti kontaktu s headhunterem je tedy opravdu dilezité, jak kandidati na otazky
odpovidaji.

Dobry headhunter najde spravného kandidata a tim tak splni svou préaci.

Je efektivni.
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Il PRAKTICKA CAST
5 EXECUTIVE SEARCH V PRAXI

Autorka této bakalaiské prace se oblasti ndboru vénuje vice nez pét let. Ctyfi
roky pracovala jako Recruitment Consultant v malé ceské agentufe, kde byla
zodpovédna za nédbor raznych pozic do oblasti bankovnictvi, IT, telekomunikace,

obchodu, marketingu, farmacie a jiné. V souc¢asné dobé pracuje vice jak jeden rok.

Nasledujici priklad vychazi tedy z jeji praxe. Jeji zkuSenosti s executive search
jsou obsahlé, proto do prace zahrne své praktické zkuSenosti s executive search,
aby 1épe popsala, co ve skuteCnosti executive search znamena a jak probiha. Déle

popiSe, jak probihd vybér spolecnosti zabyvajici se executive search ve firmeé XY.

Z autor¢inych zkuSenosti vyplyva, Ze najit kvalitniho kandidata na vyssi pozici
muze byt té¢Zké, proto jsou Casto poptavany executive search firmy. Ve skute¢nosti
spolecnosti védi, ze k tomu, aby jejich business rostl, potfebuji experta na vyhledavani
vhodnych kandidati — tzn. najit kvalitni executive search firmu, kterd& poméaha
ve vyhledani, naldkani, pohovorovani kandidatl, ktera spolecnosti zkratka uSetii ¢as
pifi vybéru a naboru vhodného c¢loveéka. VEtSinou se tyto spolecnosti vyuzivaji
pro vyhledavani a nabor od stfedni po seniorni role. Autorka jako recruiter ze svych
zkuSenosti také zjistila, ze k vyuZivani executive search firem sahaji vice ty mensi
a stredni spolecnosti, které vyuziti téchto spolecnosti chdpou jako benefit. Jsou
ochotnéj$i zaplatit konzultantovi executive search spolecnosti za to, Ze jim pomohou

navrhnout pfesné¢jsi job description, vygeneruji zajimavou skupinu kvalifikovanych

kandidati, zjisti a overi reference a celkove tak urychli ndborovy proces.

Hlavni divodem, pro¢ oslovit a spolupracovat na naboru s executive search
firmou, je najit nejlepSiho €lov€éka na danou pozici. Dalsim divodem proaktivniho
naboru je to, Ze spoleCnost mize vyuzit kandidaty, ktefi nejsou volné dostupni na trhu
prace. Ve skute¢nosti jsou tito kandidati zaméstnani, nejsou zkratka vidét jako volni
na trhu prace. Ukolem executive search firmy je pak najit tyto lidi, i kdyZ klient nema

tiecba viubec predstavu o tom, kde se tito vhodni kandidati mohou nachazet. Tito
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kandidati obvykle totiz neodpovidaji na inzeraty, proto musi mit recruiter / konzultant
executive search fimy znalosti o tom, kde takového ¢lovéka / takové kandidaty hledat.
Naptiklad, pokud je zadani klienta takové, ze potiebuje najit Clovéka na pozici
generalniho feditele, financniho feditele nebo feditele pro IT a telekomunikace, atd.,
je obvykle tézké najit tento typ kandidath v béznych databazich. Proto musi mit
konzultant / recruiter povédomi o tom, kde “lovit” tyto kandidaty, jak je najit naptiklad
u konkurencnich firem. Déale musi mit znalosti o tom, jaké povinnosti a kompetence
ma Clovék na pozici CEO v dané spoleCnosti. Je to dulezité kvili tomu, aby mohl
spravn¢ identifikovat profil, ktery se hodi na tuto roli. Ze zkuSenosti vyplyva,
ze je velmi dilezité, aby byl recruiter v executive search firm¢ také dobrym
obchodnikem — musi udé€lat otevienou pracovni nabidku zajimavou pro potencialni

kandidaty.

Praxe ukazuje, Zze firma zaujima nejprve kriticky postoj a danou roli se snazi
obsadit sama, ale obvykle kon¢i jejich hledani se seznamem péti az deseti lidi.
Executive search firma, ktera zné jejich prostfedi a specifika je schopna jim dodat

mnohem vétsi seznam potencidlnich kandidata.

5.1 Efektivni executive search proces

Pokud si spole¢nost ujasni, s jakym typem recruitment / executive search
spolecnosti chce spolupracovat, je €as na to najit tu spravnou pro uspokojeni jejich
potfeb v oblasti vybéru a ndboru zameéstnanct. Existuji rtizna kritéria, na zakladé
kterych by méla byt executive search firma vybrana, proto je nutny mensi prizkum
ze strany klienta. Obvykle by spole¢nost méla vybrat takovou executive search firmu,
ktera ma zkuSenosti s vyhledavanim obdobnych pozic v obdobném odvétvi. Klient
by tedy mél executive search firmu vybirat na zakladé odvétvi, ve kterém se firma
pohybuje, dle strategie naboru, lokace, atd. Je také dilezité, aby executive search firma
pracovala eticky. Je dilezité vybrat takovou firmu, kterd porozumi klientovu businessu
a pozici / pozicim, které je potfeba obsadit a najit na n¢ vhodné kandidaty. Pokud

naptiklad firma hleda kandidaty na pozice CEO, CMO nebo CFO, méla by si vybrat
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takovou executive search firmu, ktera méa zkuSenosti s vyhledavanim takovychto top
managerskych pozic v daném odvétvi. Je dobré si nejprve ovéfit reference
na piedvybranou executive search spolecnost, jaké méla naptiklad uspéchy v minulosti
pii obsazovani obdobnych roli, atd. Tyto reference si spoleCnost miize ovéfit tim,
7e kontaktuje jiné spoleCnosti a zeptd se jich na spokojenost s kvalitou dodanych
kandidati, integritu, kompetence, na ¢asovy harmonogram, ptedavani zpétné vazby, atd.
Zaroven je velmi dilezité, najit uvniti executive search firmy recruitera / konzultanta,
ktery nam vyhovuje i osobnostné. Spole¢nost také mize kontaktovat kandidaty, které
executive search firma umistila, aby méla jesté vice informaci, tentokrat z jiného

pohledu.

Uvadim zde nékolik ptipadl otdzek a témat, které mohou byt diskutovany mezi
firmou (Klientem) a executive search firmou (dodavatelem) piedtim, nez za¢nou

spolupracovat:

e zajak dlouho bude pfedloZen seznam prvnich kandidatu;

e zajak dlouho je mozné roli obsadit;

e jak se bude hodnotit Gi¢innost / efektivita interview;

e jak probihaji pohovory;

e rozmanitost, rychlost;

e rozdéleni plateb;

e primérné platy na vyhledavanych pozicich;

e spole¢nost by se méla ujistit, jestli recruiter / executive search konzultant rozumi

jejich potfebam.

Recruiter / konzultant executive search firmy musi jednozna¢né rozumét hledani
roli, odpovédnostem dané pozice, pozadované kvalifikaci a zkuSenostem potiebnym
k vykonu hledané pozice. V praxi je to tak, Ze jakmile recruiter / konzultant executive
search firmy porozumi vSem témto detailim, nechavéd si néjaky cas na zjiStovani
dalSich informaci o spolecnosti, jeji kultuie, strategii, kliCovych ukazatelich,
zamé&stnancich, atd. Executive search expert by si také mél najit ¢as na to, aby

s klientem prodiskutoval pravé kulturu, problém, kterym firma celi. Je to dilezité,
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protoze rozviji své védomosti o dané firmé a pozici, pomize mu to k vybéru vhodného
kandidata, pokud pochopi, jakou osobnost, zkuSenosti a dovednosti by mél potencidlni

uspeésny kandidat mit.

5.2 Proces executive search ze strany dodavatele

Autorka zde popiSe recruitment proces, nicméné jednotlivé kroky mohou byt

modifikovany, upraveny, pfidany ¢i vyjmuty — vzdy zalezi na konkrétnim ptipadé.

1. Executive search firma ziskala konkrétni zakézku / objednavku od klienta,
coz muze obsahovat i mozné zplsoby a tipy, jak zaujmout kandidaty
od klientovy konkurence. V této fazi se obvykle ob¢ strany osobné setkaji,
seznami se, prodiskutuji cile, Casovy harmonogram a dalsi dilezité véci.

2. Executive search firma zisk& detailni profil idealniho kandidata, ktery
umoziuje ziskat informace o tom, jaci jsou nejvykonnéjSi a nejlepsi
zamé&stnanci u klienta. Tento osobni profil mlZe slouZit ke screeningu
kandidati. V této fazi si executive search firma zjiSt'uje dalsi podrobnosti,
které se tykaji hlavné specifikace job description.

3. Executive search firma X dale s klientem probira finan¢ni ohodnoceni
vyhledavané pozice. Toto ohodnoceni se miZe porovnat s ocenénim,
které poskytuje konkurence v daném oboru a na obdobnych pozicich.
Uz to ukaze, jaké ma executive search firma znalosti v daném oboru.

4. Executive search firma X vytvofi projektovy tym a uréi projektového
manager, ktery bude zodpovédny za cely proces a komunikaci s klientem.
V této fazi executive seach agentura zahdji prazkum trhu, kde se zaméfi
na pifimou a nepfimou konkurenci klienta a najde 1 dal§i potencialni
spole¢nosti, kde by se mohl najit kandidat dle pozadavki klienta, to znamena
clovek s danymi zkuSenostmi, atd.

5. Executive search firma vytvoifi seznam oslovenych firem a kandidath
a projde ho s klientem. V této fazi se potvrdi a zjisti, co klient chce, jaké

zivotopisy ho zaujaly, atd.
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Executive search firma X provede detailni telefonicka interview s kandidaty,

aby zjistila a ovértila nasledujici:

a) mMmaji pozadovany background?;
b) jsou ochotni ménit praci?;
C) zjisti, jestli kariérni cile kandidata odpovidaji moznostem

klienta.

Executive search firma X zajisti osobni pohovory nebo video konference

pro kvalifikované kandidaty, ktefi odpovidaji pozadavkim klient a maji

zajem ve vybérovém Fizeni pokracovat. Zde uvadim hlavni otazky, na které

se executive search pta kandidata.

o

o

Povézte néco o sobé.

tak pro spolecnost.

Co zajimavého jste se naucil ve Vasi posledni praci?

Jaké kvality by mél mit manaZer?

Co jste obdivoval u svych nadfizenych? Co se Vam naopak nelibilo?
Jakou tfidu jste mél nejradsi ve Skole? Kterd Vam pfiiSlo nejslozité;si
a proc?

Jaké ma podle Vas plusy a minusy pracovat v tymu na urcitém projektu?
MtZete mi fict néco o svych mimoskolnich, mimopracovnich uspésich?
Jaké ptedchozi pracovni zkuSenosti mate?

Popiste tii véci, které jsou pro Vas v praci nejdilezite)si?

Proc jste si jako hlavni obor studia zvolil prave tento?

Vzpomerite si na dulezité zpravy a reporty, které jste musel zpracovat

a pripravit. Jak jste je planoval a organizoval?

A4

v Vv

Osobnost a sebeuvédoméni (dovednosti a silné stranky)
Co byste uvedl jako Vase hlavni silné stranky, pozitiva, slabé stranky?
Prosim, uved'te tfi osobnostni charakteristiky, které¢ byste chtél zménit

a zlepsit. Jak byste to udélal, co byste tomu vénoval?
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Jmenujte pét véci, pro¢ pravé Vas by méla dana organizace najmout?
Kdybyste mohl lusknutim prsti na sobé zménit jednu jedinou véc,
co by to bylo a proc¢?

Co d¢late pro to, abyste ukézal iniciativu a ochotu k praci?

Jak by Vas popsal Vas spolupracovnik, kolega, nadtizeny?

Jaké Vase kvality byste vyzdvihl nad ostatni?

Kdo nebo co Vas nejvice ve Vasem Zivoté ovlivnilo?

Co Vas nejvice bavi?

Proc jste si vybral pravé tuto univerzitu?

Ovliviluje podle Vas stupen vzdélani dalsi potencial ve spole¢nosti?

Jak urcujete nebo ovlivitujete Vas uspéch?

Za jakych podminek byste nejlépe vykonaval svou praci? Jaké pracovni
Jaké aspekty nové prace povazujete za nejzajimavejsi?

Pokud byste sdm nabiral ¢lov€ka na tuto pozici, jaké kvality byste
ocekaval?

Pokud byste zhodnotil Vase skolni zkuSenosti, co byste udélal jinak?
Pokud byste porovnal dvé spolecnosti, jaké faktory — kromé néastupniho
platu — by pro Vas byly dulezité?

Mize se stat, ac jste loajalni zamé&stnance, Ze nesouhlasite s néjakymi
pravidly nebo politikou, ktera se uplatiiuje ve spolecnosti. Mohl byste
uvest néjaky konkrétni ptiklad z Vasi praxe?

Popiste typicky Skolni tyden. Jak jste si tyto tydenni aktivity planoval?
Pokud byste byl nasi agenturou najaty, jak byste identifikoval hlavni
odpovédnosti a tikoly této role? Jaka jsou Vase ocekavani a kariérni cile?
Jaké je Vase motivace?

Co od této prace ocekavate?

Co by se stalo, kdybyste akceptoval nasi nabidku a né&jaka jina
spole¢nost Vam nabidla jinou préci, ktera je Vam jeste blize?

Proc jste odesel z Vasi posledni prace?

o 24
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10.

11.

12.

13.

14.

o Co Vés motivuje k tomu, abyste na dany Ukol, danou préci vyvinul
co nejvetsi usili?

o Kdybyste mohl pro sebe vytvofit idedlni préaci, idedlni zaméstnani,
co byste d¢lal?

o Jaké jsou Vase dlouhodobé cile? Jak se ptipravujete na jejich splnéni?
Co délate pro to, abyste jich dosahl?

o Prosim, feknéte ndm o Vasich planech do budoucna.

o Jak Vase zaméstnani na této pozici prispéje k plnéni Vasich kariérnich
cila?

o Proc byste chtél pracovat pro naseho klienta?

o Proc chcete pracovat praveé na této pozici?

o Co vite o nasi organizaci?

o Je néco, o nasi spolecnosti nebo hledané praci, cemu nerozumite? Proc¢?

o Jaka kritéria vyuzivate pro hodnoceni spolecnosti, pro kterou byste chtél
pracovat?

o Co si myslite, Ze je dilezité, abyste byl v nasi firmé Gspésny?

Executive search firma X prezentuje klientovi tzv. Short list, kde jsou

kvalifikovani kandidati, ktefi maji zajem o danou pozici.

Executive search firma X poskytne klientovi resume a do hloubky

se diskutuji jednotlivé pohovory a dava se zpétna vazba.

Executive search firma X zorganizuje a pfipravi prvni face to face interview

u klienta, pfipadné telekonferenci.

Executive search firma X pfipravi kandiddta na face to face pohovory

u klienta.

Executive search firma X na to samé pfipravi i klienta.

Executive search firma X zjisti zpétnou vazbu od kandidata, zjisti jeho

pocity z pohovoru u klienta. V této fazi mize executive search firma ziskat

od kandidata dalsi dtlezité informace o klientovi, zptisobu pohovoru, atd.

Executive search firma X zjisti zpétnou vazbu od klienta. Zjisti informace

o kandidatovi, vybérovém fizeni, atd. V této fazi executive search firma

zamitd ty kandidaty, se kterymi klient nemd zijem pokraCovat dale

ve vybérovém fizeni.
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

Executive search firma X diikladné ovéfuje reference na kandidata.
Executive search firma X organizuje a pfipravuje druha kola pohovora.
Executive search firma X znovu pfipravuje klienta i1 kandidata na druha kola
+ zjistuje feedback po jejich skonceni.

Executive search firma X ovétuje plat a dalsi podminky, kterou budou
odsouhlaseny obéma stranami.

Pokud to klient vyzaduje, executive search firma ovéti vzdélani, pracovni
historii, drogové testy kandidata, atd.

Pokud to klient vyzaduje, executive search firma X zajisti pfedani nabidky
kandidatovi a tlumoci vyjadieni kandidata klientovi.

Executive search firma X s kandiddtem konzultuje jeho vypovéd, pfipadné
protinavrh.

Executive search firma X potvrdi den nastupu. Obvykle se to d&je pisemnou
formou.

Executive search firma X zistdva v kontaktu s klientem i kandidatem
i po nastupu.

Executive search firma X ovéfi u klienta, jestli byl projekt UspéSné
dokoncen. V podstaté, jestli kandidat nastoupil, uspé€Sné prosel zkuSebni
dobou, atd.

Executive search firma X si od klienta mize vyzadat reference. Ty pak muze

pouzit pti dal§im projektu pro jiného klienta.

5.3 Vyhody interniho a externiho naboru

Cilem interniho naboru, dle autorky této prace, je pracovat se zaméstnanci

spolecnosti  tak, aby dochazelo k pfirozenému vyvoji v kariéfe jednotlivych

zaméstnancl. Existuji rizné zdroje ktomu, jak interni zaméstnance informovat

0 volnych pracovnich mistech ve spole¢nosti — e-mail, nasténky ve spole¢nosti

¢1 intranetové stranky. Takovy nabor je vhodny nejen na stalé pozice, ale i na ptipadné

kratkodobé projekty, kdy je potfeba mit specidlni tym, ktery bude mit dany projekt

na starosti. V internim recruitmentu muze dojit jak k vertikalnimu posunu (tedy posunu
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na vyss$i pozici), tak ale i k horizontdlnimu posunu (tedy ziskani novych znalosti,

rozsifeni odbornosti).

Oproti tomu cilem externiho ndboru je ziskat kandidata z vnéjsiho zdroje, tedy
kandidata, ktery mtze do spoleCnosti pfinést nové myslenky. Pro tento typ naboru
existuji jiné zdroje — inzerce v tisténych médiich, inzerce na internetu, veletrhy prace
¢i doporuceni od stavajicich zaméstnancti. Nékteré spolecnosti vyuzivaji také externiho
dodavatele, ktery jim pomuze obsadit volnou pozici. Externi dodavatel je schopny
zareagovat rychle, po bliz§i specifikaci je schopny v relativné kratkém case oslovit
a poslat prvni kandidaty. Né&které spoleCnosti maji také vlastniho ,headhuntera™
¢i interniho recruitment managera, ktery je zodpovédny za vyhledavani kandidati a ma

za to specialni bonus.

Z autor¢ina pohledu obé& varianty, jak interni, tak i1 externi ndbor, maji své

vyhody.

Pfi interni varianté neni nutné predavat velké mnozstvi detailnich informaci
externimu dodavateli. Interni naborovy specialista zna dikladné prostiedi spolecnosti,
firemni kulturu i procesy, vi, jak cely nadbor probiha. Vyhodou je, ze interni kandidat
je jiz adaptovany na firemni prostfedi, sta¢i mu pouze se rychleji seznamit s novou
pozici, poptipadé s novym oddélenim. Kandidat z vnéj$iho zdroje miva delsi adaptaéni
proces, musi poznat formality a zikonitosti spolecnosti a projit mnoha Skolenimi —
nejen zakonnymi, ale i specialnimi na danou pozici. Nabor kandidata z vnéjsiho zdroje
také stoji vic penéz. Pro vnitiniho kandidata je kariérni posun také jeden z benefitl

a velka motivace, stane se z néj loajalné&jsi pracovnik, ktery si bude posunu vazit.

U varianty vyuzit externiho dodavatele vidi autorka této prace jiné vyhody.
Kandidat z vngjsiho zdroje muze do spole¢nosti pfinést nové myslenky, neni ovlivnén
firemni kulturou. MlZe znat také jiné metody a pracovni postupy, které mize zkusit
implementovat 1 u nové spole¢nosti, pokud danou spole¢nost posunout dal. V piipadé,
ze je pro spolecnost dilezity také diversity management, pomoci externich zdroji
ma idedlni pfrileZitost ziskat zajimavé kandidaty tak, aby byli zaméstnanci opravdu
riznorodi, sriznym zameéfenim, zkuSenostmi, zrGznych kultur. A v pfipadé,

ze se spolecnost rozhodne ziskat zaméstnance z vnéjSiho zdroje a rozhodne se k tomu
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vyuzit externiho dodavatele / persondlné-poradenskou spolecnost, dostane velmi

zajimavé profily, kandidaty, ktefi plné€ spliuji pozadavky spolecnosti.

6 PROCES VYBEROVEHO RIZENI NA POZICI
RECRUITMENT & PR MANAZERA PRO
SPOLECNOST

Autorka této prace nyni pracuje jako Recruitment and PR manager
ve spolecnosti, ktera se pohybuje v oblasti telefonickych sluzeb (dale jen
,,SPOLECNOST“). V této Casti se autorka zaméfi na to, jaké kritéria jsou pro ni
a pro tuto spole¢nost dilezitd pro spravny vybér dodavatele personalné-poradenskych

sluzeb.

V této Casti autorka prace detailngji popiSe cely proces vybérového ftizeni

na pozici Recruitment & PR managera pro SPOLECNOST.

SPOLECNOST byla zalozena v roce 2003 ve Velké Britanii a v ramci Ceské
republiky je jednim z pfednich dodavatelti v oblasti telefonickych sluzeb. Spole¢nost
byla zaloZena s cilem poskytovat prvotfidni sluzby, v etickém kodexu nachazeji
své misto slova jako kvalita, rychlost, pfesnost, poctivost a slusnost. V soucasné chvili
méa SPOLECNOST poboc¢ku pouze v Praze, kde nabizi svym zaméstnanctim velmi
pfijemné mezindrodni pracovni prostfedi a otevienou, vSemi respektovanou firemni
kulturu. Svym klientim poskytuje sluzby v rtiznych jazycich napfi¢ celym svétem.
V tuto chvili mé klienty ve vice nez 130 zemich svéta a jeji zamé&stnanci jsou schopni
mluvit 25 jazyky. VSichni zaméstnanci maji mimo dalSi benefity moznost prochazet
riznymi Skolenimi, velky diiraz je kladen na osobni rozvoj pomoci off the job a on the

job trainingovych metod.

Pii vybéru spolecnosti, kterd bude zodpovédna za vyhleddvani vhodnych
kandidatt formou executive search, je pro SPOLECNOST dilezité mit nastavenou

spolupraci tak, aby byla efektivni a navratnost investic byla dobfe nastavena. Vztah
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musi byt zaloZen na vzijemné divéfe a pro SPOLECNOST je maximélné dilezité,
aby dodavatel téchto sluzeb byl profesiondlni, znal dany trh prace a nezamétoval
se pouze na Ceskou republiku, ale také na zahrani¢i. Executive sarch spole¢nost bude
zodpovédna pouze za dodavani kandidatii na seniorni ¢i uzce specializované pozice,
proto musi mit velmi dobry ptehled a musi posilat velmi kvalitni kandidaty,
SPOLECNOST si z diivodu rychlosti businessu, ve kterém se pohybuje, nemtize dovolit
nabirat na seniorni pozice $patné kandidaty. SPOLECNOST pfi takové spolupraci
maximaln¢ preferuje kvalitu pted kvantitou — radsi dostane mén¢ kandidatt, kteii budou
maximalné spliiovat zadané pozadavky, nez aby byli managefi nuceni ztracet Cas
na schiizkich skandidaty, ktefi se na pozici nehodi. Zastupci SPOLECNOSTI
ptedpokladaji, ze kazdy kandidat, ktery bude dodavatelem doporucen, bude dikladné
provéten. Nejen, ze s nim zastupce dodavatele udéld fadné vstupni interview a udéla
S nim pottebné testy véetné ovéfeni jazykovych znalosti, ale Ze také ovéri reference
od minimélné dvou zdrojii. Proto je pro SPOLECNOST dulezité si pfed podpisem
smlouvy snovym dodavatelem maximalné ovéfit reference od nékolika spole¢nosti,
se kterymi jiz dodavatel spolupracoval. SPOLECNOST takového dodavatele miize
vyuZit 1 ve chvili, kdy mé vytipovaného vhodného kandidata naptiklad od konkurence,
ale z jakychkoliv divodi ho nemiize oslovit naptimo. Na pocatku kazdého projektu
je pro SPOLECNOST dilezité nastavit SLA (,,service level agreement®), na zakladé
kterého je jasné, jak bude cely proces probihat. V pifipadé otevieni vybé&rového tizeni
na nového dodavatele executive search sluzeb je pro SPOLECNOST dulezité mit
moznost vybirat minimdln¢ z 3 spoleCnosti, kritériem neni pouze cena, ale celkovy,
vyvazeny pomér nabizenych sluzeb (cena, kvalita, rychlost, reference, znalost trhu

apod.). Déle budou diilezité odpovédi na otazky, napf.:

e co vite 0 oboru a o specifické oblasti, ve které SPOLECNOST podnika?

e jak byste potencialnim kandidatim popsali SPOLECNOST?

e kdo bude ze strany dodavatele zodpovédny za cely proces od zadani pozice
az po uspesné obsazeni pozice? Je mozné mit pouze jednu kontaktni osobu, kterd
bude mit cely proces na starosti a kterd uvidi vS§echno kandidaty?

e se kterymi spole¢nostmi z naSeho oboru mate smlouvu, tzn., Zze nesmite napiimo
oslovovat jejich zaméstnance?

e od zadani pozice, kdy mizeme ocekavat zaslani prvnich profila?

47



Protoze se jednd o mezinarodni call centrum, kde jednou z pfednosti
je schopnost zaméstnancti domluvit se mnoha jazyky, je velmi dulezité mit kvalitniho
interniho managera naboru, ktery je velmi dobfe jazykové vybaven (anglicky jazyk
na urovni rodilého mluv¢iho, znalost dalSich jazyka je ohromnou vyhodou), zna trh
prace a je zvykly pracovat ve vysokém tempu a dodavat rychle a kvalitné zajimavé
kandidaty. Ve struktuie spolecnosti tato pozice reportuje HR fediteli, ktery je ¢lenem
predstavenstva s reportingem na generalniho feditele. Za nébor Recruitment & PR
managera byl zodpovédny pfimo top management spole¢nosti, tedy feditelé divizi, HR

feditel a generalni feditel (ktery mél findlni slovo pii vybéru).

Pozice Recruitment & PR managera se obsazovala v roce 2012 a cely proces

probihal nasledovné:
1. Analyza, identifikace potieb:

Na prvni identifikaéni schuizce doslo k setkani top managementu, kde byly
identifikovany potteby, a probéhla specifikace idealniho kandidata, jaka by meéla byt

jeho odbornost a osobnostni kvality. Pozadavky byly nésledujici:

e zkuSenosti s ndborem — vybrany kandidat mél mit minimalné 3 roky
zkusenosti nejen s naborem, ale i s HR marketingem, vyhodou byl
alespoit 1 rok zkuSenosti z PR oblasti; idealni kandidat mél mit
zkuSenosti s internim naborem, ale dal$i z variant byla delsi zkuSenost
ze strany dodavatele, personalné poradenské spolecnosti; nutnosti bylo
umét efektivné pracovat s inzerci napfi¢ riiznymi médii a portaly, umét
pracovat se CRM systémem a budovat interni databdzi a umét nastavit
cely proces naboru po metodické strance; velkou vyhodou byla alespoi
ro¢ni zkuSenost s naborem pro mezinarodni call centrum;

e velmi dobrd jazykova vybavenost — podminkou byla plynna znalost
Ceského a anglického jazyka, kazdy dalsi jazyk byl velkou vyhodou
(idealn¢ vychodni jazyk);

e zkuSenosti svedenim tymu — dal$i podminkou byla alespon 2 leta

zkusenost s vedenim malého tymu — vedeni spoleénosti planuje v kratké
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dob¢ expanzi, Recruitment a PR manager povede maly tym (2 — 5 lidi)
internich specialistii naboru;

e cely proces naboru mél na starosti HR feditel, ktery m¢l vytvofit popis
a specifikaci pracovniho mista; dal$i shodou byla nutnost najmout
na vybér tohoto kandidata externiho dodavatele, ktery pomuze s celym

procesem.

2. Priprava zadani, vybér externiho dodavatele:
e HR feditel pfipravil nadvrh inzeratu:

Obrézek 1: Inzerat na pozici Recruitment & PR Manager

COMPANY LOGO
RECRUITMENT & PR MANAGER

Klicové zodpovédnosti:

» Zodpovédnost za cely naborovy proces

» Nastaveni metodologie, pfiprava naborové strategie

»  Zodpovédnost za inzerci (vyhledavéani novych zdrojd, zefektivnéni stavajicich zdrojd)
+ Podpora HR feditele v dalsich HR projektech

»  Komunikace napfic spolecnost, Uzka spolupréce s top managementem spole¢nosti

» Zodpovédnost za HR marketing a PR aktivity

PoZadujeme:

» Vybornou znalost éeského a anglického jazyka (psana i mluvena forma), vyhodou je znalost dalsiho
jazyka

Alespon 3 roky zku$enosti z pozice managera naboru (ideélné interni zkusenost)
Zkusenosti z mezinarodniho prostredi

Velmi dobré PC znalosti (MS Office, inzertni portaly, socialni sité — LinkedIn, Facebook)
Zaméreni na detail

Zkusenosti s komunikaci napfic réiznymi kulturami a napric celou spolecnosti
Schopnost pracovat nejen samostatné, ale i v tymu, flexibilitu

» Schopnost sebemotivace, orientaci na vysledek

+ Kreativni, proaktivni osobnost

Nabizime:

» Motivujici finanéni ohodnoceni (fix + bonusy) a Siroké portfolio firemnich benefitd
+ Moznost spolupodilet se na firemnich strategiich

» Mezinarodni, dynamické firemni prostredi

» MozZnost pracovat ha mezinarodnich projektech

Zdroj: (Interni dokument SPOLECNOSTI)

e HR feditel oslovil nékolik spole¢nosti, specializujicich se na vyhledavani
kandidati formou executive search, se kterymi jiz méla spolecnost
zkuSenosti z diivejsi doby, a dal jim nabidku zGcastnit se vybérového
fizeni na vyhledani vhodného kandidata na pozici Recruitment & PR

manager,
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HR fteditel se osobn¢ setkal se 3 spolecnostmi, kde probirali jednotliva
kritéria vCetné referenci; ke schiizce byl pozvan také top management
spole¢nosti;

po dukladném zvéazeni vSech nabidek byla sepsana smlouva
s nejvhodnéjsim dodavatelem; vitéznd spolecnost mimo dal$i nabizela
také vice nez 10 leté zkuSenosti s vyhledavanim kandidatt pro podobné

spolecnosti;

Cely proces naboru formou Executive search:

dodavatel dostal detailni popis pozice, byla mu pfedstavena spole¢nost,
jeji strategie, doSlo k jedndni ohledné casového rozlozeni a dalSich
specifikaci;

SPOLECNOST si vybrala konkrétniho konzultanta, ktery mél cely
projekt na starosti;

konzultant byl v neustdlém kontaktu sHR feditelem spole¢nosti,
dochazelo k diskuzim ohledné situace na trhu prace; byl pfipraven
seznam vhodnych i1 nevhodnych spolecnosti, konkurence apod., kde bylo
mozné oslovovat, ¢i naopak neoslovovat, ptipadné kandidaty;

konzultant nasledné pftipravil tzv. long list, na kterém byl seznam
20 jmen z ruznych spoleénosti;

po dalsi diskuzi s HR feditelem se pfipravil tzv. short list, ktery
obsahoval jiz pouze 10 jmen, které mél konzultant naptimo oslovit;

ve finale konzultant prezentoval 8 kandidati, se kterymi absolvoval
osobni schiizku, kandidaty otestoval a zdroven ovéfil reference;

HR feditel se rozhodl pozvat do prvniho kola vybérového ftizeni
5 kandidatii, kromé néj se schlizek zucastnili také feditelé divizi;

po dikladném zhodnoceni byli vybrani 3 kandidati, ktefi byli pozvani
na schiizku s generalnim feditelem;

divodem pro¢ byli ve finale né€ktefi kandidati zamitnuti, byla zejména
osobnost kandidatt — nezapadli by do firemni kultury, do mezinarodniho

prostiedi;
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findlnimu kandidatovi byla piipravena nabidka, kterd obsahovala nejen
finan¢ni ohodnoceni a benefity tykajici se pozice, datum nastupu,
ale také kariérni plan;

finalni kandidat si vzal 2 dny na rozmysSlenou, nakonec se rozhodl
akceptovat veSkeré podminky uvedené v nabidce;

Ukolem externiho dodavatele bylo také zstat v Uzkém kontaktu
s vitéznym kandidatem a na tydenni bazi probirat spokojenost kandidata;
cela spoluprace mezi SPOLECNOSTI a dodavatelem byla zhodnocena

velmi kvalitné, cely proces a rozlozeni plateb bylo dodrzeno.
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ZAVER
Vétsina spoleCnosti si jiz uvédomila, Ze mit vhodn€ vybrané, a tim i motivujici
zaméstnance, je jednim z kliCovych uspéchi. Velmi dilezité je umét se zaméstnanci

nadale pracovat, ale pravé ziskdvani a vybér talentovanych lidi je jednou

vvvvvv

Téma bakalaiské prace na téma Efektivni executive search proces z pohledu
personalni agentury si autorka této prace nevybrala ndhodou. Sama ma zkuSenosti jak
ze strany personalni agentury, tak ze strany klienta, kdy je sama zadavatelem pozic,
které je potieba obsadit pravé z externich zdroji. Muze tedy porovnat obé strany,

V zaveéru této prace se chce praveé tomuto porovnani vénovat.

Prvni ¢ast prace byla vénovana ¢innostem, které predchazeji ziskdvani a vybéru
zaméstnanc. Mit kvalitné nastavenou persondlni strategii, spravné naplanovanou
potiebu lidskych zdroji a dikladné provedenou analyzu pracovnich mist, to je jeden
ze zakladnich kamend spravné fungujici spolecnosti. Na tyto oblasti navazuje jedna
z konkrétnich personalnich ¢innosti, ziskavani a vybér zaméstnancli. Byly popsany
ruzné zdroje, ze kterych mitize spolecnost ziskat vhodné uchazece — at’ uz jsou to vlastni
webové stranky (tedy jedna z moznosti, kde se da vyuzit HR marketing), doporuceni,
inzerce ¢i napiiklad veletrhy prace, tak zde byla zminéna i moZnost obsadit pozici
kandidatem, ktery byl dodan externi spolecnosti, at’ uz se jedna o klasickou personalni
agenturu, nebo o spolecnost, kterd se zaméfuje na headhunting, tedy vyhledani

kandidata na miru, formou executive search.

Druhd cast prace byla vénovana detailnimu popisu jednoho ze zdroju, byl vice
rozebrdn proces naboru formou executive search. V praci doslo k rozepsani
jednotlivych fazi, kdy bylo zjiSténo, Ze vSechny faze na sebe musi navazovat a mezi

spolec¢nosti a dodavatelem musi panovat vztah zalozeny na maximalni davére.

Posledni ¢ast prace vénovala autorka praktickym piikladim z praxe, kdy uvedla

projekt, na kterém spolupracovala ze strany dodavatele, tak ze strany klienta.

Autorka této prace muze srovnat ob¢ strany a muze sama z vlastni zkuSenosti

posoudit, ze ne vzdycky je spoluprace mezi obéma stranami jednoducha, leckdy neni
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komunikace nastavena efektivné a cely proces se tim zdrzuje. Dochdzi k riznym
nedorozuménim, klient chce kolikrat nékterou z fazi preskocit, cely proces tim ziskava

trhliny.

Jako doporuceni by autorka dala potiebu zefektivnit komunikaci, vést pravidelna
jednani a neustéle aktualizovat cely proces. Je velmi dilezité, aby klient opravdu védeél,
koho hleda a neménil neustile pozadavky. Dodavatel musi na druhou stranu jednat

oteviene, ze své pozice ma velmi dobry ptehled na trhu prace a mél by klienta upozornit

na mozna uskali.

Cil prace, tedy porovnat teorii metody executive search s praxi, byl splnén.

53



SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

Seznam pouzitych ¢eskych zdroji

ARMSTRONG, M. Personélni management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-53.

BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011.

ISBN 978-80-7452-020-4.

BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmy. 1. vyd. Praha: Alfa, 2006. ISBN 80-86851-17-6.

CLEGG, B. Vedeni Pohovoru, 1. vyd. Brno: CP Books, 2005. ISBN 80-251-0616-0.

HALIK, J. Vedeni a Rizeni Lidskych zdrojii, 1. Vyd.. Praha: Grada Publishing, 2008.
ISBN 978-80-247-2475-1.

HRONIK, F. Jak se nespdlit pii vybéru zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Computer Press,
1999. ISBN 80-7226-161-4.

KOCIANOVA, R. Persondlni c¢innosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-2497-3.

LUBASOVA, A. Personélni analyza, planovani a strategie (manual pro kurz

magisterského kombinovaného studia). Brno: Masarykova univerzita, 2001.

MATEIJKA, M. a P. VIDLAR. Vse o piijimacim pohovoru, 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1972-6.

PRUCHA, J. a J. VETESKA. Andragogicky slovnik. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2012. ISBN 978-80-247-3960-1.

STYBLO, J. Personalni management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1993.
ISBN 80-85424-92-4.

VAJINER, L. Vyber Pracovniku do Tymu, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN
978-80-247-1739-5

ZUFAN, J. Moderni Personalistika ve sluzbdch, 1. vydani. Praha: Wolters Kluwer CR,
2012. 164 s. ISBN 978-80-7357-947-0

54


tel:80-251-0616-0

Seznam pouzitych internetovych zdroji
ALMAEXECUTIVESEARCH. Executive search phases. Almaexecutivesearch.com
[online]. [cit. 2013-5-10]. Dostupné z:

http://almaexecutivesearch.com/index.php?option=com content&view=article&id=13&

ltemid=18&Ilang=en

CAREERS. Communication Skills. careers.ca.uk [online]. [cit. 2013-5-10]. Dostupné z:

http://www.careers.brad.ac.uk/employability/skills/communications.php

RECRUITMENT PHASES. Recruitment is a 3 phase process. losearch.net [online].
[cit. 2013-5-10]. Dostupné z: http://www.ioresearch.net/resources/tip-2

RECRUITMENT PROCESS. Recruitment & Selection Hiring Process. hr.ucr.edu.
[online]. [cit. 2013-5-10]. Dostupné z:

http://hr.ucr.edu/recruitment/quidelines/process.html

55


http://almaexecutivesearch.com/index.php?option=com_content&view=article&id=13&Itemid=18&lang=en
http://almaexecutivesearch.com/index.php?option=com_content&view=article&id=13&Itemid=18&lang=en
http://www.careers.brad.ac.uk/employability/skills/communications.php
http://www.ioresearch.net/resources/tip-2
http://hr.ucr.edu/recruitment/guidelines/process.html

SEZNAM OBRAZKU, GRAFU a TABULEK

Obrazek 1: Inzerat na pozici Recruitment & PR Manager

56



BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Jméno autora: Dace Ozola

Obor: Manazerska studia — Fizeni lidskych zdroju

Forma studia: Kombinované studium

Nazev prace: Efektivni executive search proces z pohledu personalni agentury
Rok: 2013

Pocet stran textu bez priloh: 46

Celkovy pocet stran priloh: 0

Pocet titulu eské literatury a pramenii: 13

Pocet titulG zahrani¢ni literatury a pramenu: 0

Pocet internetovych zdroji: 4

Vedouci prace: Doc. PhDr. Jaroslav Veteska, Ph.D.



