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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem bakalaiské prace je na zakladé vlastniho vyzkumu posoudit ziskavani a vybér zaméstnanct
V personalni agentufe XY, posoudit vhodnost zvolenych metod a navrhnout feseni a vhodna doporuceni pro
pfipadné nedostatky procesu. Dil¢im cilem préce je shrnuti a porovnani teoretickych vychodisek vztahujicich se
k problematice, dale identifikace silnych a slabych stranek procesu v personalni agentufe XY, a porovnani
ziskavani a vybéru internich zaméstnancii a zaméstnanct pro klientské spolecnosti.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka Cast prace vznikla na zdklad¢ literarni reSerSe literarnich a dalSich zdroji, které mezi sebou byly
porovnavany a vzajemné dopliiovany. Vyuzité metody k poznani byly: syntéza, indukce a dedukce. Jako zdroje
byly vyuzity odborné publikace a webové stranky tematicky zaméfené na ziskavani a vybér zaméstnanc.
Analyticka Cast prace vyuzila metod kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Informace z obou typta vyzkumi
mezi sebou byly porovnany, rozebrany a shrnuty. Kvantitativni vyzkum probéhl formou dotaznikového Setieni.
Jako respondenti byli zvoleni naborovi pracovnici (recruitefi) v hlavni poboéce zkoumané personalni agentury
XY. Navratnost dotazniku ¢inila 81,54 %, celkovy pocet respondentii byl 53. Kvalitativni vyzkum probéhl
pomoci dvou polostrukturovanych rozhovort. Jako respondenti rozhovoru byli zvoleni HR manazerka agentury
a naborova pracovnice. Vyzkumné metody analytické Casti prace slouzily k doporuceni feSeni zjisténych
problémd.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledky vyzkumu byly vyuzity k vyhodnoceni silnych a slabych strdnek procesu a sepsani doporuceni.
Polostrukturované rozhovory slouzily pfedevsim k piedstaveni agentury a ucelenému popisu ziskavani a vybéru
zaméstnancl. Vysledky kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu byly porovnany a ve vét§iné odpoveédi se
shodovaly. Z vyzkumného Seteni také vyplynulo, Ze agentura ma velmi dobie propracovany systém ziskavani
a vybéru zamé&stnanci, avsak drobné nedostatky v systému byly nalezeny. Mezi nedostatky l1ze zafadit: vysoka
fluktuace zaméstnancti ovliviiujici proces naboru a image spole¢nosti, nespravné rozdéleni rozpoctu mezi
jednotliva oddé€leni, technické nedostatky na klicovém programu agenturniho naboru, chybé&jici vyuziti lokalniho
tisku k inzerci, neexistujici systém finan¢nich odmén za doporuc¢eni zaméstnance a nizké vyuziti modernich
technologii ve zkoumaném procesu. Podrobnéjsi vysledky vyzkumného Setfeni jsou uvedeny na stranach 35-43.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ vyzkumu a porovnani jeho vysledki, bylo doporuceno nékolik navrhi na zlepSeni daného procesu
v agentufe. Navrhem feSeni vysoké fluktuace zaméstnanci je: stanoveni realistickych poZzadavkid
na zaméstnance, jejich kvalitni vedeni a komunikace, podpora work-life balance, technické vybaveni recruiterq,
rozvoj osobniho a profesniho rustu naborafd, spravedlivy systém finanénich odmén, a dalsi odmény a benefity.
Dalsim zjisténym problémem agentury bylo nespravné rozdéleni rozpo¢tu na placené naborové funkce
u jednotlivych odd¢€leni. Jako doporuceni tohoto problému bylo stanoveno: dukladné analyzovani rozpoctu,
komunikace s recruitery a flexibilita rozpo¢tu v zavislosti na pottebach recruitert, pravidelné kontroly a apravy
rozdéleni financi. Dal§im problémem byly technické nedostatky databdze a jejich pomalé feseni. Vhodnym
doporuéenim je posileni IT tymu o odbornika pouze na servis této databaze. Poslednimi doporu¢enimi, které by
mohly vést k zefektivnéni naborového procesu jsou: vyuziti lokalniho tisku k inzerci pfedev§im manualnich
pozic, zavedeni finanénich odmén za doporuceni zaméstnancti a promysleni vyuziti modernich technologii
a jejich zakomponovani do naborovych procesa.

KLICOVA SLOVA

Personalni agentury, ziskavani zaméstnancl, metody ziskavani zaméstnancl, vybér zaméstnancd, metody
vybéru zaméstnancti

Vysoka skola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of the bachelor’s thesis is to appraise the recruitment and employee selection in personnel agency
XY, assess the suitability of chosen methods, and formulate solutions and appropriate recommendations for
process improvement based on the research. The partial goal of the thesis is to summarize and compare
theoretical statements related to the issue, as well as to identify strengths and weaknesses of the hiring process
in personnel agency XY and to compare the acquisition and selection of internal employees and employees for
client companies.

2. Research methods:

The theoretical part of the thesis was created based on a literature review. Professional publications and websites
focused on recruitment and employee selection were used as sources. Methods used for the research were
synthesis, induction, and deduction. Qualitative and quantitative methods were used for the thesis's analytical
part. Collected data was compared, analysed, and summarized. Quantitative research was conducted using
a questionnaire survey whose respondents were recruiters from the main branch of personnel agency XY.
The return rate of the questionnaire was 81.54 %, with a total of 53 respondents. Qualitative research was
conducted using two semi-structured interviews. The interview respondents were HR managers and recruiters
from the agency. The research methods of the analytical part of the thesis formed recommended solutions for
the previously identified problems.

3. Result of research:

The research results were used to evaluate the strengths and weaknesses of the process and recommend solutions.
The semi-structured interviews were mainly used to introduce the agency and to provide a comprehensive
description of the recruitment and employee selection. The quantitative and qualitative research results were
aligned in most of the answers. The research investigation also showed that the agency has a very well-developed
system of recruitment and employee selection; however, minor flaws in the system were found. The identified
issues include high fluctuation of employees affecting the recruitment process and the image of the company,
incorrect allocation of the budget between departments, technical deficiencies in the agency's recruitment
software, lack of local press use for advertising, non-existent system of financial rewards for employee referrals,
and insufficient use of modern technologies. Comprehensive results of the research survey are presented on
pages 35-43.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the research and analysis of its results, several suggestions for improving the given process in the
agency were recommended. The proposed solutions to high employee fluctuation are the following: setting
realistic requirements for employees, quality leadership and communication with employees, support of work-
life balance, improved technical equipment for recruiters, development of personal and professional growth of
recruiters, a fair system of financial rewards, and other bonuses and benefits. Another identified problem of the
agency was the incorrect budget allocation in departments. A recommended solution to this problem was
determined: budget analysis, communication with recruiters, budget flexibility depending on the recruiters’
needs, regular checks, and adjustments of the fund allocation. Another problem was the database's technical
malfunction and slow resolution. A suitable recommendation is strengthening the IT team with an expert
allocated only for database maintenance and troubleshooting. The last recommendations that could lead to
increased efficiency of the recruitment process include the use of the local press to advertise manual
positions/vacancies, financial compensation for employee referrals, and the utilization of modern technologies
and their integration into recruitment processes.

KEYWORDS

Personnel agencies, recruitment, methods of recruitment, selection of employees, methods of selection of
employees
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1 Uvod

Proces ziskavani a vybéru zaméstnancii je klicovy pro fungovani spolecnosti. Vhodni
a kvalifikovani zaméstnanci, tedy lidsky kapital, pfedstavuji kriticky faktor pro dosazeni
strategickych cilti organizaci a napomahaji uspéchu firem v konkurencnim prostiedi. Je vice
nez vhodné vénovat lidskému kapitalu v organizacich zna¢nou pozornost. Vyvojem technologii
a zrychlenim moderni doby, dochazi také ke zvySovani narokii na zaméstnance, na jejich vybér,
schopnosti a dovednosti. Proces ziskavani a vybéru zaméstnancl zajistuji ve spolecnostech
personalisté. Personalisté sami Celi zvySeni narokl na zaméstnani vhodnych pracovnikt, a to
V co nejkrat§im case. K ziskavani a vybéru vyuzivaji personalisté riznych metod. Jednou ze
zminénych metod, kterd znacn¢ usnadni a urychli cely proces, je vyuziti personalnich agentur.

Personalni agentury jsou organizace poskytujici spole¢nostem personalni sluzby z oblasti
ziskavani a vybéru zaméstnancti (ndboru), ale 1 dalsi sluzby jako testovani zaméstnancii, Skoleni
a vzdélavani nebo pouze propijceni zamestnancti k do¢asnému zaméstnani. Doc¢asné pridéleni
Zzaméstnance znamend, ze agentura zaméstnava tohoto pracovnika a pouze jej propijcuje
spole¢nostem k zaméstnani. Agentury pii naboru a docasném prfidélovani plisobi jako
prostfedni ¢lanek mezi spolecnosti a uchazeCem. Pracovnici agentury (tzv. recruitefi ¢i
naborafi) jsou odbornici v oboru a dokazou vyuzit metody ziskavani a vybéru zaméstnanci na
maximum, a dodat vhodné uchazece spolecnostem ve velmi kratké dob¢.

Tématem bakalai'ské prace bude proces ziskavani a vybéru zaméstnancti v personalni agentuie
XY, kterd tyto zaméstnance poskytuje klientskym spole¢nostem. Toto téma bylo vybrano
Kk prozkoumani ziskavani a vybéru zaméstnancd, popsani procesu u personalni agentury
a zjisténi ptipadnych odlisnosti od ziskdvani a vybéru internich zaméstnanct v organizacich.
Bakalatska prace bude vychazet z poznatki ziskanych z kvalitnich literarnich ¢i dalSich zdrojt.

Prace bude rozdélena na dvé zakladni ¢asti (kapitoly). Prvni bude teoreticko-metodologicka
¢ast a druhou analyticka (praktickd) ¢ast. Teoreticko-metodologicka Cast se bude skladat ze tii
podkapitol a bude se zabyvat vysvétlenim pojmu a procest potiebnych k pochopeni zvolené
tematiky a postupt analytické €asti prace.

Prvni podkapitola bude zamétena na ziskavani zaméstnancti. V procesu ziskdvani zaméstnanct
budou zkoumdany tyto oblasti: definice poZadavki na pozici a uchazece, faktory ovliviiujici
proces, zdroje a metody ziskavani uchazecii a spravné znéni inzeratu ¢i pracovni nabidky.

Druhé podkapitola bude zamétena na vybér zaméstnanct. V této podkapitole budou zkoumany
tii oblasti. Jsou jimi: vyfizovani a tfidéni zadosti uchazecii, metody vybéru a zaveérecné faze
vybéru, kam lze zatadit pfedloZeni uchazect klientské spolecnosti, potvrzeni pracovni nabidky
vhodnému uchazeci, podepsani pracovni smlouvy a adaptacni a garan¢ni doba.

Treti podkapitola teoreticko-metodologické Casti prace bude vénovana metodice. V Casti
vénované metodice budou popsany metody a vyzkumné postupy, které budou vyuzity jak
v teoreticko-metodologické kapitole prace, tak hlavné v analytické kapitole, a povedou ke
splnéni cilt bakalafske prace.

Druhé kapitola bakalarské prace, analyticka ¢ast, se bude skladat ze tfi podkapitol. Analyticka
¢ast prace bude zaméfena na zpracovani vyzkumného Setfeni tykajiciho se ziskavani a vybéru
zamé&stnancl v persondlni agentuie XY.

Prvni podkapitolou bude ptfedstaveni personalni agentury XY, které¢ bude zahrnovat pravni
ukotveni agentur, ¢innosti personalni agentury a vysvétleni jeji organiza¢ni struktury. Druhou
podkapitolou bude popis samotného procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci V agenture,
vysvétleni, jaké agentura voli metody a postupy, a zminéni rozdili oproti ziskavani a vybéru



internich zaméstnancti agentury. Tieti podkapitolou bude vyzkumné Setteni, kde budou shrnuty
vysledky dotaznikového Setfeni a navrzena doporuceni pro zlepSeni procesu.

Veskeré informace pro vyzkum budou sbirany na zéklad¢ polostrukturovanych rozhovort s HR
manazerkou a recruiterkou personalni agentury XY, prostfednictvim informaci z webovych
stranek spole¢nosti a vyzkumnym Setfenim formou dotaznikl pro recruitery.

Hlavnim cilem bakalaiské prace bude na zdklad¢ vlastniho vyzkumu zhodnotit ziskavani
a vybér zaméstnancti v persondlni agentufe XY, posoudit vhodnosti zvolenych metod
a navrhnout feseni a vhodna doporuceni pro pfipadné nedostatky procesu. Dil¢imi cili prace
bude shrnuti a porovnani teoretickych vychodisek vztahujicich se k problematice, dale
identifikace silnych a slabych stranek procesu v personalni agentute XY, a porovnani ziskavani
a vybéru internich zaméstnanct a zaméstnancu pro klientské spole¢nosti.

Soucasti bakalaiské prace bude také shrnuti v zavérecné casti, kde budou popsany
a formulovany vystupy vSech pfedchozich ¢asti bakalafské prace, popis jejich hlavnich ¢asti,
zjisténych vysledkt a formulovanych doporuceni.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Cilem teoreticko-metodologické ¢asti prace je uvedeni do dané problematiky pomoci literarni
reSerse. Teoretickd Cast prace se soustiedi na vysvétleni pro tuto praci klicovych pojmd,
popisuje podrobné proces ziskavani a vybéru zaméstnanct, a vyuzité metody a postupy.
V procesu ziskavani zaméstnancl se zamétuje kapitola predevsim na jednotlivé kroky tohoto
procesu, faktory, které mohou proces ovlivnit a popis metod ziskavani zaméstnancii. V procesu
vybéru zaméstnancu se kapitola zaméfuje opét na jednotlivé kroky procesu a jeho metody.
V neposledni fad¢ se kapitola zabyva také samotnou metodikou bakaléi'ské prace.

2.1 Ziskavani zaméstnancu

Armstrong a Taylor (2015, s. 272) definuji proces ziskavani zaméstnanci jako vyhledani
a osloveni lidi, ktefi jsou pro spole¢nost potiebni. Siky¥ (2014, s. 97) uvadi, Ze ziskavéni
zaméstnancl je prvotni ¢ast procesu obsazovani volnych pracovnich mist. Dle Dvotakové
akol. (2012, s. 145) je ziskavani zamé&stnancu personalni ¢innost, kterd ma za cil identifikovat,
nalakat a najmout kvalifikované pracovniky. Koubek (2015, s. 126) definuje proces ziskavani
jako cCinnosti zajistujici prilakani dostatecného mnozstvi kandidati na pozici, za splnéni
ziskavani zaméstnanct je proces o mnoha krocich jako je popis pracovniho mista, inzerce,
vyuziti riiznych zdrojt, ziskdvani validnich informaci o uchazecich a dalsi.

Koubek (2011, s. 70) zdiraznuje rozdil mezi klasickym naborem a ziskavanim zaméstnancu.
Zasadnim rozdilem je dle autora, Ze nabor ziskdvad zaméstnance pouze z externich zdroja,
zatimco ziskdvani zaméstnanct ve firm¢ se primarné zamétuje na zdroje vnitini, tedy Cerpa
hlavné u svych soucasnych pracovnikl, ale vyuzivd i zdroje vné&jsi. Horvathova et al.
(2016, s. 30) se s Koubkem shoduje na tvrzeni, ze rozdilem mezi naborem a ziskavanim
zamé&stnancl je, Ze nabor vyuziva vnéjSich zdrojii trhu, zatimco proces ziskavani i zdroji
vnitinich.
Podle Paliskové et al. (2021, s. 85) se proces ziskavani zameéstnanci sklada z téchto bodu:

- stanoveni po¢tu zaméstnanci, které organizace potiebuje, véetné struktury;

- vytvofeni popisu pracovnich mist;

- stanoveni ndkladu, které chce organizace vynaloZit k procesu ziskavani;

- stanoveni poZadavkil na uchazece;

- zvoleni metod ziskavani v¢etné jejich kalkulace.

Dvotakova a kol. (2012, s. 146) udava, ze proces ziskavani zaméstnancti se sklada z téchto
kroku:

- planovani lidskych zdrojt;
- analyza (prace, pozadavkil na uchazece);
- urceni strategie ziskadvani (zdroje, metody, naklady, ¢asovy plan).
Sikyi (2016, s. 95) udava, Ze cilem celého procesu ziskavani zaméstnanct je vyhledani

dostate¢ného poctu vhodnych uchaze€li (uchazecl, ktetfi spliiuji dand kritéria) a jejich
postoupeni do procesu vybéru. Paliskova et al. (2021, s. 85) popisuje, ze ziskavani zaméstnanct



je pro firmu velmi dualezité z hlediska konkurence, protoze kvalifikovani a spravné zvoleni
zaméstnanci jsou pro podnik velkou vyhodou. Autorka také uvadi, ze stanoveni poctu
zamestnanc a jejich struktury by mélo probihat na zaklad¢ pozadavkl smérem od top
managementu spolecnosti a mélo by dbat na firemni potieby a naklady i do budoucna.
Armstrong a Taylor (2015, s. 273) se v tomto bodé¢ s PaliSkovou et a. shoduji, avSak zaroven
uvadi, ze vétSinou pozadavky na zaméstnance vyplynou z aktudlni situace, kterou mize byt
rozsifeni portfolia sluzeb a vytvareni novych pracovnich pozic nebo nahrazovani odchazejicich
zamé&stnancu.

Muzik a Krpalek (2017, s. 135) udavaji, ze ziskavani pracovniki je proces, pied kterym musi
dojit k analyze a popisu pracovniho mista, a po kterém ndasleduje vybér pracovnikl
Vv organizaci. Proces ziskavani zaméstnanct se sklada dle Armstronga a Taylora (2015, s. 272)
ze dvou hlavnich ¢innosti, kterymi je vyhledavani vhodnych kandidatt a jejich oslovovani.

2.1.1 Definovani pozadavki

Prvnim krokem procesu ziskavani zaméstnancii je definovani na uchazece, ktery vyplyva
Z popisu pracovniho mista. Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 273) pozadavky na ziskani
zaméstnance vétsinou vyplynou z aktudlni situace, kterou mtize byt rozsifeni portfolia sluzeb
a vytvareni novych pracovnich pozic, nebo nahrazovani odchazejicich zaméstnancii, ale ideéalni
situaci je, pokud jsou pozadavky na zaméstnance stanoveny pomoci personalniho planovani.
Autoti uvadi, ze pozadavky na zaméstnance jsou formulovany jako:

a) popis pracovnich mist, detailni popis pracovnich roli;
b) specifika uchazece.

Bélohlavek (2016, s. 30) se shoduje s Armstrongem a Taylorem, a dodava, ze pokud by doslo
k zanedbani této ¢asti, muze dojit k selhani celého procesu. Pilafova (2016, s. 64) uvadi, ze
specifika a pozadavky se musi s kazdym procesem ziskdvani aktualizovat, ¢imz dochazi ke
zvySeni efektivity tohoto procesu. Evangelu a Juficka (2013, s. 18) popisuji, ze spravné
nastavend specifika jsou klic¢em k uspésnému nalezeni vhodného kandidata. Dle autorii by se
bez téchto specifik personalista mohl zamétovat na zcela nevhodné kandidaty, a dokonce $patné
formulovat inzerat.

Popis pracovnich mist, detailni popis pracovnich roli

Sikyt (2014, s. 86) definuje pracovni misto, jako zakladni jednotku organizace, kterou lze
obsadit zaméstnancem a vymezit souhrnem pracovnich tkold. Armstrong a Taylor
(2015, s. 192) udavaji jako definici pracovniho mista, ze jde o organiza¢ni jednotku, ktera je
tvofena definovanymi tkoly a povinnostmi s nutnosti jejich splnéni. Dle autort je dilezité
odlisit pojem pracovni misto a pracovni roli, kterou definuji jako tlohu a chovani, které maji
lidé Cinit, a které se od nich o¢ekava, aby splnili pozadavky dané prace. Je také nutné definovat
pojem volné pracovni misto. Tento pojem definuje Sikyi (2016, s. 94) jako zcela nové
vytvofené pracovni misto nebo nové uvolnéné. Prvnim dilezitym specifikem pii definovani
pozadavku pracovniho mista je dle Armstronga a Taylora (2015, s. 273) spravny popis
pracovniho mista vcetn¢ ziskani jasného piehledu o roli pracovnika. Muzik a Krpalek
(2017, s. 133) uvadéji, ze popis pracovniho mista fesi otazky pracovnich kol a podminek pii
vykonéavani prace. Bélohlavek (2016, s. 22) udava, Ze popis pracovniho mista probiha na
zaklad¢ systematické analyzy pracovniho mista. Také Wroblowska (2016, s. 36) popisuje, ze
pro uspé$né obsazeni volné pracovni pozice je potieba pfesny popis pracovniho mista a dalsi
poZadavky, které jsou ziskdny analyzou pracovniho mista.



Analyza pracovniho mista

Analyza pracovniho mista je dle Armstronga a Taylora (2015, s. 679) shromazdéni, rozbor
a zpracovani informaci o pracovnim misté za u¢elem vytvoreni popisu pracovniho mista. Sikyi
(2014, s. 90) také definuje tuto analyzu jako ¢innost vedouci k popisu a specifikaci pracovniho
mista. Priicha (2012, s. 28) zdiiraziiuje, Ze analyza pracovniho mista by se méla zakladat na
skute¢nosti, a ne na idealnim stavu. Sikyt (2014, s. 90) udava, ze vysledkem analyzy pracovniho
mista jsou: popis pracovniho mista (kam lze zatfadit ndzev pracovniho mista, zaClenéni
Vv organizacni struktufe, vztahy jako nadfizenost a podtizenost, tikoly, povinnosti, pravomoci,
podminky a dalsi faktory) a pozadavky na uchazece o pracovni misto/specifika pracovniho
mista (sem lze zaradit vzdé€lani, zkuSenosti, znalosti, dovednosti, predpoklady, motivace a dalsi
faktory).

Bélohlavek (2016, s. 22) popisuje, které oblasti analyza pracovniho mista sleduje. Dle autora
jimi jsou cile a obsah pracovniho mista, specifika pracovnika a jeho odpovédnosti. Armstrong
a Taylor (2015, s. 681) uvadi, ze informace pro analyzu lze ziskat z vice zdroja. Dle autord jimi
jsou napiiklad schémata organizace, pracovni ptirucky, informace od manazeri a dalSich
pracovnikl, a dal$i. Armstrong a Taylor jako metody analyzy pracovnich mist udavaji
rozhovory, dotazniky na pracovniky ¢i pozorovani.

Popis pracovniho mista

Armstrong a Taylor (2015, s. 273) se shoduji s Sikyfem (2014, s. 90) na tom, Ze popis
pracovniho mista nejen definuje obsah prace na pozici, ale i pracovni vztahy (nadfizenost,
podfizenost pozice) nebo oblasti pracovnich vysledkt. Armstrong a Taylor uvadgéji, ze v tomto
bod¢ jsou dilezité dalsi informace, jako pracovni podminky (mzda, vyhody, pracovni doba)
a dalsi detaily (moznosti kariérniho postupu, vzdélavani) nebo zvlastni pozadavky (cestovani,
ptejizdéni na rizna pracovisté, nepravidelnost pracovniho rezimu) a dalsi. Armstrong a Taylor
dale zminuji, Ze teprve po podrobném ziskani vSech informaci lze spravné zpracovat popis
pracovniho mista.

Muzik a Krpalek (2017, s. 133) uvadéji, Ze pfi zpracovavani popisu a specifikaci pracovniho
mista dochdzi k hledani moznosti jeho zefektivnéni a vylepSeni, coz mize v kone¢ném
disledku vyvolat zcela nové definice pracovnich ukonli a celého pracovniho mista. Tento
proces se dle autorti nazyva tzv. redesign pracovnich mist. Paliskova et al. (2021, s. 86) uvadi,
ze prave na zékladé podrobného popisu pracovniho mista voli organizace spravnou strategii
ziskavani zaméstnanci. Dulezité oblasti popisu pracovniho mista jsou dle autorky cile prace
a stanoveni odpovédnosti a pravomoci na dané pozici.

Specifika uchazece

Jak uvedl Siky¥ (2014, s. 90), analyzou pracovniho mista Ize ziskat nejen jeho popis, ale
1 pozadavky na uchazece, jako je vzdelani, kompetence, praxe, znalosti a dal§i parametry.
Armstrong a Taylor (2015, s. 273) uvadéji pozadavky na uchazece nezbytné pro vykonavani
dané pozice. Jsou jimi: znalosti, dovednosti a schopnosti, chovani (chovani by mélo byt
v souladu s hodnotami a celkové organiza¢ni kulturou), vzdélani (odborné ¢i vycvik), praxe
a dalSi pozadavky (naptiklad zavadéni novych systéma nebo ochota cestovat). Autofi dale
popisuji, ze je velmi dilezité pozadavky nepiestielit pfili§ vysoko (mohlo by dojit k odlakani
potencialnich uchazecil), ale zarovenn ani nestanovit velmi nizké pozadavky na uchazece
(moZnost nalakéni 1 naprosto nevhodnych uchazecti). Muzik a Krpalek (2017, s. 133) uvadeéji,
ze specifika uchazece souvisi se specifikami pracovniho mista, protoze specifika pracovniho
mista udavaji pozadavky na uchazece.

Paliskova et al. (2021, s. 87) k vy¢tu pozadavkt dodava, Ze je potieba také pozadovat potiebné
dokumenty, které uvedené znalosti, dovednosti a zkuSenosti prokazuji. Kandidati by proto dle

5



autorky méli dodat nejen Zivotopis (a ptipadné motivacni dopis), ale také dokumenty
o vzdé€lani, certifikacich a zkouskach.

Analyza silnych a slabych stranek organizace

Analyza silnych a slabych stranek organizace by méla byt rovnéz uskute¢néna na zacatku
ziskavaciho procesu a piedchazet formulaci nabidky ¢i inzeratu. Dle Armstronga a Taylora
(2015, s. 275), pokud pfi procesu ziskavani zaméstnanci dochazi k problémim nebo k nim
muze dojit, je potfeba provést analyzu silnych a slabych stranek zaméstnavatele a zjistit tak
skutecnosti a faktory, které mohou uchazece lékat a které naopak odrazovat. Autoii také uvadi,
7e by analyza méla obsahovat i pohled stavajicich zaméstnanct. Armstrong a Taylor dale tvrdi,
ze jde o to, ze kandidat miize vnimat spolecnost na zékladé image, kterou firma obecné¢ ma
a kterou sama poskytuje. Autoii prohlasuji, ze je dilezit¢ zaméfit se na povést organizace,
mzdy, benefity, zajimavost prace a dalsi faktory, které by mohly pomoci ,,prodat” spole¢nost
uchaze¢um, tedy které uchazece oslovi. Koubek (2015, s. 127) se s Armstrongem a Taylorem
na téchto tvrzenich shoduje a dodava, ze je nutno brat v potaz, ze formulace a obsah nabidky
zamé&stnani mohou také velmi ovlivnit odezvu kandidata. Armstrong a Taylor (2015, s. 275)
dale udavaji, ze je dilezité zakomponovani nalezenych silnych stranek spole¢nosti do nabidky
zaméstnani, a naopak ptiprava reakce ¢i argumentace vii¢i slabym strankam spolecnosti.

Vyvoj novych technologii a nastup mladych generaci na trh prace vytvari personalistim nové
vyzvy pii oslovovani novych pracovniki. Tegze (2019, s. 297) uvadi, ze je velmi diilezité brat
V potaz pracovni, ale i osobni preference generace Y a Z. Tyto generace totiz nepohlizi na
zaméstnani hlavné jako na zdroj financi a urcitého spolecenského postaveni, ale spiSe hledaji
Vv praci smysl. Dle autora je proto pro organizaci stézejni umét spravné tyto generace oslovit.
Autor dale udéava, Ze mladd generace klade diiraz na firemni kulturu, se kterou by byla
osobnostné v souladu a 1épe do ni zapadla. Do poptedi priorit na pracovni pozici se dle Tegzeho
také dostava tzv. work-life balance, coz zahrnuje faktory jako flexibilitu pracovni doby nebo
moznosti prace na dalku. Tegze (2019, s. 299) dale upozoriiuje 1 na moznost vyuziti mobilni
aplikace organizace, kterd nabizi kandidatim vyhodu v ziskédni aktualit ohledné pracovnich
mist nebo rychlejsi komunikaci s personalisty spolecnosti.

2.1.2 Faktory ovliviiujici ziskavani pracovniki

Koubek (2011, s. 71) uvadi, ze pii potiebé obsadit volné pracovni misto vysila firma signal
nejdiive smérem ke svym zaméstnanciim, a poté smérem k vnéj§im zdrojim uchazeci. Koubek
popisuje, ze reakci uchazect na tento signal ovliviiuji faktory, které muze firma castecné
ovlivnit. Mezi ovlivnitelné faktory dle autora patii samotna nabidka zaméstnani (forma, dosah,
obsah, nasmérovani a dalsi). Koubek uvadi, Ze je mimotadné dilezité vénovat pozornost
formulaci a umisténi nabidky. Dal$imi ovlivnitelnymi faktory dle autora jsou charakteristiky
pracovniho mista (povaha prace, hierarchie, poZzadavky, odpoveédnosti, pracovisté a dalsi)
a charakteristiky firmy (hospodatské vysledky, povést, organizacni kultura).

Koubek (2011, s. 72) dale zminuje, ze faktory, které firma nemuze ovlivnit (vnéjsi faktory).
Jsou jimi demografické faktory (pocet lidi v produktivnim veéku, porodnost a s tim souvisejici
vznik razné€ velkych generaci a podobné), ekonomické faktory (v zavislosti na narodnim
hospodafstvi), socidlni faktory souvisejici hodnotovymi a profesnimi orientacemi lidi,
technologické faktory likvidujici a upravujici nékteré druhy zaméstnani, sidelni faktory
(preference nékterych tizemi k bydleni) a v neposledni fadé také politicko-legislativni faktory
zahrnujici regulaci trhu prace nebo naptiklad antidiskriminacni zakony.

Paliskova et al. (2021, s. 89) uvadi, Ze strategie ziskdvani zamé&stnanci musi byt zvolena
a nasledné ménéna na zakladé faktord, jako je trh prace a atraktivnost zaméstnance. Autorka



dale udava, ze cely proces ziskavani zaméstnanct se prodluzuje a prodrazuje v ptipad¢, ze firma
nemd dostatek vhodnych kandidati a neni pro potencidlni zaméstnance dostatecné atraktivni.
Trh prace je jednim z faktorii, které ovlivnit nelze, avSak Svou atraktivnost zameéstnavatel
ovlivnit muze. S atraktivitou se totiz poji tzv. znacka zaméstnavatele.

Jako znaCka zaméstnavatele (jinak také image) jsou dle Armstronga a Taylora (2015, 299)
mysleny soubory jedinecnych vlastnosti a znaki, které d€laji organizaci unikatni, a které
podchycuji to, co uchazeci chtéji (spravedlivost, rozvoj, rovnovaha pracovniho a osobniho
zivota, uspéch organizace, rozvijejici vedeni) a nabizeji zajimavé hodnoty, kterymi se
organizace Fidi. PaliSkova et al. (2021, s. 89) popisuje, Ze znacka zaméstnavatele je dlouhodobé
budovana asociace, kterou si jedinci vybavi v souvislosti se jménem spolec¢nosti.

Poslednim faktorem ovliviiujicim ziskavani zaméstnancu je dle Paliskové et al. (2021, s. 89)
samotnd pozice. Pokud totiz zaméstnavatel hledd uchazece na pozici, ktera je velmi specificka
v pozadovanych kompetencich ¢i zkusenostech a kvalifikacich pracovnikl, nema tato pozice
zpravidla dostatek uchazect, a proto neni snadné ji obsadit.

2.1.3 Identifikace a volba zdroji a metod ziskavani uchazeca

Armstrong a Taylor (2015, s. 275) jako dalsi kroky popisuji uvazeni, kde by mohli byt nalezeni
vhodni uchazeci (vzdélavaci zatizeni, konkurence, v klientské organizaci). Tegze (2019, s. 299)
uvadi, Ze zajimavym zdrojem zaméstnancu se stavaji stdze a praxe pro studenty. Némec et al.
(2014, s. 50) déli zdroje zaméstnanct, které spolenost vyuziva, na vnéjsi a vnitini. PaliSkova
et al. (2021, s. 87) déli zdroje také na vn&jsi a vnitini, ale udava jesté doplnkové. Autorka dale
uvadi zasadni kritéria vybéru téchto zdroji procesu ziskavani zaméstnanci, kterymi jsou situace
trhu a konkurenceschopnost spole¢nosti. Sobocka-Szczapa (2021) tvrdi, ze organizace velmi
Casto vyuzivaji vice zdroji ziskavani zaméstnancl zaroven. Autorka dodavé, ze je velmi
dilezité udrzovat stejnd kritéria a postupy vybérového procesu pro uchazefe z vnitinich
1 vnéjsich zdrojh.

Vnitini zdroje

Paliskova et al. (2021, s. 87) uvadi, ze vnitinim zdrojem v procesu ziskavani zaméstnanct jsou
vzdy zaméstnanci stavajici. | Armstrong a Taylor (2020, s. 337) vysvétluji, Ze je vzdy vhodné
hledat v prvé fad¢ uchazece mezi stavajicimi zaméstnanci, pfipadné od nich ziskat doporuceni
na dal$i kandidaty. Dle Paliskové et al. (2021, s. 87) je vice nez vhodné, aby podnik o potiebé
obsazeni volného pracovniho mista informoval nejdiive stavajici zaméstnance, kterym tak
nabidne spole¢nost moznost kariérniho posunu a zvysuje jejich pracovni motivaci. Jako velmi
dulezity bod pii vybéru interniho zaméstnance uvadi autorka zvazeni vSech kritérii vhodného
pracovnika (nejen obsazovani na zakladé pracovniho vykonu). Paliskova et al. dale popisuje,
ze interni nabidka pozic zajiStuje zvySeni povédomi stavajicich zaméstnancii o potiebach
ziskani zaméstnancii a je mozné, Ze zaméstnanci sami doporu¢i vhodného kandidata. Koubek
(2015, s. 135) se ve svych tvrzenich shoduje s uvedenymi autory, a také tvrdi, Ze je velmi
dulezité nejdiive hledat uchazee mezi internimi zaméstnanci. Dle Armstronga a Taylora
(2015, s. 276) je vyhodné také oslovit byvalé a vyhovujici zaméstnance, aby se do spole¢nosti
vratili. Tegze (2019, s. 27) udava, Ze soucasny trend je snaha o snizovani fluktuace zaméstnanct
a udrzeni znalosti a dovednosti, které¢ soucasni zaméstnanci maji, tedy vyuziti internich zdroji.

Paliskova et al. (2021, s. 87) uvadi dalsi vyhody obsazovani pozic pomoci vnitinich zdroju. Dle
autorky jimi jsou: rychlost, nulova potieba adaptace zaméstnance na firemni prostiedi a kulturu
(interni zaméstnanec ma jiz nastavené komunikacni sité, znalost vyrobki a sluzeb podniku)
a mén¢ finan¢nich nakladt. Koubek (2011, s. 74) uvadi jako dalsi vyhodu, ze zaméstnavatel
zna interni uchazece a mize odhadnout 1épe 1 podle jejich osobnosti, zda se na danou pozici



hodi. S timto ndzorem se shoduje i tvrzeni od d'Ambrosové et al. (2014, s. 80). Autorka
popisuje, Zze nezpochybnitelnou vyhodou pro organizaci je znalost internich uchazecu, a také
to, ze organizace vi, co od téchto uchazecu ofekavat. Muzik a Krpalek (2017, s. 135) se na
téchto vyhodach s predchozimi autory shoduji a dodavaji, ze znalost silnych a slabych stranek
kandidath z fad soucasnych zaméstnancii poskytuje zaméstnavateli vyhodu ke zvoleni vhodné
motivace téchto kandidati. Koubek (2015, s. 130) uvadi jako vyhodu vyuziti internich
zamestnancl jako uchazeci lepsi navratnost financi a investic, které organizace do daného
pracovnika vlozila. Dale pak autor spatfuje vyhodu ve vyuziti nabytych zkusenosti a dovednosti
pracovnika.

Paliskova et al. (2021, s. 87) také uvadi, Ze interni obsazovani pozic ma i své nevyhody. Dle
autorky jimi jsou: mens$i pocet kandidati na pozici, zadné zcela nové znalosti a zkuSenosti
pfinesené externim uchazecem, a nutnost diikladné ptipravy interniho kandidéata na novou roli
(zejména ve vztahu ke svym kolegim). Muzik a Krpalek (2017, s. 135) k tomuto dodavaji, ze
zvoleni interniho kandidata na danou pozici mize vést k celkovému zhorSeni mezilidskych
vztahll v organizaci a k ohroZeni pracovni moralky, zptsobené rivalitou kolegli o nabizenou
pracovni pozici. Koubek (2015, s. 130) se s timto tvrzenim shoduje, udava totiz, ze nevyhodou
vyuZiti internich zdroji mtze byt vznik konkurence mezi zaméstnanci.

Paliskova et al. (2021, s. 87) udava, Ze tyto vyhody i nevyhody by méli podchytit personalisté
a nadfizeni daného pracovnika a spravné s nimi pracovat tak, aby doslo k rozvoji a podpote
zaméstnance. Zaroven dle autorky musi dojit ke spravné komunikaci s neuspé$nymi
zaméstnanci, pro které miize byt tento nezdar zna¢né demotivujici a mize vést az k odchodu ze
spole¢nosti.

Vnéjsi zdroje

Armstrong a Taylor (2015, s. 276) udavaji, ze tam, kde neusp¢ji zdroje vnitini, nastupuji vné;jsi
zdroje uchazect, které maji rizné formy. Paliskova et al. (2021, s. 88) uvadi hlavni faktory,
které ovliviluji pocet kandidati z externich zdroji. Dle autorky je to hlavné situace na trhu
prace, kdy pfi nadbytku pracovnich mist je pocet uchazeci nizky a naopak, pokud je volnych
mist na trhu prace nedostatek, je kandidatd pro pozici vice. Jako hlavni zdroj kandidati pak
autorka uvadi nezaméstnané pracovniky, absolventy $kol, ale i pracovniky z konkurenénich
spole¢nosti. Dvorakova a kol. (2012, s. 146) se na tomto tvrzeni s Paliskovou et al. shoduje.
Doplituje, Ze lidskymi zdroji jsou také Zeny vracejici se zrodi€ovské dovolené, uchazeci
Z ufadu prace, zdravotné postizeni ob¢ané, obcané v postproduktivnim véku a cizinci.

Paliskova et al. (2021, s. 88) dale uvadi vyhody a nevyhody externich zdroji zaméstnanci. Jiz
zminénou vyhodou pfijeti zaméstnance z vnéjSich zdroju je dle autorky pfinos znalosti,
dovednosti, nového pohledu na véc a vétsi pracovni nasazeni a motivace nového zaméstnance.
Dvotakova a kol. (2012, s. 146) udava, Zze zaméstnanci z vnéjsiho trhu pfinasi ,,novou krev*,
odlisné ptistupy ¢i inspiraci do organizace. Sobocka-Szczapa (2021) potvrzuje, ze nalezeni
zajimavych a ,cCerstvych® zaméstnancli piinese spolecnosti vzdy pifinos. Bélohlavek
(2016, s. 31) jako vyhodu dopliuje, ze z vnéjsich zdrojii mohou pfichazet pracovnici s vysokou
praxi, ktefi jsou jiz v podstaté zaskoleni. Nevyhodou dle Paliskové et al. (2021, s. 88) je finan¢ni
narocnost, kterou si vyzada samotny proces ziskavani (at’ se jednd o ziskavani samotné
spole¢nosti nebo pomoci personalni agentury), vyss$i pozadavky na mzdu nez u internich
zaméstnanci, ale 1 adaptacni procesy. Koubek (2015, s. 130) udava, Ze ptes skutecnost, Ze je
proces ziskdvani zaméstnancii z vnéjSich zdroji velmi nédkladny, je stile levnéj§i nez

vychovéavat interni zaméstnance k dosazeni urc¢ité kvalifikace.



Dopliikové zdroje

Poslednim typem zdroji ziskavani zaméstnanct jsou dle Paliskové et al. (2021, s. 88) zdroje
doplikové. Jako doplikovy zdroj vymezuje autorka personalni agentury, dale pracovniky ze
zahranici ¢i uchazece stojici o DPC a DPP, diichodce, studenty a matky na rodi¢ovské dovolené.

2.1.4 Metody oslovovani (ziskavani) uchazecu

Sikyt (2016, s. 97) uvadi, Ze vybér vhodné metody ziskavani &i oslovovani zamé&stnancii zavisi
na mnoha faktorech. Témito faktory dle autora jsou naptiklad zdroje, ze kterych je zaméestnanec
cerpan, ndklady, které mohou byt vynalozeny, druh obsazované pozice, pozadavky a dalsi.
Koubek (2015, s. 128) doplnuje vycet faktorti o hierarchii v organizaci, misto vykonu prace,
pracovni dobu a dalsi faktory. Koubek (2015, s. 135) dale uvadi, ze je vhodné vyuzit vice metod
ziskavani najednou. Formy a metody oslovovani uchazeci Ize délit podle toho, jaké uchazece
oslovujeme, tedy hlavné jde-li o interni uchazece ¢i externi.

Metody ziskavani zaméstnanct pomoci vnitinich zdroja

Podle Sikyte (2014, s. 99) k oslovovéani uchaze&d z vnitinich zdrojti je vhodné vyuzit: intranet
¢i nasténku dané spole¢nosti, kde bude vyvéSen inzerat, emailovou komunikaci, kde bude
popsana nabizena pozice ¢i piimé osloveni vhodného kandidata. Paliskova et al. (2021, s. 92)
se shoduje s Sikyfem a uvadi, Ze pro spravné zvoleni strategie ziskavani zamé&stnanci je nejprve
dulezité definovat cilovou skupinu, kterou je potieba oslovit. Autorka uvadi, Ze pokud chceme
oslovit interni zaméstnance, je vhodné vyuzit podnikovy intranet, inzerat na nasténce nebo
firemni Casopis, a to samé plati, pokud chceme vyuzit souasnych zaméstnancti k doporuceni
uchaze¢u. S uvedenymi autory se shoduje i Némec et al. (2014, s. 51). Popisuje, Ze nejcastéjsi
metodou oslovovani zaméstnanct z internich zdroji je intranet, nasténka nebo piimé osloveni
konkrétniho zaméstnance.

Nastenky

Koubek (2015, s. 137) se detailn&ji soustfedi na metody ziskavani z internich zdroj. Autor
udava, Ze metoda vyuziti nastének v organizacich je levnéa a nenaro¢na a velmi ucinna, co se
tyce selekce vhodnych zaméstnancii. Dle autora totiZ sami zaméstnanci podle vhodného popisu

pracovniho mista dokaZzi posoudit, zda jsou vhodnymi kandidaty. Nevyhodu metody spattuje
Koubek v tom, Ze ne v§ichni zaméstnanci tyto nasténky prochazeji.

Doporucovani zaméstnancii

Paliskova et al. (2021, s. 92) definuje tzv. refferal program, coz je metoda ziskavani uchazect
pies doporueni internich zaméstnanct. Autorka popisuje, ze obvykle jsou zaméstnanci
k doporucovani motivovani penézni odménou, kterou ziskaji v ptipadée ptijeti doporu¢eného
uchazece, pfi¢emz pravidla vyplaceni se mohou lisit. Paliskova et al. dale uvadi, ze vétSinou se
vyplaci odména ve tech splatkach, prvni je ihned po pfijeti doporuc¢eného zameéstnance, druha
po ukonceni jeho zkuSebni doby a tieti po jednom roce jeho ptsobeni. Dle autorky je vyhodou
doporucovani od internich zaméstnancli to, Ze zaméstnanec pfedem seznami kandidéta
s prostfedim, a navic tak lze ziskat informace o motivovanosti internich zameéstnanct, kteti by
v ptipad¢ nespokojenosti svym znamym firmu s nejvétsi pravdépodobnosti nedoporucovali.
Koubek (2015, s. 136) udava, ze 1 pii metod¢ ziskavani zaméstnanci pomoci doporucovani
internich zaméstnanct jsou dulezité detailni informace o pozici, které zaméstnanci mohou S§ifit
dale. Koubek déle uvadi, ze vyhodou této metody jsou nizké naklady a kvalifika¢ni a osobnostni
vhodnost kandidata. Bélohlavek (2016, s. 32) popisuje, Ze je to zpisobeno touhou aktualnich
zamestnancl si u zaméstnavatele polepsit, pfipadné alesponi neztratit reputaci doporuc¢enim



nevhodného kandidata. Jako nevyhodu této metody spatiuje Koubek (2015, s. 136) malé
mnozstvi uchazecu, a tedy omezené moznosti volby vhodného kandidata.

Rizeni nastupnictvi

Dvotakova a kol. (2012, s. 150) uvadi jako metodu ziskavani zaméstnancti z internich zdroju
tzv. fizeni nastupnictvi (n€které organizace tento proces nazyvaji talent managementem). Dle
autorky se jedna o fizeny rozvoj pracovniki, u nichz byl rozpoznan vysoky pracovni potencial.
Autorka uvadi, Ze vychodiskem fizeného naslednictvi je vybér talentovanych pracovnika pro
budouci manazerské funkce a dalsi specializované pozice, ¢imz dochéazi ke sladéni kariéry
talentti a potieb organizace. Armstrong a Taylor (2015, s. 330) definuji planovani naslednictvi
konkrétné na manazerské pozice. Dle autort se jedna o proces zabezpecujici organizaci schopné
manazery. Autoii dale uvadi, Ze je potieba pred celym procesem odpovédét na tyto 3 otazky:
Existuje dostatek pracovniki, ktefi jsou schopni pievzit manazerskou funkci? Jsou urceni
jedinci opravdu kvalitni? Maji jedinci schopnosti pro budouci funkci? Armstrong a Taylor
dodavaji, ze k planovani rozvoje téchto jedinct je potteba védet, zda jsou pracovnici pripraveni
ptrevzit funkci okamzité nebo jsou perspektivni do budoucna a potiebuji vycvik.

Metody ziskavani zaméstnancti pomoci vnéjsich zdrojua

Pro oslovovani kandidatt z vnéjSich zdroji je vyuZito Siroké spektrum metod a komunikac¢nich
prostiedki. Sikyi (2014, s. 99) uvadi hlavni metody ziskavani uchazedt z vn&jsich zdroja,
kterymi je: inzerce pomoci socialnich siti, pracovnich portalii a webovych stranek, persondlni
agentury a ufady prace, a ptimé oslovovani vhodné kvalifikovanych pracovnikd. Armstrong
a Taylor (2015, s. 276) zminuji vysledky prizkumu Chartered Institute of Personnel
Development (CIPD, 2013) tykajici se nejcastéji vyuzivanych metod oslovovani zaméstnanct
z vnéjsich zdroji ve spole¢nostech. Autofi uvadéji jako nejcastéji vyuzivané metody webové
stranky organizace, zprostiedkovatelské (personalni) agentury, doporuceni internich
zaméstnanct, také profesni socialni sit€ a pracovni servery. Déle hojné vyuZzivanou metodou je
téz dle uvedeného prizkumu novinova inzerce, odborné Casopisy, ufady prace, poradenské
spolecnosti, vzdélavaci instituce, celostatni noviny a socialni sité. Zajimavosti je, ze uvedeny
prazkum uvadi socidlni sité jako méné vyuzivanou metodu oslovovani zaméstnanct. Prizkum
byl v8ak proveden v roce 2013 a je proto otdzkou, zda by socidlni sité¢ v soucasnosti nezaujaly
spiSe predni pticky.

Armstrong a Taylor (2015, s. 276) uvadi, Ze spole¢nost mezi uvedenymi metodami voli
a kombinuje na zakladé 3 kritérii. Jako prvni kritérium Armstrong a Taylor udavaji
pravdépodobnost pfildkani vhodnych uchazeci, druhym kritériem je rychlost piisobeni pro
ziskavani uchazecil a tfetim jsou naklady, které dana metoda ziskavani vyzaduje.

Metody ziskavani pracovnikii na lokdlni uirovni

Ptikladem kritéria pravdépodobnosti pfildkani vhodnych uchazect je fakt, Ze pro nizsi pracovni
pozice, jak uvadi Paliskova et al. (2021, s. 93), je Casto vyuZzivana rozhlasova a tiSt€na inzerce
napiiklad v regiondlnim tisku, letacich, billboardech a transparentech na budovach c¢i
dopravnich prostiedcich, nebo na vyvéskach frekventovanych mist. Dvorakova a kol.
(2012, s. 147) uvadi, ze nabidka prace na mistni vyvésce ¢i desce ufadu prace je levny zptisob
osloveni predev§im zajemcli o0 manudlni préaci a niz$i administrativni ¢i technické pozice. Tato
metoda je dle Armstronga a Taylora (2017, s. 307) vyuzivana zejména na mistni urovni. Inzerce
by dle autori méla v takovém piipadé spliovat: vhodné umisténi, ptilakani pozornosti, vzbudit
a udrzet zajem kandidatd (pomoci obsahu s uvedenymi informacemi o pracovnim misté,
organizaci, podminkach, a pokud moZno zajimavym zpilisobem) a stimulovat uchazece
k odpovédi. Dle Koubka (2015, s. 138) je tiSténd inzerce, ale obecné inzerce na regiondlnich
sdélovacich prostiedcich, rychly, ale finanéné pomérné ndkladny zpiisob vyhledavani méné
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kvalifikovanych pracovnikt. Jako moznost mistniho ziskdvani pracovnikti zminuje Koubek
(2015, s. 137) roznos letdkd do postovnich schranek, ¢imz dojde k osloveni vSech obyvatel na
daném uzemi. AvSak 1 tato metoda je dle Koubka pomérné nédkladna, a navic znacné
nespolehliva.

Ziskavani pomoci online recruitmentu

Jak vyplynulo z grafu 1 nejpouzivangjsi metodou ziskavani zaméstnanct je ziskavani pomoci
vlastnich (firemnich) webovych stranek. Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 276) se tato
metoda fadi do tzv. online recruitmentu. Autofi uvadi, ze online recruitment (nebo také
e-recruitment) vyuziva internet a emailovou komunikaci k inzerci, poskytovani potiebnych
informaci, komunikaci s uchazeci (uchaze¢i mohou reagovat online a zaslat své zivotopisy
a dalsi podklady) nebo rovnou k jejich testovani. Vyhodou online recruitmentu je dle autora
rychlost, Siroky zabér, nizké naklady, moznost podrobného popisu mista a spolecnosti, a online
vyfizovani zadosti. Jako nevyhodu autor uvadi vétsi mnozstvi nevhodnych uchazeci
a preference jiné metody u velké &asti uchaze¢ti. Také Siky¥ (2014, s. 99) uvadi, ze metoda
vyuZiti e-recruitmentu je vhodna a velmi moderni, a nabizi vyhodu otestovani zékladni
pocitacové gramotnosti uchazeci. Koubek (2015, s. 142) udava, ze metoda e-recruitmentu
nabizi moZnosti pomérn¢ levné a velmi podrobné online inzerce. Navic dle Koubka lze vyuzit
dotazniky a dalSi nastroje, které mohou personalistim pii procesu naboru ulehCit praci.
Bejtkovsky et al. (2018, s. 60) uvadi, Ze online metody ziskavani pracovniki jsou flexibilné;jsi,
efektivnéjsi a poskytuji veétsi prostor ke kreativité. Navic dle autora maji tyto metody vétsi
Zabér.

Ziskavani pres webové stranky spolecnosti

Paliskova et al. (2021, s. 93) popisuje, ze webové stranky jsou zdrojem takovych uchazect,
kteti hledaji praci pravé v daném podniku, ovS§em mohou hledat na popud z jinych zdrojt, jako
jsou socialni sit¢ nebo od znamych. Armstrong a Taylor (2015, s. 277) uvadi, Ze jednoduché
weboveé stranky mohou obsahovat vyc€et volnych mist v dané firmé a kontaktni informace.
Propracovangj$i stranky dle autorG vénuji uchazectm specidlni sekci, kterd obsahuje
podrobnéjsi informace o nabizenych pozicich, zahrnujici poZadavky, vyhody a podminky pro
kandidaty, dale napiiklad kontaktni formulafe pro odeslani zadosti nebo testovani uchazecu.
Autofi uvadi, ze ¢ast vénovana uchazecim muize mit odkaz na domovské strance spolecnosti,
a dokonce muze byt propojena s intranetem, kde se uchaze¢ dozvi dalsi informace o firmé.
Sekce pro zaméstnance muze byt dle Armstronga a Taylora spravovana najatymi poradenskymi
spole¢nostmi ¢i personalnimi agenturami a méla by vzdy spliovat tyto zasady: aktualnost,
dostupnost, odpovidajici iroven a kontakt v ptipad€ vyskytu technickych potizi.

Ziskavani pomoci pracovnich serverii

Dalsi hojné vyuzivanou metodou oslovovani a ziskdvani zaméstnancii je vyuziti pracovnich
servertl. V Ceské republice je asi nejvice vyuzivan portal Jobs.cz, dale pak Profesia.cz nebo
Prace.cz. Armstrong a Taylor (2015, s. 277) uvadi, ze tyto portaly funguji na systému tvorby
databazi volnych pracovnich mist, pfi¢emz umisténi inzeratu na strankach je zpoplatnéno.
Autofi dale zmifuji, ze inzerdty mohou obsahovat odkazy na webové stranky organizaci
nabizejicich volné pozice. Armstrong a Taylor doporucuji pii vyuzivani pracovnich portalt
dodrzovani zasad, jako je: vyuziti specificky zaméienych servert (nékteré servery jsou
napiiklad vyuzivany pfevazné pro délnické pozice, nékteré spiSe pro pozice administrativni),
zvefejiiovani na ovétenych pracovnich serverech, topovéani (obsazeni prvnich pozic po
vyhledavani uchazece) probihd formou platby dalSich ¢astek pracovnimu serveru a posledni
zéasadou je spravné znéni inzeratu a uvedeni jasnych pozadavkii.
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Ziskavani pres socialni sité

Dle Paliskové et al. (2021, s. 93) v soucasnosti stale vice vyuzivanou metodou online ziskavani
a oslovovani zaméstnancii jsou socialni média, kde v popiedi stoji LinkedIn a Facebook. Také
Blaha et al. (2016, s. 296) uvadi, Ze nejuzivanéjSimi socialnimi sit€émi personalistl jsou
Facebook a LinkedIn, a zminuje také Twitter. Smerek a JurdSova (2019) udavaji, ze
V soucasnosti jsou nabory znacné socidlnimi sitémi ovlivnény a pokud klesne u uzivateld
popularita jedné socialni sité, musi se personalista zam¢fit na jinou socialni sit’.

Armstrong a Taylor (2015, s. 278) popisuji, ze LinkedIn umoziuje spole¢nostem zjistit, jaké je
vefejné minéni o jejich znacce, a dale vyhledavani uchazeci podle odvétvi, profese,
specializace ¢i lokality. Autofi uvadi, Ze navic lze na této siti oslovit kandidaty piimo
prostiednictvim osobni zpravy. Dle Paliskové et al. (2021, s. 93), LinkedIn nenabizi pouze
vyhledévani uchazect, ale nabizi také samotnou inzerci volnych pracovnich mist. Nevyhodu
spatiuje autorka v tom, Ze se na tuto socialni sit’ registruje jen omezeny pocet kandidata, ktefi
maji vétSinou praxi z administrativy a manazerskych a IT pozic. Armstrong a Taylor
(2015, s. 278) uvadi, ze pro spravné vyuziti LinkedInu k ucelu ziskani uchazect, je dilezité
vytvofit i co nejvetsi sit’ kontaktl, diky které je mozny vétsi dosah a ziskani vice potencialnich
uchaze¢u. Tato sit’ totiz dle Armstronga a Taylora spojuje ptiznivce firmy a dalsi potencialni

uchazece, a nabizi tak §irsi zabér pro hledani vhodnych kandidati. Dale autoii k nejlepSimu
vyuziti LinkedInu navrhuji ¢asté ptidavani ptispévki tykajicich se aktualit z organizace.

Paliskova et al. (2021, s. 93) popisuje, ze socialni sit’ Facebook v roce 2017 uvedla do provozu
novy nastroj Jobs, kam Ize inzerovat volna pracovni mista. Autorka tvrdi, ze tento nastroj navic
umoziuje nastaveni vhodné lokality a osloveni kandidati naptimo, avSak jako je tomu
i u LinkedInu, i zde je potfeba vytvofit rozsahlou sit’ kontaktd, aby nabidky a inzeraty mély
vétsi dosah.

Armstrong a Taylor (2015, s. 278) uvadi, ze zasadni rozdil mezi Facebookem a LinkedInem je
v jejich formalité a odbornosti. Zatimco Facebook dle autorli nabizi neformélni prostiedi, kde
mohou personalisté odpovidat na vSechny otazky svych ptiznivel tykajici se spole¢nosti, na
LinkedInu vétSinou probihaji odborné debaty a prosttedi je vice formalni. Evangelu a Juficka
(2013, s. 34) zminuji, ze oslovovani uchazec¢l pres socialni sité vyzaduje zna¢nou proaktivitu
personalisty, ktera se mu ale vraci v podobé sité kontakti, kterou mize dale vyuZivat.

Ziskavani pomoci uradit prace a vzdélavacich instituct

Mimo metody ziskavani zaméstnanci, které muze zajiStovat interni pracovnik, existuji
i metody ziskavani zaméstnanc externimi personalisty ¢i organizacemi. Dle Armstronga
a Taylora (2015, s. 280) jsou takovou organizaci napiiklad Gfady prace, které jsou zpravidla
vyuzivany k ziskani manudlnich pracovnikl, dale prodejcti, operatord call center ¢i
administrativnich pracovnikd. Armstrong a Taylor dale uvadi, Ze zvlastnim zdrojem novych
uchazecl jsou vysoké Skoly a jiné vzdelavaci instituce, které mohou provadét naborové akce
pro své absolventy za ucasti raznych spole¢nosti nebo tieba persondlnich agentur. Armstrong
a Taylor (2015, s. 281) uvadi, Ze nekteré spolenosti maji absolventy Skol jako hlavni zdroj
zaméstnancl. Bélohlavek (2016, s. 32) dodava, Ze ucast studentll na téchto programech si
zajistuji Skoly pomoci spoluprace s danou organizaci. Zajimavé na této spolupraci je dle
Koubka (2015, s. 138) také to, Ze samotnd Skola miize doporucit vhodného uchazece na pozici,
navic organizace dostane o uchazeci z fad studentd detailn€jsi informace. Nevyhodu spatiuje
Koubek v tom, ze studenti vétSinou nastupuji sezonné.

Metody ziskavani zaméstnanci pomoci dopliikovych zdroju
Dalsim typem organizaci zajiStujicich ziskavani zaméstnanct jsou, pro tuto praci velmi dileZzité

organizace, a to personalni agentury.
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Personalni agentury

Dle Paliskové et al. (2021, s. 93) agentury mohou vyuzivat metod piimého oslovovani
kandidath, svoji Siroké databaze registrovanych uchazecli nebo metod zminénych vyse s tim,
ze diky dostatku zkuSenosti z oblasti naboru, jsou agenturni recruiteti schopni zvolit ihned
nejvhodnéjsi metodu. PaliSkova et al. uvadi, ze vyhodou pro spole¢nost, ktera vyuzije sluzby
agentury, je uspora Casu a bezplatné nahrazeni zprostifedkovaného kandidata v piipade
pied¢asného odchodu z klientské spoleCnosti, avSak nevyhoda je vysoka cena agenturnich
sluzeb. Personalni agentury lze délit na né¢kolik rtiznych typi.

Armstrong a Taylor (2015, s. 280) popisuji, ze prvnim typem jsou ¢isté zprostiedkovatelské
agentury, které jsou zaméteny na kancelafské a administrativni pracovniky a vyuzivaji casto
své databaze registrovanych uchazec¢t. Dle Armstronga a Taylora je vyhodou této metody
rychlost a efektivita, ale nevyhodou jsou vysoké naklady. Dal§im typem jsou dle autori
poradenské spolecnosti zamétujici se na ziskavani zaméstnanctl, které zvetejnuji nabidky,
provadéji pohovory a uskute¢ni vlastné takové predvybérové kolo k ziskani vhodnych uchazecu
pro nabizené pozice. Vyraznou nevyhodou je dle Armstronga a Taylora vyssi cena, vyhodami
mohou byt odborné znalosti poradenské spolecnosti. Autotfi dale uvadi jako typ organizace
uréené k ziskdvani zaméstnanci headhunterské agentury, které jsou zaméfeny piedevSim na
vyhledavani vrcholovych manazeri a kandidatt s vysokou specializaci. Armstrong a Taylor
(2015, s. 281) zminuji, Ze s personalnimi agenturami se poji tzv. proces outsourcingu ziskavani
zameéstnanct, coz je situace, kdy klientska spolecnost pteneché zcela cely proces naboru do
firmy dodavatelské agentuie nebo si spole¢nost ponecha odpovédnost jen za vybrané (vétSinou
vrcholové) pozice. Dle Evangelu a Juficky (2013, s. 16) outsourcing vétSinou probihé
prostfednictvim agentur prace, které pronajimaji a ptid¢luji své pracovniky do klientskych
spolecnosti.

Evangelu a Juficka (2013, s. 16) déle definuji specifika pro persondlni agentury. Dle autorii
naborovy proces neboli proces recruitmentu pies personalni agentury probiha v nékolika
krocich. Prvnim krokem je dle autort ziskani a podrobna specifikace pozadavkl od klientské
spolecnosti, dale dochazi k vyhledani vhodnych uchazecl a k jejich diagnostice, a nasleduje
predstaveni uchazecl ve firmé. Poté, jak autofi uvadi, nasleduji kroky zajisténé klientskou
firmou, ktera se musi rozhodnout, zda kandidata zamé&stna ¢i nikoliv, a pfijaté zamé&stnance
provést adaptacni fazi ve firm¢€. Autofi uvadi, Ze to ale neznamena, Ze by personélni agentura
do dal$ich procest jiz zapojena nebyla, protoze v pribéhu zkusebni doby zaméstnance probiha
tzv. garan¢ni doba, béhem které si spole¢nost ovétuje nového zaméstnance a naopak, a recruiter
pusobi jako mediator v ptipadé¢ probléml. Dle Tegzeho (2019, s. 23) miize procesu
recruitmentu napomahat tzv. sourcing. Sourcing je dle autora aktivni vyhledavéani pasivnich
uchazect a informaci o nich.

Paliskova et al. (2021, s. 88) fadi do doplitkovych zdroji také jiz zminéné studenty a vzdélavaci
instituce.

2.1.5 Spravné znéni nabidky ¢i inzeratu

Pro ziskavani zamé&stnanct je velmi dulezitd spravnd formulace inzeratu ¢i nabidky (ukazkovy
inzerat viz Ptiloha 1). Jak by tedy spravné sestavend nabidka méla vypadat? Rozdily formulaci
jsou zplisobeny umisténim inzeratu ¢i nabidky. Pokud bude inzerat naptiklad na billboardu ¢i
v MHD nemtzZe byt zpravidla tak obsahly, jako nabidka ptes webové stranky, pracovni portaly
¢i socidlni sit€. Vzdy by vSak obé¢ tyto formy mély obsahovat zdkladni informace, které budou
vice ¢i mén¢ dle mista inzerce ¢i nabidky rozepsany. Spravné znéni inzeratu (nabidky) by mélo
dle Armstronga a Taylora (2015, s. 279) obsahovat: vystizny titulek, informace o organizaci,
pracovnim misté, pozadavky na kandidata, informace o mzd¢ a benefitech, misto vykonu prace
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a pokyny pro ptipadné uchazece. d” Ambrosova et al. (2014, s. 80) uvadi, Ze spravné sestaveny
inzerat by mél spliovat tyto body:

- nazev a adresa spoleCnosti;

- ndzev a popis pracovni pozice;

- misto vykonu zaméstnani;

- pracovni doba, pfipadné rozsah, kolik hodin za dany cas;
- délka a typ pracovniho poméru,

- vzdélani a dalsi kvalifikace (naptiklad jazykové znalosti);
- pozadovana praxe;

- pozadované dokumenty a misto, kam je uchazeci mohou zasilat;
- nabizené bonusy, benefity a moznosti kariérniho ristu;

- platové podminky a dalsi specifické podminky;

- kontakt (nejlépe se jménem kontaktni osoby).

Armstrong a Taylor (2015, s. 279) uvadi, ze jako titulek je ¢asto vyuZivan nazev nabizené
pozice. Dle autord je uvedeni rozmezi mzdy a dalSich zaméstnaneckych benefiti znacné ku
prospéchu a piilaka vice uchaze¢t, nezli uvedeni pod pojmem odpovidajici mzda nebo mzda
dohodou, které vzbuzuji spise nedtivéru. Armstrong a Taylor dale popisuji, ze dal§im dilezitym
bodem inzeratu je nazev firmy, ktery ovSem v nékterych ptipadech firma nemusi chtit zvefejnit,
a pak je na misté vyuzit sluzeb personalnich agentur, které¢ uvedou své kontaktni informace.
Vhodné je dle Armstronga a Taylora (2015, s. 280) uvést, co mlize nabidnout spole¢nost
uchaze€i a dal$i zajimavosti o spolecnosti, které by mohly vést k naldkani uchazece, dale
moznosti kariérniho rlstu, stru¢nou charakteristiku nabizené pracovni pozice (napiiklad
v podobé rozsahu ¢innosti ¢i odpovédnosti), vécné pozadavky na uchazeCe (je dulezité
pozadavky nepiehanét, ale vypsat ty opravdu dulezité) a na konci inzeratu ¢i nabidky by mély
byt pokyny pro uchazece, jak se k pozici prihlasit. Dle autort je dulezité pamatovat na to, co
neni vhodné v inzeratu ¢i nabidce uvést, jako diskriminace (na zakladé pohlavi, v&ku, rasy
a dalSich faktort1).

Evangelu a Jufic¢ka (2013, s. 32) dodavaji, Ze jistou roli muze hrat také graficka uprava inzeratu
¢1 nabidky, ptfedevsim zapojeni firemnich barev a loga, které na kandidaty plisobi podprahove.
Autofi také uvadéji, Ze neni od véci uvést datum pozadovaného nastupu kandidata. Pilafova
(2016, s. 66) zminuje, Zze adekvatni obsah inzeratu je velmi dilezity. Dle autorky, pfili§ mnoho
nebo malo informaci miiZe potencialni uchazece odradit. Dulezité je také dle Armstronga
a Taylora (2015, s. 280) ziskat vystup z inzeratu v podobé¢ analyzy odezvy, ktera vede ke zjisténi
efektivnosti zplisobll inzerce a poméha tak pfi dal§im oslovovani vhodnych uchazeci.

2.2 Vybér zaméstnancu

Proces vybéru zaméstnanci nasleduje po procesu ziskavani zaméstnanct. Sikyt (2016, s. 104)
definuje proces vybéru jako rozhodovani spolecnosti o tom, ktery z uchazecii nejlépe napliuje
predstavy a kritéria dané pozice. Jak uvadi Paliskova et al. (2021, s. 94), cilem procesu vybéru
je zvoleni nejvhodnéjsi kandidata, ktery bude splhovat nejlépe podminky a specifika
pracovniho mista (bude mit znalosti, dovednosti a dalsi potfebné charakteristiky). Koubek
(2015, s. 166) souhlasi s definicemi Paliskové et al. a Sikyte, a zaroven dodava, Ze je vhodny
vybér kandidata, ktery bude pozitivné ovliviiovat mezilidské vztahy na pracovisti. Muzik
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a Krpalek (2017, s. 136) uvadi, ze: ,, Proces vybéru je specificky tim, ze ze shromazdenych
nabidek uchazecu personalista rozpoznava toho nejvhodnéjsiho kandidata, ktery bude nejlépe
vyhovovat nastavenym kritériim obsazovaného pracovniho mista.” Muzik a Krpalek
(2017, s. 136) popisuji, ze personalista pfitom musi brat zietel na odbornost a osobnost
uchazece, ale i na jeho potencial a flexibilitu. Armstrong a Taylor (2015, s. 286) spatiuji ucel
vybéru zaméstnancii v predpovédi, ktefi uchazeci budou tspésné vykonavat svétenou praci.

Dle Paliskové et al. (2021, s. 94) mtze byt mezi procesem ziskavani a procesem vybéru jesté
tzv. predvybér, a to formou telefonatu nebo na zaklad¢ zaslanych podkladid. Koubek
(2015, s. 173) déli cely proces vybéru pracovnikii na 2 faze, ptedbéZznou a vyhodnocovaci. Dle
Koubka je predbézna faze i Casteéné v procesu ziskavani zaméstnancti, protoze jde o zkoumani
pozadavkil uchazece a urcovani specifik pracovniho mista. Muzik a Krpalek (2017, s. 136) také
rozliSuji predbéznou fazi vybéru (sem tadi definici pracovniho mista, pozadavky a analyzu
podkladti zadosti) a fazi vyhodnocovaci (pohovory a dalsi vybérové metody, rozhodovani
o uchazecich a jejich informovani o vysledku). Armstrong a Taylor (2015, s. 283) neodd¢€luji
fazi predvybéru, ale zahrnuji vyfizovani zadosti a zkoumani zaslanych podkladi a dokumenti
jiz do procesu vybéru. Dle Frischmanna et al. (2017, s. 72) je dulezité uvazovat o procesu

misto.
Vybér zaméstnanct se dle Paliskové et al. (2021, s. 94) sklada z téchto fazi:
- prozkoumdni a analyza zaslanych dokumentt;
- vybérovy rozhovor;
- testovani kandidatu;
- rozhodnuti o vybéru kandidata;
- informovani o vysledcich vybérového fizeni.
Armstrong a Taylor (2015, s. 273) popisuji mimo faze uvedené Paliskovou et al. jesté dalsi

kroky. Dle autord by navic proces vybéru mél obsahovat faze: posuzovani kandidatt (po
pohovorech a testovani), ziskavani referenci a kontrola zadosti.

Faze vybéru zaméstnanci dle Armstronga a Taylora (2015, s. 273) jsou:

- vyfizovani zadosti (sem dle autort patii prozkoumani dokumentu, tfidéni zadosti

a dalsi ¢innosti);

- pohovory;

- testovani kandidata;

- posuzovani kandidatu;

- ziskéni referenci;

- kontrolovani zZadosti kandidati;

- potvrzeni nabidky;

- sledovani nového zaméstnance.
Koubek (2015, s. 174) ptidava do celého procesu tyto kroky: pfedb&ézné pohovory a lékaiské
vySetieni, které je pro nékterd povolani nezbytné. Faze vybéru zaméstnancii dle Koubka jsou:

- prezkoumani dokumentti kandidatu;
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- predbézné pohovory;

- testovani kandidatd;

- vybérové pohovory;

- zkoumani referenci;

- l€karské vySetieni,

- rozhodnuti o vybéru kandidata;

- nabidka.

2.2.1 Vyrizovani Zadosti uchazeci

Prvni fazi v procesu vybéru zaméstnancu je vyfizovani zadosti. Dle Armstronga a Taylora
(2015, s. 283) tato faze zahrnuje kroky prozkoumani informaci, jejich zpracovéni a rozttidéni,
a vypracovani seznamu kandidatu, kteti budou pozvani k pohovoru.

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 283) je obvyklou reakci uchaze¢u na pracovni nabidku
zaslani zadosti spolu s zivotopisem. Paliskova et al. (2021, s. 94) se s Armstrongem a Taylorem
shoduje, Ze Castou reakci uchaze¢ti na nabidku zaméstnani jsou Zivotopisy a zadosti, a dodava,
ze dal§im casto zasilanym dokumentem je motivacni dopis uchazece. Paliskova et al. také
uvadi, Ze je pouze na zaméstnavateli, jaké dokumenty od uchazect pozaduje. Dle autorky mtze
spole¢nost pozadovat naptiklad kopie dokumentii o dosazeném vzdélani, certifikaty
absolvovanych kurzil, patenty, ¢asté je i potvrzeni o trestni beztthonnosti a dalsi listiny.

Armstrong a Taylor (2015, s. 284) uvadi, ze Castym krokem spolenosti po obdrzeni
dostate¢ného poctu reakci uchazecl, je vypracovani jejich seznamu s podrobné&jSimi
poznamkami (datum pfijeti zaddosti, poznamky o postupu uchazeCe — odmitnuti, pozvani
k pohovoru). Armstrong a Taylor popisuji, ze kazdy uchaze¢ by mél od spolecnosti dostat
informaci, ze jeho Zadost byla pfijata, at’ uz v podobé& potvrzeni o ptijeti zddosti, zamitnuti nebo
pozvani k pohovoru. Dle autorti si musi zaméstnavatelé uchazeCe rozttidit podle jejich
vhodnosti na danou pozici.

Kritéria pro tfidéni Zadosti

Armstrong a Taylor (2015, s. 285) zminuji, Ze roztfidéni Zadosti probihd pomoci porovnavani
informaci o uchazecich a vymezeni hlavnich kritérii pro pfijeti. Kritéria pfijeti mohou byt pro
usnadnéni posuzovaciho procesu dle Armstronga a Taylora délena do 3 skupin. Dle autort jimi
jsou: nezbytnd kritéria (nutnost jejich splnéni), velmi Zadouci kritéria (velkd vyhoda pro
uchazece, muze dojit k jeho upfednostnéni) a zadouci kritéria (mala vyhoda pro uchazece,
pozitivni vliv na jeho hodnoceni). Koubek (2015, s. 170) uvadi, Ze vybér kritérii je kliCovy pro
posuzovani uchazect. Dle Koubka by méla kritéria zahrnovat: poZzadavky na odbornost a jak
se bude odbornost uchazece posuzovat, co vede k uréeni uspéSného uchazece, jak poznat
vhodného uchazece, jaka osobnost a charakter bude vhodny do tymu, a jak ziskat klicové
informace o uchaze¢i. Koubek (2015, s. 169) dodava, Zze personalisté by si mé¢li ohledné
kandidath pokladat tfi zdkladni otazky. Prvni je, zda uchaze¢ mize (je schopen) vykonavat
danou praci. Druhd, zda kandidat chce vykonavat danou praci. A tfeti, zda zapadne do tymu.
Sikyi (2014, s. 102) uvadi, Ze kritéria vybéru zahrnuji pozadavky na uchazede, které jsou dany
potiebami a ptedpisy organizace. Armstrong a Taylor (2015, s. 285) také udavaji, ze pokud je
velky pocet uchazect, je nutné tato kritéria zpiisnit, aby doslo k vétsi selekci. Autofi zminuji,
ze idedlni pocet vybranych uchazecu je Ctyii az osm, protoze nizsi pocet uchazecli nedava
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zamé&stnavateli prili§ moznosti vybéru a vEtsi pocet jej obira o ¢as. Dle autort poté dochazi
k roztfidéni uchazecii na 3 skupiny: vhodni, pfijatelni a zcela nevhodni.

2.2.2 Metody vybéru zaméstnanci

Sikyt (2016, s. 105) popisuje, Ze konkrétni metoda vybéru zaméstnanci je postup, pii kterém
dochazi k porovnani profilu kandidata s pozadavky na pozici a ke zkoumani zpusobilosti
kandidati k vykonu prace. Klasické metody vybéru dle Sikyie jsou: hodnoceni CV, vybérovy
pohovor, testovani uchaze¢l, assessment centre a piezkoumani referenci. Armstrong a Taylor
(2015, s. 286) jako klasické metody vybeéru zaméstnancti oznacuji: dotazniky, pohovory
a reference. Bélohlavek (2016, s. 32) se s Armstrongem a Taylorem shoduje na pohovorech
a dotaznicich. Koubek (2015, s. 175) povazuje za nejCastéjsi metody vybéru dotaznik,
zkoumani zivotopisu a testovani zptisobilosti zaméstnancti. Autofi se v nazoru, které jsou
hlavni metody vybéru zaméstnancii, drobné riizni, avsak zdkladni metody vybéru urcit 1ze.

Dotaznik

Armstrong a Taylor (2015, s. 283) popisuji, Ze neni neobvyklé, ze jsou uchazeci pozadani
o zaslani vSech informaci a pozadavku strukturované, coz vede k usnadnéni dalSich procest
vybérového fizeni. K strukturalizaci informaci slouzi dle autorti dotazniky, které jsou
uchazeclim zaslany a poskytuji personalistim jasny a srovnatelny ptehled o kvalitach uchazect.
Bélohlavek (2016, s. 32) dodéava, ze dotazniky poskytuji personalistim biodata, jako je
vzdélani, praxe a dal§i kompetence uchazeci. Koubek (2015, s. 93) uvadi, Ze dotaznik je velmi
vhodnou metodou zvlasté pro introvertni jedince, avsak jedna se pouze o dopliikovou metodu
k pohovorim. Dle autora se dotaznik, podobné jako Zivotopis, zaklada do slozky zamé&stnance.
Koubek (2015, s. 175) dale zminuje, ze dotazniky nejsou stejné pro vSechny typy pracovnikd,
ale 1181 se napiiklad pro uchazece o manualni praci, administrativni pozice a podobn¢.

Motivaéni dopis

Paliskova et al. (2021, s. 95) definuje motiva¢ni dopis jako kratky text, ve kterém uchaze¢
uvadi, co ho vede k zajmu o danou pozici, tedy jaka je jeho motivace. Dale by dle Paliskové et
al. mé&l byt motivacni dopis napsan vystizn¢ a mél by struéné reagovat na obsah pozice. Autorka
popisuje, ze uchaze¢ by mél zaméstnanci nabidnout duvody, pro¢ pravé on je vhodny kandidat
pro volné pracovni misto, a vystihnout své pfednosti a pfinosy pro spolecnost. Jak dodava
Paliskova et al., hlavni cil motiva¢niho dopisu je vhodné zaujmout zaméstnavatele.

Hodnoceni Zivotopist

Paliskova et al. (2021, s. 95) uvadi kritéria, ktera by mé&l spravné napsany zivotopis spliiovat.
Dle autorky, by zivotopis mél byt strukturovany, pehledny, bez chyb a rozsahem by se mél
vejit do dvou stran. Uvedené tudaje by dle autorky mély byt sefazeny chronologicky,
s aktualnim ¢i poslednim zaméstnanim na prvnim misté. Autorka dale uvadi, ze pracovni pozice
by vzdy mély byt uvedené pod nazvem pozice a velmi struénym shrnutim pracovniho obsahu
a odpovédnosti na pozici. Zivotopis by dle Paliskové et al. m&l obsahové i graficky odpovidat
pozici, na kterou se uchaze¢ hlasi.

Paliskova et al. (2021, s. 95) dale uvadi, Ze personalista se pii posuzovani zivotopisu zaméiuje
zejmeéna na:

- dosazené vzdélani;
- praxi;
- Cetnost zmén zaméstnavatelu;

- chronologické a navazujici budovani kariéry;
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- soulad ¢asovych udaji (navazujici vzdélani, certifikaty, zaméstnani);

- formu, vzhled a ptehlednost CV.

Dle Sikyfe (2016, s. 105) je hodnoceni Zivotopisu zakladni a univerzalni metodou vybéru
zamestnancu slouzici ke zhodnoceni uchazect a posouzeni, zda jsou vhodnymi kandidaty pro
danou pozici. Dle autora dochazi k posouzeni, zda uchaze¢ splituje pozadavky pracovni pozice
a je vhodné jej pozvat do dal§iho kola vybérového Fizeni. Sikyt (2014, s. 102) uvadi, Ze tato
metoda miize byt vyuzita jak v pocatecnich fazich vybérového fizeni (pti rozdéleni na vhodné
a nevhodné kandidaty), tak ve findlni fazi vybéru nejvhodnéjSiho kandidata. Koubek
(2015, s. 175) se shoduje se Sikyfem na tvrzeni, 7¢ se jedna o zakladni metodu vybéru

vvvvvv

Pohovory

Pohovory jsou spolu s posuzovanim zivotopisii nejbéznéjsi metodou vybéru zaméstnanci.
S timto tvrzenim souhlasi Lisa (2019, s. 77), ktera uvadi, Ze se jedna o nejrozsifenéjsi metodu.
Sikyt (2016, s. 105) definuje pohovor (respektive dle autora vybérovy pohovor) jako setkani
zastupcll ze strany zameéstnavatele s uchazeci, kteti jiz predem byli posouzeni na zaklade
Zivotopisu, a splituji dana kritéria. Koubek (2015, s. 179) popisuje pohovor jako klicovou
metodu vybéru zaméstnanct, kterd ma za cil ziskat podrobnéjsi informace o uchazeci, posoudit
jeho osobnost, a zarovenl poskytnout uchazeci informace o spolecnosti a nabizené pozici.
Bélohlavek (2016, s. 32) uvadi, ze je dilezité pti pohovoru pohlizet jak na odborna témata, tak
na osobnostni charakteristiky uchazece (naptiklad sledovat nonverbalni projevy nebo
vyjadfovaci schopnosti uchazece). Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 286) je uc¢elem pohovort
ziskani informaci o uchazecich, které povedou k ptedpovédi jejich vykonl, a provedeni
rozhodnuti 0 vybéru toho nejvhodngjsiho uchazeée. Ugelem pohovoru dle Paliskové et al.
(2021, s. 95) je vyjasnéni ocekavani obou stran (kandidéata i tazatele), ovéfeni vhodnosti
kandidata, jeho zkuSenosti, znalosti, ale také kulturni vhodnosti uchazece na pozici, a zaroven
uchazedovo ovéfeni detaili k pozici a pracovniho prostiedi. Uéelem pohovoru dle Sikyie
(2016, s. 105) je: ovefit a doplnit informace o uchazeci, posoudit jeho chovani, motivaci
a zpusobilost, pfedat podrobnéjsi informace o zaméstnani a zamé&stnavateli, a zjistit predstavy
uchazece o zaméstnani.

Paliskova et al. (2021, s. 95) uvadi, ze se vybérova tizeni mohou skladat z vice kol, zvlasté
pokud se jedna o vysoce postavenou pozici ¢i mezinarodni spole¢nost. Autorka dodava, zZe je
velmi dulezité, aby nebyla mezi jednotlivymi koly pfili§ velka prodleva, protoze kandidati se
V mezicase mohou rozhodnout pro jinou spolecnost.

Armstrong a Taylor (2015, s. 286) uvad¢ji, Ze pohovor je metoda, kdy uchazec¢ a tazatel (¢i
tazatel€) jednaji tvari v tvar. Autofi dale uvadi, ze pohovor mize byt individudlni (s jednim
tazatelem) a poskytuje tak pfileZitost navazani uz§iho vztahu mezi kandidatem a tazatelem,
a moZnost lepSiho ziskavani informaci o uchazeci, nebo muize jit o pohovor ptfed panelem
(s vice tazateli). Sikyi (2016, s. 106) tvrdi, Ze je vhodné, aby jednim z tazatelii byl potencialni
nadiizeny uchazece.

Vyhody pohovori dle Armstronga a Taylora (2015, s. 287) jsou:
- ovéfeni zkuSenosti uchazece a jejich vhodnosti pro pozici pomoci otazek;
- poskytnuti detailnéjSich informaci o pozici a spole¢nosti;
- poskytnuti dalSich informaci tykajici se napftiklad kariérniho postupu a dalSich

podminek zaméstnani;
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- lepsi posouzeni schopnosti zaclenéni uchazece do kolektivu, spoluprace a jeho
osobnosti;
- posouzeni uchazece, zda je pro n¢j organizace, pracovni prostfedi ¢i tazatel

vyhovujici pro spolupraci.

Nevyhodami pohovorti dle Armstronga a Taylora (2015, s. 287) jsou:
- pohovory nemusi byt objektivni vii¢i riznym uchazec¢lim — neposuzovani stejnych
kritérii u riznych uchazect, neschopnost odhadnout budouci vykony;
- zavislost na schopnostech tazatele vést pohovor;

- predpojatost ¢i subjektivni ndzor tazatelti na uchazece.

Armstrong a Taylor (2015, s. 287) uvadi, ze nevyhody jsou projeveny zejména pfi
nestrukturovanych pohovorech a zmirnény mohou byt pravé strukturalizaci pohovoru,
tréninkem tazatell a zapojenim vice tazateli (ziskanim vice nazortl). Armstrong a Taylor dale
déli pohovory na strukturované a nestrukturované. Koubek (2015, s. 180) k témto typiim
pridava jesté polostrukturovany pohovor.

Strukturovany pohovor

Strukturovany pohovor je dle Armstronga a Taylora (2015, s. 287-288) zaloZen na souboru
otazek, které jsou kladeny vSem uchazeclim a jsou zaméteny na vlastnosti a chovani uchazecu,
které vedou k usp&$nému vykonu prace, a ovéieni udaji z Zivotopisu. Sikyi (2016, s. 106)
souhlasi s definici strukturovaného pohovoru Armstronga a Taylora, a dodava, Ze tento typ
pohovoru trva zpravidla 30 az 90 minut a je hodnocen podle modelovych odpovédi. Koubek
(2015, s. 180) oznacuje jako pozitiva tohoto typu rozhovoru efektivnost, piesnost a spolehlivost,
a doporucuje cely pohovor zaznamenavat. Nevyhodou je dle Koubka (2015, s. 184) narocnost
pfipravy a posouzeni strukturovaného pohovoru. Lisd (2019, s. 77) oddé€luje od tradi¢niho
strukturovaného pohovoru jesté tzv. behaviordlni strukturovany pohovor, ktery ma za ukol
zjistit zkuSenosti a poznatky uchazece.

Nestrukturovany pohovor

Nestrukturovany pohovor je dle Armstronga a Taylora (2015, s. 288) diskusi zakladajici se na
otazkach, které tazatele zajimaji. Autofi popisuji, ze otazky se snazi odhalit celkovy obraz
uchazecCe a jsou ¢asto nahodilé a nespecifické. Autofi dale uvadéji, ze tento typ pohovoru je
dost subjektivni, protoze jsou uchazeci posuzovani dle dojmu, které z nich tazatel ziska.
Koubek (2015, s. 180) se shoduje s Armstrongem a Taylorem v tom, Ze tato metoda mtize byt
nespolehliva, diky subjektivité posuzovani. Naopak vyhodu Koubek spatiuje ve vétsi moznosti
odhalit osobnost uchazege. Siky¥ (2016, s. 106) se shoduje na definici nestrukturovaného
pohovoru s Armstrongem a Taylorem a dodava, Ze u tohoto typu pohovoru je dilezité stanovit
cil. Dle autora nestrukturovany pohovor nevyzaduje Zadné planovani ani pfedchozi ptipravu,
pouze dodrZeni stanoveného cile. Koubek (2015, s. 180) s Sikyfem souhlasi, aviak udava, ze
postup pohovoru by mohl byt stanoven alesponi rAimcove.

Polostrukturovany pohovor

Koubek (2015, s. 180) déale uvadi metodu, kterd se nachdzi mezi strukturovanym
a nestrukturovanym pohovorem, a tou je polostrukturovany pohovor. Dle Koubka tato metoda
podchycuje vyhody a nevyhody obou typii pohovort. Koubek zmitiuje, ze tento typ pohovoru
vyuziva piedem ptipravené otdzky (jako ve strukturovaném pohovoru) a navazuje na n€ dalSimi
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otazkami, které nejsou predem piipravené (jako v nestrukturovaném pohovoru). Navazujici
otazky dle Koubka mohou vyplyvat z odpovédi na ptipravené otazky nebo je az posléze doplnit.
Nevyhodou této metody je dle autora jeji ndro¢nost.

Individualni pohovor

Koubek (2015, s. 179) se shoduje s Armstrongem a Taylorem (2015, s. 286) na tom, ze
individualni pohovor (s jednim uchazeCem a jednim tazatelem) je vyhodnéjsi v podrobné&jsim
poznani uchazece, avSak upozoriiuje na moznost neobjektivity hodnoceni uchazece. Bélohlavek
(2016, s. 57) k tomuto doplnuje, ze pii individualnim typu pohovoru mize byt tazatel ovlivnén
sympatiemi ¢i predsudky. Koubek (2015, s. 179) jako zvlastni typ individualniho pohovoru
uvadi postupny pohovor, kdy uchaze¢ absolvuje vice individudlnich pohovord, ale pokazdé
s jinym tazatelem. Vyhodou je dle Koubka (2015, s. 179) a Bélohlavka (2016, s. 57) vyssi
objektivita pohovori. Koubek vSak zminuje jako nevyhodu zdlouhavost procesu a zménu
odpovédi na piipravené otazky mezi pohovory.

Pohovor s vice tazateli

Dals$im typem pohovoru je pohovor s vice tazateli. Dle Koubka (2015, s. 179) maji tazatelé
(komise, idealné ze 3-4 osob) pii pohovoru predem urcené role. Koubek jako nevyhodu tohoto
typu pohovoru urcuje vyssi stres pro uchazece. Bélohlavek (2015, s. 57) se k tomuto tvrzeni
pfipojuje a dodava, ze tato skutecnost muze snizit diveéryhodnost prostiedi. Vyhodou dle
Bélohlavka je objektivita v hodnoceni.

Skupinovy pohovor

Liséa (2019, s. 78) uvadi jako dal§i metodu skupinovy pohovor, kdy je pfitomno vice uchazecii
a jeden ¢i vice tazatelti. Koubek (2015, s. 180) k tomuto typu pohovoru dopliiyje, ze jeho
nevyhodou je moZnost pasivity nékterych uchazecii a nemoznost jejich podrobnéjsiho poznani.

Telefonicky pohovor

Paliskova et al. (2021, s. 95) uvadi, Ze vybérovy pohovor miize probihat nejprve telefonicky.
Telefonicky pohovor Ize dle autorky zaradit jesté do predvybérové faze. Jako nevyhodu tohoto
typu pohovoru udava autorka moznost, ze telefonat zastihne uchazece v nevhodnou dobu a je
proto vhodné si predem ¢as pohovoru domluvit.

Online pohovor

Paliskova et al. (2021, s. 96) dale uvadi, Ze pomérné novou formou pohovort jsou video
pohovory za vyuziti Skypu ¢i dalSich siti, kde spolu tazatel a uchaze¢ hovoti online. Dalsi
formou tohoto pohovoru jsou dle Paliskové et al. odpovédi na otazky bez pfimé ucasti a asové
zavislosti tazatele. PaliSkova et al. uvadi, Ze kandidat mize odpovidat na piedtocené otazky
tazatele, ktery je vyhodnoti a k osobnimu setkdni pozve uspé$né uchazece. Vyhodou je dle
autorky také uspora ¢asu na obou stranach a otestovani technické zdatnosti uchazece.

Testovani

Armstrong a Taylor (2015, s. 288) definuji testovani jako metodu ziskavani informaci o dalSich
schopnostech, inteligenci, osobnosti, nadani nebo v€domosti uchaze€e. Dle autorli se Casto
jedna o psychometrické testy, které méfi inteligenci ¢i zkoumaji osobnost uchazece, nebo
o dalsi testy schopnosti a zpiisobilosti. Autofi uvadéji, Ze psychometrické testy vyuzivaji
standardizovanych a systematickych postupt k zjisténi rozdilnych charakteristik jednotlivct.
Paliskova et al. (2015, s. 97) udava, ze metodu testovani mohou firmy vyuzit jiz pred
pohovorem nebo v kterékoliv fazi vybérového fizeni. Podle Paliskové et al. je vsak testovani
pouze doplitkovou metodou vybéru. Sikyi (2014, s. 104) fadi do této metody inteligenéni testy,
testy osobnosti a testy schopnosti. Némec et al. (2014, s. 55) do metody testovani fadi: testy
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inteligence (duSevni schopnosti, verbalni vyjadfovani, pamét’, abstraktni mysleni), osobnosti
(charakter a osobnostni rysy uchazece), schopnosti (znalosti a dovednosti). Dle autorii testy
schopnosti probihaji formou vytvotfeni modelovych situaci.

Testy inteligence

Testy inteligence dle Armstronga a Taylora (2015, s. 288) méti duSevni schopnosti jedince,
které mu napomahaji k plnéni intelektualnich ukold. Sikyt (2014, s. 104) se na této definici
s Armstrongem a Taylorem shoduje a uvadi, Ze jsou tyto testy zaméfeny na verbalni schopnosti,
numerické a abstraktni mysleni, a kraitkodobou pamét’. Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 288)
se testy inteligence zabyvaji vSeobecnou inteligenci a jsou testovany pomoci otazek, ukola
a problémi, které ma testovany jedinec za tikol vyfesit. Autofi dale uvadéji, ze vysledek tohoto
testu je uveden v podobé¢ skore, které mize byt porovnavano s populaci nebo ¢leny organizace.
Dle Armstronga a Taylora je skore jedince zaznamenano jako inteligenéni kvocient (1Q), ktery
ukazuje pomér mentalni zralosti a véku jedince.

Testy osobnosti

Armstrong a Taylor (2015, s. 289) definuji testy osobnosti, jako testy slouzici k predpovédi, jak
se bude uchaze¢ chovat v dané pracovni roli. Dle autorti existuje vice typi testd osobnosti,
protoze je i vice teorii osobnosti. Vyhodou testi osobnosti dle Armstronga a Taylora je doplnéni
informaci o uchaze¢ich bez subjektivniho zkresleni. Autofi dale uvadéji, ze pro spravné
posouzeni osobnosti je potieba vypracovat testy za pomoci odborniki. Bélohlavek (2016, s. 33)
dodava, Ze tyto testy jSou zaméfeny na osobnost a motivaci uchazece. Gruber et al.
(2016, s. 39) uvadi, ze k posouzeni osobnosti se vyuziva ndastroj psychodiagnostiky
a upozornuji, ze tento nastroj by mél byt vyuzit pouze k posouzeni uchazecdi, nikoliv
k posuzovani stavajicich zaméstnancti a hodnoceni, ktery z téchto zaméstnanci bude propustén.
Lisa (2019, s. 12) nesouhlasi s tvrzenim, Ze by se psychodiagnostika vyuZzivala K posuzovani
kandidatii, protoze tato metoda je velmi komplexni, slozitd a vyZzaduje dohled odbornika.
Bélohlavek (2016, s. 33) uvadi, Ze jednou z metod testd osobnosti je grafologie. Muzik
a Krpalek (2017, s. 136) definuji grafologii jako usuzovani charakterovych vlastnosti jedince
na zakladé rukou psaného dokumentu.

Testy schopnosti

Testy schopnosti jsou dle Armstronga a Taylora (2015, s. 289-290) postaveny na zji§téni, jak
jsou uchazeci schopni uplatiiovat své védomosti v praxi. Autofi uvadéji, ze tyto testy méfi:
verbalni schopnosti (chapéni, interpretace a vyvozovani zavéra z Ustniho ¢i1 pisemného
projevu), numerické schopnosti (chdpani, interpretace a vyvozovani zavéri z numerickych
udaji), prostorové schopnosti (interpretace a pochopeni prostorovych vztahti objektl)
a mechanické schopnosti (porozuméni fyzikalnich zakontl). Dle Sikyie (2014, s. 104) se jedna
spiSe o prakticky test znalosti a dovednosti potiebnych k praci. Armstrong a Taylor
(2015, s. 290) popisuji, ze testy zpusobilosti uréuji, do jaké miry mohou uchazedi vykonavat
urcitou praci. Dle autort probiha toto testovani pomoci ukazky prace a uchazec je pozadan, aby
splnil zadany tkol. Takovy uchazec¢ vSak dle autorti musi mit urc¢ité znalosti ohledné dané prace.

Assessment Centra

Zvlastni metodou testovani uchazect jsou assessment centra. PaliSkova et al. (2021, s. 98)
definuje assessment centrum jako komplexni metodu testovani kandidatd, ktera se sklada ze
série metod testovani, které odhali vlastnosti, schopnosti a vhodnost uchaze¢ii. Dle Sikyie
(2016, s. 109) se jedna o metodu posouzeni, vzdélavani a hodnoceni potencialu uchaze&t. Sikyi
uvadi, ze metoda vyuziva modelové situace k posouzeni skupinového i individualniho chovani
jedince. B&lohlavek (2016, s. 33) souhlasi s Sikyfovou definici, ale zaroveti uvadi, Ze modelové
situace jsou doplnény o psychologické testy a pohovory. Armstrong a Taylor (2015, s. 291)
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definuji assessment centrum jako metodu posuzujici skupinu uchaze¢t béhem kratkého obdobi
(1-2 dny). Cilem této metody je dle autorti ziskani komplexngj$iho pohledu na uchazece.
Paliskova et al. (2021, s. 98) uvadi, Ze jsou uchaze¢i béhem testovani pozorovani, hodnoceni
a zjistuji se jejich silné a slabé stranky. Armstrong a Taylor (2015, s. 291) popisuji, Ze
assessment centra zahrnuji ukoly pro uchazece, hrani roli, skupinové tukoly, pohovory
a testovani. Predmétem posuzovani je dle autorii chovani v urcité roli, interakce a spoluprace
S ostatnimi uchaze¢i a samoziejmé dovednosti. Paliskova et al. (2021, s. 99) uvadi, Ze
nevyhodou této metody je jeji casova narocnost a nutnost vysoce proskolenych hodnotitelti.

Zkoumani referenci

Dle Muzika a Krpalka (2017, s. 137) je v samém zavéru vybéru zaméstnancli ziskavani
a hodnoceni referenci uchazect o pracovni misto. Dle autorii personalista upfednostiiuje
podrobngjsi reference a tuto metodu kombinuje s dalSimi metodami. Bélohlavek (2016, s. 33)
definuje zkoumani referenci jako ziskavani pisemnych nebo ustnich informaci o uchazeci od
tieti osoby.

Sikyt (2014, s. 105) popisuje, Ze uchaze¢ musi byt informovan o tom, Ze zaméstnavatel o ném
bude ziskavat reference, a uchaze¢ musi k tomuto kroku udélit souhlas. Dle Sikyfe muize
referenci o uchazeci poskytnout jeho byvaly nadiizeny, kolega nebo dokonce ucitel ¢i spoluzak.
Také Némec et al. (2014, s. 55) uvadi, ze reference o uchaze¢i poskytuji osoby, které se
S uchazeem setkali, at’ jiz v zaméstnani nebo ve Skole. Armstrong a Taylor (2015, s. 293)
uvadi, ze smyslem referenci je ziskani spolehlivych informaci o uchazeci. Pomoci této metody
se dle autorti ovétuji a dopliuji informace o povaze predchozich zaméstnani uchazeée, dobé
trvani pracovniho pomeéru, divodech ukonceni zaméstnani, mzdé nebo napiiklad dochdzce
uchazece.

Bélohlavek (2016, s. 33) a Armstrong a Taylor (2015, s. 293) udavaji jako nevyhodu této
metody nedostatek objektivity od osoby poskytujici reference. Armstrong a Taylor
(2015, s. 293) jako diivod tohoto nedostatku uvadi, ze referujici osoba se mize zdrahat vyjadrit
zasadni stanovisko, nedokéze uchazece posoudit nebo ma s uchazecem blizké vztahy.

2.2.3 Zavérecné faze vybéru

Do zavérecnych fazi vybéru lze zaradit rozhodnuti spole€nosti o vybéru zaméstnance, potvrzeni
nabidky a sledovani nového zaméstnance. Dle Paliskové et al. (2021, s. 99) by se na kone¢ném
vybéru zaméstnance mél shodnout personalista a budouci nadfizeny zaméstnance. Autorka
popisuje, Zze kandidat by mél byt informovan co nejdiive a nasledné dochazi k domluvé dalsich
krokt vedoucich k uzavieni smlouvy a nastupu uchazece. Paliskova et al. dale uvadi, ze je pro
zachovani dobré povésti firmy velmi dilezité informovat neuspésné kandidaty. Armstrong
a Taylor (2015, s. 294) udava, Ze jednou z koneénych fazi vybéru je potvrzeni nabidky
zaméstnani (nasleduje po ziskani kladnych referenci, pfipadné po lékatské prohlidce). Dle
autorti by tato faze méla obsahovat i vypracovani pracovni smlouvy.

Armstrong a Taylor (2015, s. 294) na zavér vybérového procesu dodavaji, Ze je velmi dulezité
nového zaméstnance sledovat a zjistit, jestli se spravné zacleni do organizace a zvlada novou
praci. Dle autord, dojde-li kK pochybeni, je potieba zjistit, jaké kroky procesu ziskavani a vybéru
zaméstnancl je potieba zlepsit k pfijeti vhodného uchazece. Armstrong a Taylor uvadi, ze
ptijeti nevhodného uchaze¢e miize mit mnoho pficin. Piikladem je dle autori nedostatecna
specifikace pozadavki, nepromyslend taktika a metody ziskdvani zaméstnancl, Spatné
formulovany inzerat, $patn¢ vedeny pohovor, nevhodné testovani nebo nespravné rozhodnuti.
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2.3 Metodika

Tato Cast prace se zaméfuje na popis metod a kroki, které vedou K napInéni cili bakalaiské
prace. Bakalafska prace je rozdélena na 2 Casti. Prvni Casti je Cast teoreticko-metodologicka,
druha cast je analyticka.

Teoreticko-metodologicka ¢ast prace ma za cil shrnuti a porovnani teoretickych vychodisek
tykajicich se vybrané problematiky prace. Tato Cast prace je vytvoiena na zakladé¢ literarni
reSerSe odbornych publikaci, které se na problematiku zaméiuji, a komparace jednotlivych
tvrzeni autor téchto publikaci. Tvrzeni autorti jSOU zaméfena na hlavni téma této prace,
ziskavani a vybér pracovnikti. Odborné publikace jsou vyhledany za pomoci klicovych slov
zadanych do databazi Knihovny Akademie véd CR a Studijni a védecké knihovny mésta Hradec
Kralové. Teoreticko-metodologickd ¢ast prace vyuziva téz relevantnich a aktudlnich
internetovych zdrojt. Text této ¢asti tvoii teoretické podklady pro ¢ast analytickou a zasvécuje
Ctenafe do dané problematiky. VSechny vyuzité zdroje V teoretické ¢asti prace jsou fadné
citovany, a to formou harvardského stylu.

r o~

Analyticka cast prace je provedena na zaklad¢ vyzkumu v Persondlni agentuie XY, ktera byla
zvolena z diivodu piedchoziho autoréina puisobeni v této spole¢nosti. Po zvoleni daného tématu
bylo osloveno personalni oddéleni této agentury, kterému bylo nabidnuto za spolupraci
poskytnuti zpétné vazby na metody ziskavani a vybéru zaméstnancii, porovnani s doporu¢enimi
v odborné literatuie a navrzeni feSeni zjisténych problémii.

Analytickd cast prace se nejprve zaméfuje na predstaveni persondlni agentury XY, jeji
organizacni strukturu a kratky popis dalSich ¢innosti, které tato agentura nabizi spolecnostem.
Informace pro pfedstaveni personalni agentury jsou Cerpany z webovych stranek spolecnosti.
Poté tato Cast prace popisuje aktualni proces ziskdvani a vybéru pracovnikll v této spolecnosti.
Analyticka ¢ast prace je dale zpracovana pomoci analyzy, porovnani a shrnuti dat ziskanych
o zkoumanych procesech pomoci kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu.

Kvantitativni vyzkum probéhl v organizaci pomoci anonymniho dotazniku. Pfed rozeslanim
jeho findlni verze bylo uskute¢néno pilotni Setfeni, na jehoz zéklad¢ bylo vyhodnoceno, zda je
dotaznik dostate¢né srozumitelny a pouzitelny k vyzkumnym tceliim. V rdmci pilotniho Setieni
byl dotaznik rozdan tfem recruiteriim, se kterymi byl podrobnéji konzultovan. Pfi pilotnim
Setfeni nebyly zjiStény Z4dné nedostatky dotazniku.

Dotaznik byl distribuovan skupin€ pracovnikii na hlavni poboclce spoleCnosti. Metoda
dotazniku byla zvolena z diivodu jeho efektivity, zahrnuti velkého poctu respondentil a nizkych
finan¢nich i ¢asovych nakladi. V ramci volby metody byly zvazeny i nevyhody, které dotaznik
nabizi. Dle is.muni.cz (2019) je takovou nevyhodou ptedev§im nemoZnost zkoumani
problematiky zcela do hloubky. Dotaznik byl vytvofen online pomoci serveru vyplito.cz
a distribuovan pomoci emailové konverzace pifes persondlni manaZerku organizace. Data
ziskand z dotazniku byla shromazd’ovana pomoci uvedeného serveru.

Dotaznik se skladal z téchto okruhi otazek: identifikacni otazky zaméfené na demografické
udaje respondentt, vyuzivané metody pro ziskavani zaméstnanci, metody pro vybér
zamé&stnanci, otdzky na vyhody, nevyhody a problematické ¢asti uvedenych metod, dopliujici
otazky k nékterym metodadm a otazky zamétené na vyuziti modernich technologii.

Dotaznik byl zcela anonymni a respondentim bylo sdé€leno, Zze poskytuje podklady pro
akademické ucely. Anonymita respondentil byla zajiSténa vyplnénim pies uvedeny server, ktery
nepozaduje zadné kontaktni informace o respondentech. Dotaznik byl konstruovan tak, aby se
vyhnul sugestivnim otazkdm a byl sloZzen z otevienych, uzavienych, ale 1 polouzavienych
otazek. Cilem dotazniku bylo ziskani informaci o zkoumanych procesech v dané spolecnosti.
Tato data byla dale komparovana s daty ziskanymi pomoci kvalitativniho vyzkumu. Dotaznik
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byl zaslan celkem 65 pobockovym zaméstnanciim, ktefi jsou zaméieni na naborovou ¢innost,
a byl rozsifen pomoci emailu. Vyplnilo jej 53 zaméstnancli. Navratnost tak ¢ini 81,54 %.
Dotaznik je slozen ze 16 otazek.

Druhou vyuzivanou metodou vyzkumu byl polostrukturovany rozhovor, ktery probéhl
s manazerkou persondlniho oddé€leni a jednim fadovym pracovnikem zkoumané agentury.
Metoda polostrukturovaného rozhovoru byla zvolena z divodu dodrzeni cili rozhovoru
a ziskéani potfebnych informaci pomoci pfedem stanovenych otazek, ale zaroven poskytnuti
volnosti respondentim v odpovédich a tazateli v dopliujicich otazkach. | ptes zvéazeni
nevyhod, které dle serveru is.muni.cz (2019) polostrukturovany rozhovor ma, byla tato metoda
pro praci zvolena. Zminénymi nevyhodami dle serveru jsou: ¢asova naro¢nost, maly vyzkumny
vzorek, nestatistické zpracovani dat, vysledky ovlivnitelné vyzkumnikem a pomalé analyza dat.
Vyhodou naopak dle uvedenych stranek miize byt zkoumani problému vice do hloubky.

Otazky byly oteviené a poskytovaly moznost respondenttli I[épe vyjadfit své nazory a myslenky.
Rozhovory trvaly zhruba 40 min, byly uskute¢nény online pomoci MS Teams, kde byly také
zaznamenavany a opiraly se o osnovu a poznatky teoretické ¢asti prace. Rozhovory byly
prepsany pomoci selektivniho protokolu. Témata rozhovoru byla nasledujici: zakladni
informace o spole¢nosti, organiza¢ni struktura a ¢innosti, které agentura nabizi klientskym
spole¢nostem, vyuzivané metody a postupy procesu ziskavani a vybéru zameéstnanct,
porovnani téchto metod s poznatky teoretické casti prace, zjisténi informaci o moznych
problémech téchto metod, zhodnoceni pozitiv a negativ téchto metod a aktualni trendy v danych
procesech.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly zaznamenany do tabulek v programu Excel, statisticky
zpracovany, vyhodnocovany a prezentovany pomoci popisné statistiky. Pomérova zastoupeni
odpovédi vyjadiuji absolutni a relativni ¢etnost, kdy absolutni Cetnost vyjadiuje, kolikrat se
dand odpovéd’ objevila ve vyzkumném Setfeni, a relativni Cetnost vyjadiuje podil poctu
odpoveédi v souboru v procentech. Dle Neubauera et al. (2021, s. 37) pro absolutni Cetnost plati:
ZJ’-‘ 11 = n. Dle autora n; vyjadiuje absolutni Cetnost (pocet vyskytu jevu), k je poCet variant
an je celkovy pocet pozorovanl Autor dale uvadi vzorec pro vypocet relativni ¢etnosti, ktery

byl v praci pouzit: p; = e} , kde p; je relativni Cetnost, n; je absolutni Cetnost (pocet vyskytl
jevu) an je celkovy pocet pozorovani.

Vysledky dotaznikového Seteni 1 rozhovoril jsou porovnany a zpracovany v analytické ¢asti
prace. Ptepis dotazniku i1 pfepis rozhovord jsou uvedeny v piilohach prace. Analyticka ¢ast
prace vyuzivala pro ziskani dat pouze uvedené metody vyzkumu (dotaznik a polostrukturované
rozhovory) nebo oficidlni webové stranky organizace.

Zaveér prace se zabyva shrnutim zjiSténych skutecnosti, porovnadnim informaci obou
vyzkumnych metod, sepsanim pozitivnich a negativnich stranek danych metod a doporucenim
pro zlepSeni procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl v agentufe. Pro piehlednost a shrnuti
silnych a slabych stranek procesu, a doporuceni pro personalni agenturu XY, je v zavéru vyuzita
souhrnna tabulka.
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3 Analyticka Cast prace

Analyticka Cast prace je zamétfend na proces ziskavani a vybéru zaméstnancti, a to v konkrétni
persondlni agenture XY. Tato ¢ast prace je rozdélena na 4 subkapitoly. Prvni subkapitolou je
piedstaveni samotné personalni agentury XY, vcetné jejich dalSich ¢innosti a organizacni
struktury. Informace pro tuto subkapitolu jsou ¢erpany z agenturnich webovych stranek. Druha
subkapitola je zaméfena na detailni popis procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl v této
agentute. Informace pro popis procesu jsou Cerpany opét z webovych stranek spolecnosti
a vyzkumného Setieni. Tteti subkapitola obsahuje vysledky vyzkumného Setfeni — rozhovoru
a dotazniku. Ctvrtd subkapitola je zaméfena na shrnuti vysledki vyzkumného Setieni,
vyhodnoceni silnych a slabych strdnek popisovaného procesu u persondlni agentury XY
a formulaci doporuceni pro zlepSeni procesu v dané organizaci.

3.1 Predstaveni personalni agentury XY

Personélni agentura XY, jak m4 uvedeno na svych webovych strankach, se po svém zaloZeni
velmi rychle rozsitila do 17 zemi zapadni, stiedni i vychodni Evropy. Do Ceské republiky se
spole¢nost dostala v 90. letech 20. stoleti. Agentura XY nabizi sluzby piedev§im z oblasti
naboru, ale poskytuje i dalsi sluzby z personalni oblasti a talent managementu. Dle webovych
stranek, agentura nabizi specialisty pro nabor z riznych trznich odvétvi, at’ jiz se jedna o IT,
administrativu, farmacii, finance, vyrobu a dalsi odvétvi, spolecnost zajistuje ndborové experty
pro danou oblast s vysokym porozuménim danému oboru. Spole¢nost si vysoce zaklada na
odbornosti recruiteri a komunikaci a poskytovani sluzeb klientskym spolecnostem, ale
1 samotnym kandidatim. Cilem agentury je, dle agenturnich webovych stranek, porozuméni
trhu prace a identifikace a uspokojeni potieb klientli a kandidati. Dle uvedenych stranek,
agentura dba na transparentnost a etiku ve vSech svych procesech, ¢imz pfispiva k dlouhodobé
budovanému dobrému jménu spolecnosti.

Kromé naborové sluzby poskytuje persondlni agentura XY jesté dalsi sluzby. Dle agenturniho
webu, ptisobi nejen jako zprostfedkovatelska agentura (zprostfedkovava zaméstnani, proces
recruitmentu), ale 1 jako agentura prace provozujici predev§im tzv. temporary staffing, dale
agentura poskytuje poradenstvi v oblasti HR a nabizi dal$i sluzby, jako je naptiklad
outplacement zamé&stnancli (podpora zamé&stnancl klientské spolecnosti pfi hledani nového
zaméstnani).

Dle webovych stranek agentury, sluzba temporary staffing neboli do¢asné ptidéleni znamena,
7e agentura poskytne docasn¢ zaméstnance klientské spolecnosti, avSak zaméstnanec ma
pracovni pomér uzavieny s agenturou a pobira od ni mzdu. Agenturni web déle uvadi, Ze dalsi
sluzbou, kterou personalni agentura XY nabizi, je tzv. executive search. Jedna se o vyhledani,
rozpoznani a nabor vysoce kvalifikovanych pracovnikii nebo pracovnikli pro manaZerské
pozice. Jak agentura uvadi na webovych strankach, za dobu pusobeni v této oblasti ziskala
spoustu zkuSenosti a znalosti z oboru personalistiky, a proto nabizi vysoce specializované
poradenstvi napiiklad v oblasti personalniho managementu, strategie planovani lidskych
zdroji, hodnoceni pracovniho vykonu, vzdélavani zaméstnancti, assessment nebo development
centra a dalsi.

Vizi personalni agentury XY je, dle webovych stranek, byt nejvice vyhleddvanym,
celoZivotnim a upiednostiiovanym partnerem pro spole¢nosti, uchazece, ale i zaméstnance v jiz
uvedenych persondlnich sluzbach. Spolecnost chce byt jednickou na evropském pracovnim
trhu, k cemuz ji maji dopomahat i stanovené organizacni hodnoty. Mezi tyto hodnoty agentura
na webovych strankach tadi: vasent a zapaleni pro poskytované sluzby, inovace a pohled na
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piekazky spiSe jako na nové piilezitosti, dlouhotrvajici vztahy a partnerstvi s klienty,
naslouchani potfebam klientl i uchazect, a v neposledni fadé také vzdélavani sebe sama.

Spolecnost si zakldda nejen na svych etickych zéasadach, ale také na etickém kodexu
stanoveném Asociaci poskytovateli personalnich sluzeb (zkracené APPS). Dle webovych
stranek apps.cz (2024) byla asociace v Ceské republice zaloZena v roce 2002. Asociace dale na
svém webu uvadi, Zze v soucasnosti sdruzuje 37 agentur prace a dalSich personalnich
a poradenskych spolecnosti, které podporuje v jejich rozvoji, poskytuje jim poradenskou
a propagacni ¢innost a pofada akce vedouci ke spolupraci mezi ¢lenskymi spole¢nostmi.

3.1.1 Pravni ukotveni personalni agentury XY

Pro porozuméni personalni agentufe a ¢innostem, které¢ agentura nabizi, je potfeba definovat
jeji ukotveni v pravnim systému. Personalni agentury, ale 1 pracovni agentury, lze zaradit pod
souhrnny pojem zprostiedkovatelské agentury. Zprosttedkovani zaméstnani lze definovat
zakonem o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb. § 14. Tento zakon udava, Ze existuji 3 formy
zprostifedkovani zaméstnani:

a) ,,vyhledani zaméstnani pro fyzickou osobu, ktera se o prdaci uchdzi, a vyhledani zaméstnancii
pro zaméstnavatele, ktery hleda nové pracovni sily,

b) zaméstnavani fyzickych osob za ucelem vykonu jejich prace pro uzivatele, kterym se rozumi
Jjina pravnicka nebo fyzicka osoba, kterd praci prideéluje a dohlizi na jeji provedeni (dale jen
"uzivatel"),

‘

¢) poradenska a informacni ¢innost v oblasti pracovnich prilezitosti. *

Bod a) zahrnuje jiz zmiflovanou hlavni ¢innost personalnich agentur, a to tzv. recruitment, tedy
hledani vhodnych uchazeci na pozice zadané klientskou spoleCnosti, ale zakon zminuje
1 naopak vyhledavani vhodného zaméstnani pro uchazece.

Bod b) se zamétuje na hlavni ¢innost tzv. agentur prace. Agentury prace maji totiz jako svou
hlavni ¢innost tzv. outsourcing zaméstnancii, coz znamend, ze je pracovnik zaméstnan
v agentufe a je pouze docasn¢ piidélovan na praci do klientskych spolecnosti.

Bod c) se zaméfuje na poradenskou €innost, ¢imZ je mySleno napiiklad: posouzeni schopnosti
uchazece a odborné poradenstvi tomuto uchazeci, odborné poradenstvi firmém, vytvareni
vzdélavacich plant a dalsi. Dle vySe zminéného zdkona (zakon o zaméstnanosti ¢. 435/2004
Sb. § 14) tedy persondlni agentury a agentury prace zprosttedkovavaji zaméstnani, stejné jako
je tomu u pobo¢ek Utadu préce.

Zakon o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb. §16 dale k zprosttedkovani zaméstnani udava, ze ,,za
zprostredkovani zaméstndani se nepovazuje zverejnovani nabidek zaméstnani sdélovacimi
prostiedky nebo prostrednictvim elektronickych médii v pripadech, kdy neni provadena prima
zprostiedkovatelska cinnost mezi zaméstnavateli a fyzickymi osobami, které se o prdci
uchazeji . Z tohoto paragrafu Ize odvodit, Ze za zprostiedkovatele zaméstnani neni povazovan
internetovy portal, ktery pouze sdili volné profesni nabidky. Uchaze¢i o zaméstnani
nekomunikuji s timto portdlem, avSak se spole¢nostmi, které nabidku zadaly.

Zkoumana personalni agentura XY podléhd vS§em uvedenym bodiim zdkona o zaméstnanosti
¢. 435/2004 Sb. § 14 a Ize ji zatadit pod souhrnny pojem zprostfedkovatelské agentury.
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3.1.2 Organizacni struktura personalni agentury XY

Personalni agentura XY je mezinarodni firma s rozsédhlou a slozitou organizacni strukturou.
Spolecnost spada pod mezinarodni organizaci, ktera sdruzuje vice firem. Pro Ucely této prace
je na obrazku 1 znazornéna pouze organizacni struktura spolecnosti v Ceské republice.

Obrazek 1 Organizaéni struktura personalni agentury XY v Ceské republice

REDITEL PRO
CESKOQU
e
IT MARKETINGOVY FINANCNI HEAD OF HEAD OF HR MANAZER
REDITEL REDITEL REDITEL TEMP&PERM PROFESSIONAL |
I I | I |
T MARKETINGOVE FINANCNI MANAZERI MANAZERI HR
ODDELENI ODDELENI ODDELENI POBOCEK POBOCEK. ODDELENI
TEMP&PERM HEADHUNTERS A
BILE LIMECKY*
TEAMLEADERS | | TEAMLEADERS | | TEAMLEADERS | | TEAMLEADERS | | TEAM LEADERS | HR SPECIALISTI
A OFFICE
MANAZERI
IT SPECTALISTE MARKET]NGQVI SPECIALISTE, RECRUITERI RECRUITERI RECEPCNI
SPECIALISTE UCETNI
ASISTENTI ASISTENTI ASISTENTI ASISTENTI ASISTENTI ASISTENTI

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku 1 je patrné, Ze v ¢ele agentury XY stoji feditel pro Ceskou republiku. Pod feditele
spadaji feditelé oddé€leni, jako IT feditel, marketingovy feditel, finan¢ni feditel, HR manazer
a také Head of Temp&Perm a Head of Professional. Posledni ze zminovanych vedoucich
pracovnikl zastfeSuji veSkeré naborafe. Head of Temp&Perm vede oddéleni spojena
S naborem, fungovanim docasnych (temporary) pracovnikl a blue collars (manualni pracovnici,
délnické pozice). Head of Professional vede oddéleni headhuntingu (vyhledavani vysoce
postavenych manazerii a kvalifikovanych pracovnikil) a ndbor tzv. white collars
(administrativni pracovnici a niz§i manazerské pozice). Pod vedouci pracovniky spadaji
manazefi pro tyto oblasti na konkrétnich pobockach. Kazda pobocka mé oddéleni zabyvajici se
riznymi odvétvimi pracovniho trhu. Muze se jednat o oddéleni zamétujici se na IT pozice,
administrativni, technické pozice nebo naptiklad na odvétvi farmacie. Kazdé z téchto odd¢leni
ma své specializované recruitery v ¢ele s team leadry. Podporu recruiterim tvofi asistenti, ktefi
mohou plnit roli talent sourcera (vyhledani a prvotni osloveni uchazecl), ale mohou zastitovat
1 dal$i podpurné a administrativni ¢innosti. Jako asistenti recruiterii pracuji ¢asto brigddné
studenti nebo jsou pfijimani takovi pracovnici, ktefi jsou zaucovani pro roli recruiterli. Zejména
V odd¢leni temporary staffingu je zapotiebi asistentl vice, protoze toto odd¢€leni je zaméfeno
na zameéstnavani a propdjcovani zaméstnanct do firem, a je proto pro toto oddeleni potieba
mnohem vétsi administrativni podpory nez v jinych odd¢€lenich.

Personalni agentura XY ma 14 pobodek po celé Ceské republice. Tato prace bude zkoumat
pouze jednu vybranou poboc¢ku. Pobocka mé celkem 150 zaméstnancti, z toho 65 zaméstnanct
je zaméfeno na naborovou ¢innost.
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3.2 Ziskavani a vybér zaméstnancii v personalni agenture

Tato podkapitola popisuje proces ziskavani a vybéru zaméestnancti v personalni agentuie XY.
Informace o procesu tykajici se internich zameéstnanci byly ziskdny pomoci
polostrukturovaného rozhovoru s HR manazerkou spole¢nosti (ptepis rozhovoru viz Pfiloha 1).
Informace o prub¢hu procesu tykajici se naboru uchazeci pro klientské spolecnosti byly
ziskany pomoci polostrukturovaného rozhovoru se zaméstnankyni na pozici recruiter (ptepis
rozhovoru viz Ptiloha 2).

Agentura zkoumanému procesu vénuje znacné Usili, a to nejen pti hledani uchazecii pro
klientské spole¢nosti, coz je sluzba, na které stoji cela spolecnost, avsak i pti hledani vhodnych
internich zaméstnancii. Pro agenturu je velmi dulezité, aby zaméstnanci zapadli do kolektivu
1 po osobnostni strance. Proto je cely proces ziskdvani a vybéru zaméstnancti pomérné dlouhy.

Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci u persondlnich agentur se drobn¢ lisi od béznych
procest u internich zaméstnancii, piredevSim v pocate¢nich fazich a na samém zavéru. Pro
podrobné;jsi ziskani predstavy o odliSnostech postupil vV persondlni agentuie 1ze vyuzit popsani
procesu u internich zaméstnanct spolecnosti, kde proces zajist'uji S jistou pomoci personalisté,
a u uchazecu pro klientské spolecnosti, kde je proces zajistén recruitery a jejich asistenty.

3.2.1 Ziskavani zaméstnancu v personalni agentuie XY
Proces ziskdvani zaméstnancl v personalni agentute XY se sklada z téchto fazi:
- vznik pozadavku na zaméstnance;
- ziskéni zakazky u klientské spolecnosti (neplati pro interni zaméstnance);
- definice pozadavki — popis pracovniho mista a specifika uchazece;
- zvazeni faktort, které ovliviiuji proces ziskavani zaméstnanct;
- Sestaveni a zvetfejnéni inzeratu (webové stranky, pracovni portaly, socidlni sitc);
- rozeslani informaci o pozici aktudlnim zaméstnanciim,;
- Spoluprace se vzdélavacimi institucemi a ufady prace.
Vznik poZadavku na zaméstnance

Pocatecni faze procesu ziskdvani internich zaméstnanci a zaméstnanct pro klientské
spolecnosti se ve zkoumané agentuie v nékterych krocich 1ii. AvSak prvotni faze je vzdy vznik
poZzadavku na nového zaméstnance, at’ jiz ve zkoumané agentuie nebo v klientské spolecnosti.

Pozadavek na interniho zaméstnance agentury vznikne vétSinou odchodem zaméstnance
stavajiciho. Pozadavky na agenturni zaméstnance (zaméstnance piidélované agenturou do
organizaci) a zaméstnance pro klientské spolecnosti jsou ziskdvany dvéma zplsoby. Prvnim
zpusobem je, ze maji klienti navazanou dlouhodobou spolupraci s agenturou a pozadavek zadaji
kontaktni osob¢ agentury, kterou je zpravidla recruiter. Druhym zpisobem je, Ze recruiter sam
kontaktuje spolecnost, u které zaznamenal potiebu po zameéstnanci (naptiklad dlouhodobé
vystaveni inzeratu).

Definice pozadavki — popis pracovniho mista a specifika uchazece

Poté nastava faze, kdy jsou definovany pozadavky na uchazece, a to za pomoci popisu
pracovniho mista a z toho vyplyvajicich specifik uchazece. Popis internich pracovnich mist je
Vv personalni agentufe pravidelné aktualizovan (pomoci stavajicich i odchazejicich zaméstnanct
a vedoucich pracovnikill) a ukladan. Jelikoz agentura ziidka vytvaii nové pozice, neni potieba
tvofit popis pozice ani specifika uchaze¢li od zacitku. PoZzadavky na uchazece mohou
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personalisté pouze kratce fesit s vedoucimi pracovniky, ktefi mohou nékteré pozadavky
pozmenit. Tato faze tedy v agentufe pro interni pozice probiha pomérné rychle.

Naproti tomu, faze definovani pozadavku na uchazec¢e do klientskych spole¢nosti jsou mnohdy
velmi zdlouhavé. Zpravidla lepsi spoluprace v této fazi probiha s firmou, kterd jiz s agenturou
ma navazanou dlouhodobou spolupraci. V takovém piipad¢ recruiter jiz mé predstavu o tom,
co je pro klientskou spole¢nost u uchazece podstatné. Naptiklad se mize jednat o osobnostni
profil uchazece a jeho zapadnuti do firemni kultury a kolektivu. U klientti, se kterymi je
o fungovani spolec¢nosti. Je proto potieba, aby klientska spole¢nost co nejpodrobné&;ji definovala
nejen danou pozici, ale i idedlniho uchazece. Pokud recruiter neziska jasnou pfedstavu o tom,
koho spole¢nost hleda, nebude schopny najit vhodného uchazece. Klicova je proto v celém
procesu i komunikace mezi recruitery a klientskou spolecnosti, a ujasnéni vSech ptipadnych
nejasnosti. Casto se stavé, Ze u nové vytvorenych pozic, klient siam nema zcela ujasnéné, koho
vlastn¢ hleda. V takovém ptipad¢ je pro recruitera skoro nemozné klientim vyhovét. Dal§Sim
krokem recuitera u zakdzek od nové€ ziskanych klientil je zjiSténi co nejvice informaci o dané
spolecnosti. Je velmi diilezité umét uchazeci firma fadné¢ piedstavit a byt obeznamen i s jejimi
silnymi a slabymi strankami, jakou ma obecné spolecnost image a piipadné si pfipravit
argumenty, pro¢ pro danou spolec¢nost pracovat. Ostatné k ptipraveé takovych argumentd musi
dojit 1 pfi ziskdvani internich zaméstnanct agentury.

Faktory ovliviiujici proces ziskavani zaméstnanci

V pocatecnich fazich personalisté i recruitefi berou v uvahu faktory, které mohou ovlivnit cely
proces ziskavani zaméstnanct. Od téchto faktorti se pak mohou odvijet zvolené metody
ziskavani zameéstnancii. Tato faze se u personalistl a recruiterd nelisi.

Jedna se hlavné€ o obsah prace. Jiné zdroje a metody ziskavani zaméstnancti budou vyuzity pro
manudlni pracovniky, jiné pro administrativni, a jest¢ jiné napiiklad pro vysoké manazerské
pozice. DalSim faktorem, ktery musi personalisté a recruitefi brat v tivahu jsou silné a slabé
stranky spolecnosti a jeji image. Tento faktor je dulezity zejména pti komunikaci s uchaze¢i,
ale 1 pfi sestavovani inzeratu ¢i nabidky. Poslednim faktorem, ktery mize zasahnout do celého
procesu je rozpocet na vybérové fizeni. Tento faktor mlze ovlivnit vybérové fizeni velmi
vyrazn€. Recruiteti vyuzivaji k ziskavani zaméstnancii metody inzerce na pracovnich portalech
nebo naborové nastroje na socidlnich sitich, které jsou placené. Tyto nastroje jsou velmi
efektivni, ale pomérn¢ nakladné, proto je musi recruiter vyuzivat jen v n€kterych piipadech
a velmi uvazene¢.

Volba metod ziskavani a vybéru zaméstnancti zavisi zcela na pracovnicich, ktetfi proces
provadi. Metody pracovnici voli podle vlastniho uvazeni, na zakladé vySe zminénych faktort
a svych zkuSenosti.

Sestaveni a zverejnéni inzeratu

Po pocate¢nich fazich procesu ziskavani, kdy §lo pfedev§im o ziskani potiebnych informaci,
musi byt vS§echny tyto informace zadany do programu, ktery obsahuje databazi hledanych pozic
a uchazec, a to jak v soucasnosti, tak v minulych letech. Pokud by nedoslo k zadani pozice do
databaze, nemohlo by dojit ani ke zvefejnéni nabidky na pracovnich portdlech nebo webu
agentury. Databaze je s témito servery propojena a jeji pomoci Se pozice také zvefejnuji.

Recruitefi ¢i jejich asistenti (dle vytizenosti recruitera mize cely proces pievzit asistent) maji
nasledné za ukol sestavit spravné formulovany inzerat (nabidku) pracovni pozice. Personalisté
pii procesu ziskavani internich zaméstnanct v této fazi predavaji proces recruiterim nebo jejich
asistentim. Ti nasledn€ propoji pozici v interni databazi s pracovnimi portaly a webovymi
strankami. Na webové stranky se nahraje inzerat v pfedem nastavené podobé, uchazeci na
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inzerat mohou okamzité reagovat nebo komunikovat o dané pozici spolu s chatbotem. Na
pracovni portaly se sice informace z databaze také nahraji, avSak je nutné je runé upravit,
naformatovat a zvetejnit. Pfi tomto procesu je mozné vyuzit také nastroje za ptiplatek, které
mohou inzerat posunout na piedni pozice pti vyhleddvani uchazecii. Agenturni pracovnici maji
moznost tuto funkci vyuzivat, av§ak pouze omezené dle rozpoctu ur¢enému jejich oddéleni.
Inzerat na pracovnich portalech musi byt vytvoten podle struktury, kterou portal nabizi.

Nasledné¢ je inzerat zpracovavan také na socialni sité. Pracovnici vyuzivaji obrazek s vhodnou
tematikou k nabizené pozici, do obrazku vkladaji logo agentury a trefny nazev pozice.
V nékterych pripadech je vhodné uvést do obrazku alespon rozmezi nabizené mzdy (naptiklad
u manualnich pracovniki je to spiSe lakadlem, u manazerskych pozic tomu miize byt naopak,
protoze tam byvaji mzdy Casto piedmétem vyjednavani). K tomuto grafickému zpracovani,
které ma za cil zaujmout potencialni uchazece, ptidavaji struény a vystizny popis pozice
s odkazem na inzerat na agenturnich webovych strankach a s kontaktem na zodpovédnou
osobu. U inzeratt tykajicich se internich pozic zadavaji recuiteti kontakt na interniho
personalistu, v ostatnich ptipadech udavaji své kontaktni udaje.

Obecné recruiteti a personalisté formuluji inzerat tak, aby vzdy obsahoval nazev pozice a jeji
popis, pozadavky na uchazece (véetné certifikati, diplomut a osvédéeni) a kontaktni tidaje. Dalsi
informace, jako mzda, benefity, typ pracovni smlouvy, datum néstupu a podobn¢, jsou na
uvazeni recruitera nebo i pranich klienta.

Pracovni portaly, ale i socialni sité, jsou pro inzerci voleny podle typu pozice. N&které pracovni
portaly jsou vyuzivany spiSe manualnimi pracovniky, nékteré spiSe administrativnimi
zaméstnanci. To samé plati o socidlnich sitich. Manualni pracovnici zpravidla nevyuzivaji
socialni sité, jako je LinkedIn, ale jsou vyhledavani na Facebooku a jeho pracovnich skupinach.
Vysoce postaveni manazeti maji ¢asto pracovni profil na LinkedInu a jsou na ném také
ptistupnéjsi pracovnim nabidkam, a profil na Facebooku maji pouze jako osobni.

Dalsi metody ziskavani v personalni agentui'e XY

Recruitefi ale nevyuZivaji pouze ziskdvani pfes webové stranky agentury, pracovni portaly
a socialni sité. Existuji 1 dal$i hojné vyuzivané metody, které¢ dle potfeby vhodné kombinuyji.

Doporucovani zaméstnancii a vycvik k nastupnictvi

Po vytvofeni inzeratu na pozici rozesila emailem personalni oddé€leni vSem zaméstnanciim
informace o uvolnénych pozicich v agentufe. Personalisté tak déavaji prednost soucasnym
zameéstnanciim pii obsazovani internich pozic, zaroven jim davaji moznost doporucit vhodného
uchazece. Posléze s pozici kontaktuji i byvalé zaméstnance. Velmi €asto vyuzivanou metodou
obsazovani pozic z internich fad zaméstnanct personalni agentury XY je vycvik k nastupnictvi.
V agentufe tento proces funguje tak, Ze kazdé¢ oddéleni ma své asistenty, které postupné
piipravuje k obsazeni vysSich pozic. Vedouci pracovnici pro oddé€leni jsou také vybirani ze
soucasnych zaméstnancti. Pro vedeni spolecnosti je dlileZité nabizet pozice interng, protoze tak
mohou efektivné motivovat zaméstnance.

Recruiteti pro své pozice také vyuZzivaji metody doporucovani. VétSinou tato metoda funguje
na principu rozesilani emailii nebo SMS agenturnim zaméstnanctim ptidélenym klientskym
spole¢nostem.

Spoluprdce s dalsimi institucemi

Dalsi metodou ziskavani, kterou personalisté i recruitefi vyuzivaji, je spoluprace s jinymi
institucemi. Zejména interni zameéstnanci na trainee nebo asistentské pozice jsou casto
ziskavani z vysokych Skol. Agentura se pravidelné ucastni pracovnich veletrhti, které Skoly
organizuji.
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Agentura na téchto veletrzich nabizi jak interni pozice spolecnosti, tak sluzby personalni
agentury. Vysoké skoly jsou zdrojem uchazect predevsim pro white collars pozice. Recruitefi
manualnich pracovnikti vyuzivaji také spolupraci se vzdélavacimi institucemi, avSak v jejich
ptipad¢ se jedna hlavné o odborna ucilisté, kde vyuzivaji k inzerci skolni vyvésky. Recruiteti
také spolupracuji s urady prace, které zvetejnuji jejich inzeraty.

3.2.2 Proces vybéru zaméstnancii v personalni agentuie XY

Po zvefejnéni inzeratd, nabidek a informovani internich zaméstnancii o pozici cekaji
personalisté a recruitefi na reakce uchazecii. Headhunteti ¢asto velké mnozstvi reakci na své
pozice neziskaji, proto musi do procesu ziskavani a vybéru investovat daleko vice vlastni
iniciativy a sami musi oslovovat vhodné potencidlni uchazece. Zvlasté pti hledani manazert
a uzce specializovanych pracovnikti miize tento proces vyzadovat velké mnozstvi usili.

Reakce na interni pozice agentury jsou preposilany recruitery na personalni oddéleni, které
vstupuje zpét do celého procesu a uchazece jiz zpracovavaji personalisté. Proces vybéru
zameéstnancl probihd u personalistil a recruitert stejné.

Proces vybéru zaméstnancl v persondlni agentuie XY se sklada z téchto fazi:
- posouzeni a protiidéni uchazecii na zakladé CV a motivacnich dopisi;
- prescreeningovy telefonat (formou dotazniku);
- pohovory (online, osobni);
- testovani uchazecu;
- nahledové dny (pouze pro interni uchazece);
- zZkoumani referenci;

- zavéreCné faze — rozhodnuti o uchazeCi, potvrzeni nabidky, uzavieni smlouvy,
adaptace, garan¢ni doba.

Posouzeni uchazece na zakladé Zivotopisu

Zivotopis je kli¢ovym dokumentem pii vybéru vhodného uchazede. Na jeho zakladé si udélaji
hodnotitelé (v tomto piipad€ personalisté, recruitefi a jejich asistenti) pfedstavu o uchazecich,
jejich schopnostech a dovednostech, a mohou udélat prvni selekci vhodnych a nevhodnych
kandidati. Nevhodnym kandidatim zasilaji hodnotitelé zamitaci zpravu, vétSinou pomoci
emailu. Spolu s Zivotopisem kandidati zasilaji i motiva¢ni dopis. Neni to vSak pravidlem, ale
dobte napsany motivacni dopis je pro kandidata nepatrnou vyhodou.

Nektefi pracovnici nemaji vytvofeny Zivotopis, a piesto se uchazeji o pozici. K tomu dochazi
zpravidla u manualnich pracovnikd. Recruitefi uchaze¢im mohou pomoci s vytvofenim
zivotopisu pomoci pfedem vytvorené¢ho formuléte, ktery uchaze¢ vyplni, nebo jej odkazou na
prislusné webové stranky, kde si mize kandidat bezplatné Zivotopis vyrobit, a dokonce graficky
zpracovat.

Prescreeningovy telefonat

Vyselektovani uchazeci jsou nasledné telefonicky kontaktovani a probihd tzv. prescreening
kandidata. K prescreeningu si hodnotitelé pfipravuji otazky ¢i poznamky, které jsou k dané
pozici dulezit¢ a dopliuji informace ziskané z zivotopisu uchazeCe. Tyto otdzky jsou
naformulovany a uspofadany stejné pro vSechny uchaze¢e na danou pozici. Je tomu tak proto,
ze tento telefonat funguje jako dotaznik a slouzi k upfesnéni a vyttidéni dulezitych informaci
o uchazeci. Prescreening Casto obsahuje otazky tykajici se finan¢nich a ¢asovych (datum
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nastupu) piedstav uchazece, dale otazky na motivaci ke zmén¢ zaméstnani nebo k reakci na
pozici. Pfi prescreeningu si hodnotitelé ovéiuji jazykovou znalost pracovnika (pokud je pro
pozici diilezitd) pomoci jednoduchych otazek v cizim jazyce. Zaroven hodnotitelé domluvi
s uchazec¢em pohovor a podrobnosti okolo ng;.

Pohovory

Prvni kola pohovort jsou v agentufe domlouvany pfevazné online. Hojné vyuzivanou aplikaci
pro pohovory je MS Teams, piipadné Skype. Néktefi kandidati upfednostiiuji spiSe osobni
setkdni, coz agentura také umoziuje.

U internich zaméstnanc probihaji v prvnim kole pohovory s personalistou. Druhé kolo
pohovorti jiz probihd osobné¢ a je vedeno potencidlnim nadiizenym uchazece. Hodnotitelé maji
pro uchazece ptipravené otazky, ale zaroven reaguji podle aktualni situace. Ze strany agentury
je vzdy snaha udrzet pohovor v pratelském duchu, aby se uchaze¢i citili komfortné. Pohovory
trvaji vétsinou 20-30 min.

Pohovory recruitert s uchazeci pro klientské spolecnosti jsou jednokolové a mohou byt online
¢1 osobni, podle preferenci uchazece. Recruiteti vzdy upfednostituji online pohovory. Prib¢h
pohovorti ovlivituje n€kolik faktor. Jednim z téchto faktorli je povaha nabizené pozice.
Pohovor s manualnimi pracovniky je zpravidla kratsi, otazky jsou z obou stran pfimé&jsi a neni
jich tolik. Pohovor v tomto ptipad¢ trva maximalné 20 minut. Pohovory pro white collars,
specializované pracovniky ¢i vyS$$i manazZerské pozice probihaji také pievazné online. Tyto
pohovory byvaji delsi a hodnotitelé i uchazeci vétsinou pokladaji vice otazek.

Testovani uchazecu

V personalni agentuie mize byt testovana znalost ciziho jazyka, ov§em pouze na zadost klienta.
BéZné recruitefi ovetuji uroven ciziho jazyka jiz pii prescreeningovém telefondtu, kde se
uchazece zeptaji na jednoduché otazky. Uchaze¢ by mél odpovédét v cizim jazyce a recruiteti
tak mohou vyhodnotit pfiblizné uchazecovu jazykovou uroven. Jednd se o velmi nepiesnou
a subjektivni metodu, kterou nelze povazovat za skutecné testovani. Jazykové testy na pocitaci
jsou agentuie k dispozici, avSak vétSinou jsou vyuZivany pro interni uchazece.

Interni uchazeci jsou testovani na uroven ciziho jazyka, vétSinou anglického, ale mohou byt
testovani 1 na dal$i cizi jazyky, které udali ve svém Zivotopise. Testovani t€chto uchazect
probihd v ramci ndhledového dne.

Nahledovy den

Nahledovy den je metoda vybéru, kterou vyuzivd agentura pouze pro interni zaméstnance.
Jedna se o ukazkovy a testovaci den uchazece. Touto metodou vybéru prochazeji maximalné
dva uchazeci ve stejny den. Uchaze¢ stravi pracovni odpoledne se svymi potencialnimi kolegy.
Ti ho provedou jejich dnem, uchaze¢ s nimi pracuje, a dokonce ma moznost si né€které ukony
vyzkouSet. Také dostdva malé ukoly, které¢ musi béhem dne splnit. Soucasti ndhledového dne
je také zminéné jazykové testovani. Jednotlivé Uikoly jsou vyhodnocovény pracovniky na
odd¢leni, celkove je pracovnik posouzen celym kolektivem, kdy o uchazeci pracovnici diskutuji
a rozhoduji se, zda je vhodnym kandidatem. Hlavni slovo v tomto procesu ma vedouci
pracovnik oddéleni, ale do procesu jsou zaméstnanci fadn€ zapojeni, coz je pro né urcita forma
motivace.

Zkoumani referenci

Zkoumani referenci je v agentufe téméf nevyuzivand metoda. Agentura vyuziva tuto metodu
pro interni zaméstnance pouze v piipadé obsazovani vysokych manazerskych pozic. Pro
uchazece klientskych spolecnosti miize byt na vyzadani tato metoda vyuzita, avSak redlné ji
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recruitefi vyuzivaji pouze pii pochybnostech klienta o uchaze¢i. Metoda pro recruitery
a personalisty neni velmi vypovidajici.

Zavéreéné faze procesu

Rozhodnuti o vybéru vhodného uchazeCe mé v persondlni agentufe na starosti personalni
odd€leni a vedouci pracovnici, ktefi se musi na uchazeci shodnout. Uchaze¢ dostane nabidku,
zpravidla zaslanou emailem a agentura ¢eka na jeho rozhodnuti. Zaroven jiz v tu chvili mtze
personalni odd¢€leni vypracovat pracovni smlouvu. Po piijeti nabidky je uchaze¢ pozadan
o potfebné dokumenty (jedna se naptiklad o obCansky prikaz, vypis z trestniho rejsttiku nebo
potvrzeni o zdravotni zptsobilosti) a dojde k podepsani pracovni smlouvy.

Po vybéru vhodného kandidata ¢i kandidath zasilaji recruitefi veskeré ziskané informace do
klientské spolecnosti, ktera piebira proces vybéru a zodpovédnost za kone¢né rozhodnuti.
Vyrozuméni uchazectim, at’ jiz ispéSnym ¢i netispéSnym, je opet ukolem agentury. U uchazeci
zaméstnanych pies persondlni agenturu nésleduje stejny postup jako u internich uchazect, tedy
zaslani nabidky, vypracovani smlouvy a zadost o potiebné dokumenty. U neagenturnich
uchazect je tato faze procesu na klientské spolecnosti.

Timto ale pro recruitera cely proces neni ukoncen. Nasleduje totiz tzv. garan¢ni doba, coz je
obdobi, kdy je novy zamé&stnanec u klienta posuzovan a pokud z néjakého diivodu nevyhovuje,
agentura jej musi bezplatné¢ nahradit vhodnéjSim zaméstnancem. Délka garan¢ni doby je
stanovend smlouvou mezi klientem a agenturou.

Z uvedeného popisu celého procesu vyplyva, ze postup ziskavani a vybéru zaméstnancii pies
persondlni agenturu XY je v n€kterych fazich slozitéjsi, nez je tomu tak bézné u tohoto procesu
pro interni zaméstnance. Je tomu tak predevsim proto, ze veSkeré kroky agentura konzultuje
s klientskou spolecnosti. Ta je do celého procesu zapojena a nejvétsi soucinnost musi
poskytovat na zacatku a na konci celého procesu. Ziskavani a vybér zaméstnanct pies
persondlni agenturu XY je zndzornéno na Obrazku 2.

Obrazek 2 Proces zisk&vani a vybéru zaméstnanct v personalni agenture XY

Vznik pozadavku na Popis pracovniho mista Ziskani podrobnych
zam@&stnance u —I Ziskani zakazky I— a definice pozadavkl informaci o
klientské na pozici klientské

spolecnosti

spole¢nosti, zvaZeni

faktorti, které
mohou ovlivnit
uchazece

Sestaveni
inzeratu/nabidky

Rozeslani informaci o
nabizené pozici agenturnim
zameéstnanctim

Zverejnéni
inzeratu/nabidky

Zaslani informaci o pozici
ufadim prace a
vzdélavacim institucim

Testovani I
I_(na 7adost klienta) 1

I—l Telefonicky dotaznik I—l Pohovory (online, osobni)

| Protiidéni zadosti

Potvrzeni nabidky Piedani seznamu Sl
— a uzavieni vhodnych uchazect ka{ff‘am ref.erenm
smlouvy klientovi k rozhodnuti L_(na Zadost klienta) |

Zdroj: vlastni zpracovani
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3.3 Vyzkumné Setieni

Cilem bakalarské prace je doporuceni navrhli na zlepSeni procesu ziskavani a vybéru
zaméstnancu v personalni agentuie XY. K tomuto cili je zapotiebi ziskani uceleného nahledu
na proces ve zkoumané agentufe. Nahled byl ziskdn kombinaci metod kvantitativniho
a kvalitativniho vyzkumu. Jako metody kvalitativntho vyzkumu byly zvoleny
polostrukturované rozhovory, jejichz vysledky byly sepsany a shrnuty v podkapitole zamé&tujici
se na popis procesu V personalni agentuie XY (viz podkapitola 3.2. Ziskavani a vybér
zaméstnancll v personalni agentufe), a které dopliuji a potvrzuji nékteré vysledky
dotaznikového Setfeni. V této Casti bakalaiské prace je analyza, popis a shrnuti vysledkt
kvantitativniho Setieni. Metodou kvantitativniho Setieni byl zvolen dotaznikovy vyzkum.
Otazky, vysledky a shrnuti dotaznikového Setfeni jsou uvedeny jednotlive.

3.3.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznik byl zaslan 12. 2. 2024 HR manazerkou personalni agentury celkem 65 pobockovym
zaméstnancim, ktefi jsou zaméfeni na naborovou ¢innost, a byl rozsifen pomoci emailu.
Vyplnilo jej 53 zamé&stnancti. Navratnost tak ¢ini 81,54 %. Dotaznik je slozen ze 16 otazek.
Vysledky dotaznikového Setfeni jsou graficky znazornény v Ptiloze 4.

Identifika¢ni otazky — otazky ¢. 1, 2, 3

Prvni tfi otdzky jsou vénovany charakteristice a identifikaci dotazovanych zaméstnancii a tykaji
se pohlavi, v€ku a délky pracovniho poméru v organizaci.

Otazka ¢. 1

Otazka cislo 1 je zaméfena na pohlavni identifikaci respondenti. Z odpovédi vyplynulo, ze
41 respondentt (77 %) je zenského pohlavi, 11 respondentd (21 %) je muzského pohlavi
a 1 respondent (2 %) se identifikuje jako jiné. Otazka ¢islo 1 je zpracovana graficky viz Ptiloha
4 Graf 1.

Otazka ¢. 2

Otazka ¢islo 2 je zaméfena na vek respondentii. Z odpovédi dotazniku vyplyva, ze zaméstnanci
personalni agentury zaméfujici se na nabor patifi z velké ¢asti do pomérné mladé veékoveé
kategorie. Celkem 11 (20,8 %) spada do vékové kategorie 18-25 let. Do této kategorie se fadi
vétSinou studenti vysokych skol, ktefi jsou nabirani na asistentské pozice a zacinajici recruitefi.
Nejveétsi skupinu tvoii respondenti spadajici do vékové kategorie 26-35 let. Do této vékové
kategorie spada 29 dotazovanych (54,7 %) a respondenty Ize oznacit jako seniorn&jsi recruitery.
12 respondentt (22,6 %) spada do vékové kategorie 36-45 let, v této kategorii jsou jiz vétSinou
seniorni recruitefi. Pouze 1 dotazovany (1,9 %) patii vékem do kategorie 46-55 let. Do vékové
kategorie 56 let a vice nespadal zadny respondent. Otazka ¢islo 2 je zpracovana graficky viz
Ptiloha 4 Graf 2.

Otazka ¢. 3

Otéazka cislo 3 se zaméfuje na délku pracovniho poméru respondentii s personalni agenturou.
Nejvice respondentll je u agentury zaméstnano 1-2 roky. Jednd se celkem o 24 dotazovanych
recruiterd (45,3 %). Druhy nejvétsi pocet respondentd, celkem 12 (22,6 %), je zaméstnano
Vv organizaci 6-12 mésict. 8 dotazovanych zameéstnancti (15,1 %) pracuje v organizaci 2-5 let.
Celkem 7 respondentu (13,2 %) pracuje v organizaci 0-6 mésici. A 2 dotazovani recruitefi
(3,8 %) pracuji v agentuie 5-10 let. Vice jak 10 let nepracuje z dotazovanych recruiterti
v organizaci nikdo. Otazka ¢islo 3 je zpracovana graficky viz Pfiloha 4 Graf 3.
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Zdroje ziskavani uchazeci — otazky ¢. 4, 5, 6, 7

Nasledujici otazky se tykaji zdroju ziskavani zaméstnanci, jaké jsou preferované zdroje mezi
dotazovanymi recruitery, ve kterych zdrojich spatifuji respondenti nedostatky, jaké tyto
nedostatky jsou a jaké zpuisoby reakci na pozice jsou od uchazec¢t nejcastéjsi.

Otazka ¢. 4

Otazka ¢islo 4 ma za kol zjistit, jaké zdroje ziskavani zaméstnanct vyuzivaji recruitefi a je
zpracovana graficky (také viz Ptiloha 4 Graf 4) a pomoci nasledujici tabulky.

Tabulka 1 Vysledné poéty odpovédi na otazku ¢. 4

Pocet odpovédi Odpovédi v %

Zdroje ziskavani

webové stranky agentury 53 100 %
pracovni portaly 53 100 %
socialni sité 53 100 %
interni databaze 53 100 %
aktivni vyhledavani na soc. sitich 48 90,6 %
naborové nastroje na soc. sitich 43 81,1%
vzdélavaci instituce 41 77,4 %
pracovni veletrhy 37 69,8 %
placena reklama na soc. sitich 22 415 %
firemni profil na soc. sitich 15 28,3 %
doporucovani od zaméstnancii 12 22,6 %
emaily zaméstnancum 12 22,6 %
utrady (prace, obecni) 6 113 %
SMS zaméstnancim 5 9,4 %
kandidati osobné¢ donesou CV 3 5,7 %
vyvesky 3 57%
mobilni aplikace 0 0%
tisténé letaky 0 0%
reklama na nemovitostech 0 0%
offline reklama — MHD, noviny,

radio 0 0%
naborové dny agentury 0 0%

Zdroj: vlastni vyzkum

Dle vysledkt dotaznikti, vsech 53 respondentii (100 % dotazovanych) vyuziva inzerci na
webovych strankach agentury, pracovnich portalech, socialnich sitich a interni databazi
agentury. Z uvedenych odpovédi 1ze tedy vyvodit, Ze toto jsou 4 zakladni metody, které vSichni
recruitefi v agentuie musi vyuzivat. 48 respondenti (90,6 %) aktivné samo vyhledava uchazece
na socidlnich sitich.
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Dals§imi hojné¢ vyuzivanymi zdroji (metodami) ziskavani uchazeci jsou: naborové nastroje na
socialnich sitich (43 respondentt, tedy 81,1 %), vzd¢€lavaci instituce (41 respondentt, coz Cini
77,4 %) nebo pracovni veletrhy (37 dotazovanych, tedy 69,8 %).

Mén¢ casto vyuzivanymi zdroji uchazecl jsou: placené reklamy na socidlnich sitich
(22 respondenttl, coz odpovida 41,5 %), celofiremni profil na socidlnich sitich (15 odpovédi,
tedy 28,3 %) a doporuceni od zaméstnanct spolu se zasilanim emailti zaméstnancim (shodné
12 odpovédi, odpovida 22,6 % respondentit).

Téméf nevyuzivanymi zdroji jsou: Gfady prace a obecni ufady (6 odpovédi, odpovida 11,3 %
respondentll), zasilani informativnich SMS zaméstnancim (5 respondentl, ¢ini 9,4 %
dotazovanych) a shodné respondentii (celkem 3, tedy 5,7 %) vyuziva rliznych vyvések
a kandidata, jez sami osobné donesou své CV.

Zadny z dotazovanych kandidati nevyuziva mobilni aplikace (personalni agentura mobilni
aplikaci nema vytvofenou), ti§ténych letakd, reklamnich prostor na nemovitostech, offline
reklamy v tisku, MHD nebo radiu. Agentura dle uvedenych odpovédi nepotada ani naborové
dny.

Vysledky dotazniku V této otdzce koresponduji s odpovéd'mi pfi rozhovoru (viz Ptiloha 2),
které uvedla dotazovana recruiterka. Ta totiz uvedla jako vyuZivané zdroje ptedevs§im interni
databazi, socialni sité, webové stranky spolecnosti a pracovni portaly.

Otazka ¢. 5

Otazka Cislo 5 je zaméfena na preferenci uvedenych zdroji ziskavani uchazect. Otazka je
oteviena a vyzaduje pisemnou odpovéd respondentd a je zpracovana graficky viz Pfiloha
4 Graf 5.

Jednozna¢né nejvice preferovanymi zdroji ziskavani byly webové stranky agentury, pracovni
portaly, socidlni sit¢ a interni databaze kandidatd. Tyto 4 zdroje uvedlo 49 respondentti
(92,5 %) jako preferované. Divodem byla povinnost recruitertt zadavat pozice a uchazece do
databaze a propojenost této databaze s pracovnimi portadly a webovymi strankami agentury.
Cely proces inzerovani je pro recruitery timto propojenim ulehcen. Divodem preference
socialnich siti je ptevazné velké mnozstvi uzivatelii a tim paddem potencidlnich uchazect,
moznost zaujmout uchazece grafickym nebo vtipnym zpracovanim inzeratu a mensi formalita
v komunikaci s uchazeci.

16 respondenti (30,2 %) uvedlo jako preferovanou metodu ziskdvani aktivni vyhledavani
uchazecl na socialnich sitich, zejména na LinkedInu. Jako divod uvad¢li recruitefi, ze zde
hledaji pfevazné vysoce postavené manaZzery. Tito recruitefi pracuji jako headhuntefi a musi
byt pfi procesu ziskadvani aktivnéj$i nez ostatni naborovi pracovnici.

8 recruitert (16 %) uvedlo, Ze preferuje spolupraci se vzdélavacimi institucemi, protoze naplni
jejich prace je vyhleddvat uchazeCe pro trainee a juniorni administrativni pozice. Posledni
uvedenou preferovanou metodou je spoluprace s ufady prace, kterou uvedli 2 respondenti
(3,8 %), ktefi jako divod uvedli jednoduché vyhledavani manualnich pracovniku.

Lze tedy fici, Ze obecné preferovanymi zdroji ziskavani jsou webové stranky agentury, pracovni
portaly, socialni sit€¢ a agenturni databaze. Dalsi preference zdroji zavisi na typu obsazované
pozice. Toto zjisténi se shoduje s odpovéd'mi z rozhovorového Setfeni s recuiterkou, ktera
fungovala dfive také na pozici headhuntera, a zminiuje, ze vyuZziti a preference zdrojit uchazect
se 1i8i dle nabizené pozice.
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Otdazka ¢. 6

Otazka Cislo 6 je zaméfena na nedostatky, které recruiteti spatfuji v uvedenych zdrojich. Otdzka
je opét oteviend a vyzaduje pisemnou odpovéd’ recruiteri. Odpovédi na tuto otazku byly

rozmanitéjsi, nez tomu tak bylo u otazky predchozi. Piesto se v nékterych bodech respondenti
shodovali. Otazka ¢islo 6 je zpracovana graficky viz Piiloha 4 Graf 6.

Nejcastéjsi shodou v odpoveédich byly technické zavady interni databaze, jejiho propojeni
S pracovnimi portaly a webovymi strankami, a chyby pii pfeposilani reakci z uvedenych
serverd. Tuto odpoveéd uvedlo 26 respondenti (49,1 % z dotazovanych). Spravu interni
databaze a vSech jejich funkci ma na starosti agenturni IT tym. Recruitefi si stézovali na
chybovost programu a pomalou reakci IT na vzniklé problémy. Z uvedenych odpovédi vyplyva,
Ze tento problém je v agentufe aktudlni a recruiteriim zna¢né znepiijemiuje naborovou ¢innost.

Druhou nejcastéjsi odpoveédi byl chybégjici systém odménovani za doporuceni zaméstnance.
Tento nedostatek uvedlo 18 respondentii (34 %). Dale Castéji zmiflované byly také vysoké
naklady spojené s placenymi pracovnimi portaly, reklamou a funkcemi na socialnich sitich, a
S tim souvisejici nizky rozpocet na tyto metody. Tento problém uvedlo 11 respondentt (20,8 %
dotazovanych). 6 dotazovanymi recruitery (11,3 %), bylo zminéno neptivétivé vyjadiovani
a nepatfi¢né reakce, az vulgarita né€kterych potencidlnich uchazec¢i na socialnich sitich. Pficinu
tohoto chovani lze spatfovat v neformalnosti a anonymité prostredi socialnich siti.

Dal$imi zminénymi problémy byly naptiklad zasilani nevhodnych kandidatl z Gfadl prace
(problém uveden 2 respondenty), nedostatecnd odezva ucastnikdi pracovnich veletrhli
(2 respondenti) nebo nedostatecné casové moznosti studentii (1 respondent).

Zajimavym nedostatkem, ktery v ur¢itych obménach zminili dokonce 4 respondenti (7,6 %), je
nedivéra uchazecli vici persondlnim agenturdm a ztoho pramenici odmitdni spoluprace.
Pfi¢inou toho, jsou dle respondentd, Spatné zkuSenosti uchazecl s jinymi personalnimi
agenturami a také fakt, Ze uchazeci nechtéji komunikovat se spole¢nosti ptes prostfednika, ale
radéji jednaji napiimo.

Otazka ¢. 7

Otéazka Cislo 7 se zamétuje na nejcastéjsi zpisoby, jakymi reaguje uchaze¢ na inzerovanou
pozici. Otazka je zpracovana graficky viz Ptiloha 4 Graf 7.

Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze nejcastéjSim zpilisobem reakci na nabizenou
pozici je zaslani Zivotopisu pies pracovni portaly. Tuto moZnost uvedlo celkem 46 respondentti
(86,8 %). Druhym, jiz méné Castym zpisobem, je reakce pies socialni sité, uvedena
28 dotazovanymi recuitery (52,8 %). Ttetim Castym zpusobem jsou reakce pies webové stranky
agentury, které zaskrtlo 23 respondneti (43,4 %).

Dalsi zplsoby jsou jiz mén€ vyuzivané, jsou jimi napiiklad reakce pifes ufady prace
(2 odpoveédi, 3,8 %) a zaslani zivotopisu na kontaktni email spole¢nosti (2 odpovédi, 3,8 %).

Metody vybéru uchazeéii — otazky ¢. 8,9, 10, 11, 12

Nasledujici otazky jsou zaméfeny na metody vybéru uchazecii, a vyhody a nevyhody
jednotlivych metod dle respondentt.

Otdazka ¢. 8

Otazka ¢islo 8 se zamétuje na metody vybéru uchazecu, které recuiteti personalni agentury XY
vyuzivaji. Otazka je graficky zpracovéna viz Ptiloha 4 Graf 8 a v nasledujici tabulce.
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Tabulka 2 Vysledné pocéty odpovédi na otazku €. 8

Metody vybéru Odpovédi v
uchazecu Pocet odpovédi %0

zkoumani Zivotopisu 53 100 %
online pohovory 51 96,2 %
prescreeningy 49 92,5%
osobni pohovor 30 56,6 %
zkoumani motiva¢niho

dopisu 16 30,2 %
jazykové testovani 9 17,0 %
pohovor s vice tazateli 6 11,3 %
telefonické pohovory 3 57%
zkoumani referenci 3 57 %
dotaznik 0 0%
assessment centrum 0 0%
dalsi testy 0 0%
skupinové pohovory 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vsichni respondenti (celkem 53, 100 %) uvedli, Zze vyuzivaji k vybéru vhodnych uchazeci
metodu zkoumani zivotopisu. Druhou nejcastéji vyuzivanou metodou mezi recruitery jsou
online pohovory, které uvedlo 51 dotazovanych (96,2 %). Celkem 49 recruiterd (92,5 %)
uvedlo, Ze vyuzivaji tzv. prescreeningovych telefondtl uchazecim. Tyto telefonaty slouzi
k zjisténi dalSich informaci, které nelze vycist z Zivotopisu, a uceleni a strukturalizaci odpovédi
jednotlivych uchazeci. Z uvedeného vysledku lze soudit, ze zkoumani CV, online pohovory
a prescreeningove telefonaty jsou naprosto zakladnimi metodami vybéru v persondlni agentuie
XY.

Zajimavy vysledek nabizi metoda osobnich pohovorl, ktera byla pfed par lety naprosto
dominujici. Osobni pohovory V sou€asnosti vyuziva pouze 30 dotazovanych recruiterd, coz
odpovida jen ptes poloviné respondentii (pfesné 56,6 %). Toto zjisténi dopliuji informace
ziskané rozhovorem s recruiterkou, ktera uvadi, Ze online pohovory (vétSinou v aplikacich MS
Teams nebo Skype) jsou v agentufe upfednostiiovanou metodou, avSak pokud uchazeé
preferuje osobni pohovor, tuto moznost mu recruitefi umozni. Osobni pohovor ale mtize po
uchazeci vyzadovat az firma, které agentura uchazece doporuci. V procesu vybéru internich
zamé&stnancl je (dle tvrzeni HR manaZerky) naopak osobni pohovor velmi vyuZivanou
metodou, 1 kdyz se jedné az o pokrocilejsi kola vyberového fizeni. Prvotni kontakt s kandidatem
je dle tvrzeni HR manazerky provadén opét pomoci telefonatu a online pohovoru.

DalSimi vyuzivanymi metodami vybéru dle dotaznikového Setfeni jsou: motivaéni dopisy
uvedené 16 respondenty (30,2 %), 9 dotazovanych (17 %) u uchazecu testuje jejich jazykové
znalosti, 6 respondentd (11,3 %) vyuziva pohovori s dal$imi tazateli, 3 respondenti (5,7 %)
uvedli, ze pohovory probihaji telefonicky a shodné 3 reruitefi (5,7 %) zkoumaji reference
uchazect.

Naopak v agentufe jako zcela nevyuzivané byly recuitery oznaceny tyto metody vybéru:
dotazniky, skupinové pohovory, ostatni testy a assessment centra.
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Otdzka ¢. 9

Otazka cislo 9 se zaméfuje na to, které z uvedenych metod jsou dotazovanymi recuitery
preferovany a pro¢ tomu tak je. Otdzka je oteviend, vyzaduje pisemnou odpovéd respondenti
a odpovédi jsou graficky zndzornény v Grafu 9 viz Ptiloha 4.

Odpovédi na tuto otadzku potvrzuji informace, které jasn€ vyplyvaji z odpovédi na otazku
predchozi. Nejvice preferovanou metodou je zkoumdni Zivotopisu. VSech 53 dotazovanych
recuitertl (100 %) odpovédélo, Ze zkoumani Zivotopisu je pro n¢€ zéklad, na kterém je postaveno
celé dalsi vybérové fizeni. Dalsi ¢asto zmifilovanou metodou vybéru jsou online pohovory, které
preferuje 27 respondentt (50,9 %). Diavodem preference téchto pohovora je uSetieni ¢asu
oprosti osobnim pohovoriim a zmirnéni stresu uchazecti. Metodu pohovoru vSak respondenti
vnimaji stale klicovou. Posledni Casto zmiflovanou metodou jsou prescreeningové telefonaty,
které uvedlo 18 respondentt (34 %).

Celkem 3 respondenti (5,7 %) uvedli, ze preferuji spiSe osobni pohovory, protoze uchazece
dokazou lépe odhadnout po osobni strance, a navic daji na prvni dojmy, které v nich uchaze¢
zanechad, a které online nelze dle jejich ndzoru zachytit.

Otazka ¢. 10

Otazka cislo 10 je zaméfena na nedostatky, které spatfuji dotazovani recruiteti v uvedenych
metodach vybéru. Otazka je oteviend a vyzaduje podrobnéjsi odpovéd’ respondneti. Grafické
zpracovani odpovédi je uvedeno v Grafu 10 (viz Ptiloha 4).

Odpovédi na tuto otazku se pomérné liSily. Nejcastéjsi odpovedi bylo, ze kandidati casto
Vv zivotopise 1Zou (tuto odpovéd’ uvedlo 23 respondentt, coz odpovida 43,4 %). 19 respondentt
(35,8 %) popsalo jako problém, Ze kandidati nemaji technické vybaveni k pohovoru nebo se
k nému neumi sami pfipojit.

Déle kandidati zminovali pomémn¢ rtznorodé odpovédi, znichZz lze vypichnout: ¢asova
narocnost osobniho pohovoru, vyrazngjsi finan¢ni naklady na jazykové a dalsi testovani
uchazecl, nevypovidajici reference a motivacni dopisy slouzici spise jako doplnék nez jako
skute¢na metoda vybéru.

Celkem 8 respondentti (15,1 %) uvedlo, Ze v metodach vybéru nespatiuje zadné nedostatky.

Odpoveédi dotazniki koresponduji s odpovéd'mi z rozhovoru s recuiterkou. Jako nevyhody
metod vybéru recruiterka uvedla technickou nevybavenost a neznalost uchazect
a nevypovidajici reference.

Otazka ¢. 11

Otazka cislo 11 se zaméfuje na vyhody online ¢i telefonickych pohovord dle recruiterd.
Odpovédi na otazku jsou graficky zpracovany viz Priloha 4 Graf 11.

Jako vyhodu online ¢i telefonickych pohovora spatfuje 46 respondent (86,8 %) Gsporu Casu.
Casovou usporu pro recuitery tvoii moznost ziistat na pracovisti (v kancelaii nebo doma).
10 respondentt (18,9 %) uvedlo jako vyhodu mensi stres pro uchazece, 7 dotazovanych
(13,2 %) spatfuje vyhodu ve vétSim mnozZstvi €asu a klidu na pfipravu, coz opét souvisi
s usporou ¢asu. Celkem 5 respondentti (9,4 %) jako vyhodu spatiuje mensi stres pro né samotné.

Otazka c. 12

Otazka ¢islo 12 je zaméfena naopak na nevyhody telefonickych a online pohovort. Odpovédi
na otazku jsou graficky zpracovany viz Ptiloha 4 Graf 12.

Nejcastéjsi nevyhodou (uvedeno celkem 23 respondenty, coz odpovida 43,4 %) téchto typt
pohovort je dle recruiterti jejich nedostatecny klid na ptipravu a vyrusovani dalSimi osobami
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¢i ruchy v prabéhu pohovort. Online pohovory mohou probihat nejen z kancelatrskych prostor
(kde by m¢li mit recruiteti prostfedi uzptisobené pohovortim), ale i z domova nebo dalSich
prostor, které k pohovorim nejsou uzpiisobeny. RuSeni v pritbéhu pohovort je ostatné problém
také u uchazecl, coz uvedlo celkem 17 respondentt (32,1 %). Dal$im castym problémem téchto
metod je nedostatecnd technickd vybavenost uchazeci, kterou uvedlo 19 respondentti (35,8 %).

S poslednimi dvéma uvedenymi nedostatky souvisi i dalsi Casto uvadény problém online
a telefonickych pohovort, a to vétsi stres kandidata. Tento problém uvedlo 13 respondenta
(24,5 %). Stres kandidata mlze byt Casto zplsoben pravé jeho technickou neznalosti ¢i
nedostateCnym vybavenim, které znemoznuje uspéSnou komunikaci. Také vyrusovani
naptiklad dal§imi ¢leny domdacnosti, domacimi mazlicky ¢i okolnimi ruchy muize vytvofit
u kandidata stresovou situaci.

Spravné znéni inzeratu ¢i nabidky — otazky ¢. 13, 14

Nasledujici otazky jsou zamétené na to, jak by podle zkuSenosti recruiterti mél vypadat spravné
sestaveny inzerat/nabidka prace.

Otazka ¢. 13

Otazka cislo 13 je zaméfena na informace, které by mé¢l obsahovat spravné sepsany inzerat.
Odpovédi na otazku jsou graficky zaznamenané viz Ptiloha 4 Graf 13.

Informace, které by dle vSech dotazovanych recruiterti (53 respondentd, 100 %) mély byt
obsazené ve spravné naformulovaném inzeratu, jsou: trefny nazev pozice, popis pozice
a pracovni napli, pozadované hard skills (znalosti, dovednosti, schopnosti), kontaktni udaje
a postup pro zafazeni uchazece do vybérového fizeni. Tyto informace lze brat jako zéklad
kazdého kvalitné formulovaného inzeratu. Vysledky dotazniku se shoduji s tvrzenim uvedenym
v rozhovorech s recruiterkou, ktera tyto body uvedla také jako zaklad pro dobie formulovany
inzerat.

Dalsi velmi dulezitou informaci, zmifilovanou 46 respondenty (86,8 %) jsou pozadavky na tzv.
soft skills uchazect. Soft skills jsou vlastnosti zalozené na osobnosti. Lze sem zatadit naptiklad
komunika¢ni schopnosti, empatie, asertivita, schopnost fesit konflikty nebo pracovat v tymu.

Castou informaci potiebnou pro kvalitni inzerat je, dle respondentii, vycet benefitii, které
spole¢nost nabizi. Benefity jako soucést kvalitn€ formulovaného inzeratu uvadi 37 respondentii
(69,8 %). Podle odpovédi recruiterky v prubéhu rozhovoru jsou to pravé benefity, které
dokazou naldkat vétsi mnozstvi uchazecl k reakci na danou pozici. Je proto velmi vyhodné je
V inzeratu uvadét.

25 respondenti (47,2 %) uvedlo, Ze by v inzeratu m¢l zaznit i typ pracovni smlouvy, kterou
spolec¢nost pro danou pozici nabizi. Pfedmétem spori mezi samotnymi recruitery je 1 uvedeni
mzdy ¢i platu v inzeratu. Pro uvedeni finanéni odmény hlasovalo 18 respondenti (34 %).
Z rozhovoru s recruiterkou vyplynulo, Ze uvedeni finan¢nich odmén zavisi na typu pozice.
Napftiklad pro manudlni pracovniky je vyhodné&j$i uvadét alesponi rozmezi finan¢nich odmén,
zatimco pro manazerské pozice mize byt uvedeni financnich odmén nevyhodou, protoze tyto
odmeény jsou Casto pfedmétem vyjednévani a predstavy manaZzerii se mohou vyrazng lisit.

Mén¢ Castymi informacemi, které jsou pro dobry inzerat podstatné, jsou dle recruiteri: datum
pozadovaného nastupu (ten uvedlo pouze 13 respondentd, tedy 24,5 %) a misto vykonu prace
(zminéné 6 respondenty, coz ¢ini 11,3 %).

Ani jeden recruiter neuvedl, Ze by na inzeratu mél byt ndzev spolecnosti, ktera pozici nabizi. Je
tomu tak proto, ze nékteré spolecnosti chtéji vystupovat v anonymité az do findlniho vybéru
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kandidat. Tento fakt souvisi 1 s uvadénim mista vykonu zaméstnani, podle kterého by Slo
snadno dohledat ndzev spolecnosti.

Obecné lze fici, ze zdkladem dobrého inzeratu je nazev pozice, popis pracovni napln¢,
pozadované znalosti, dovednosti a schopnosti, kontaktni idaje a popis postupu uchazece pro
zafazeni do vybérového fizeni. Dals§i uvedené informace zavisi na preferencich klientské
spole¢nosti a nabizené pozice. Recuiterka pfi rozhovoru dale zminuje dulezitost grafického
zpracovani inzeratu, kterym lze uchazece zaujmout.

Otazka ¢. 14

Otéazka cislo 14 se zabyva zjisténim divodl, pro¢ by recruitefi uvadéli ¢i naopak neuvadéli
finan¢ni odmény v inzeratu. Otazka je oteviend a vyzaduje pisemnou odpoveéd recruitert.

Respondenti (celkem 33, tedy 62,3 %) uvedli pouze jeden divod, pro¢ nechtéji uvadét ani
rozpéti finan¢nich odmén na nabizené pozice. Dlivodem jsou pozadavky klientské spole¢nosti,
ktera je zcela oteviend k vyjednavani v této oblasti. Uvedeni finan¢ni odmény by mohlo odradit
ptipadné uchazece, kvili jejich odlisSnym ptedstavam o financich. Zejména u uchazecu pro
manazerské pozice a uzce specializované pracovniky, které je velmi obtizné ziskat, je
pozadavek k neuvadéni finan¢nich odmén cCasty.

Diivodem k uvedeni alesponi financniho rozmezi odmén bylo naldkani uchazec¢t (jak uvedlo
48 respondentl, tedy 90,6 %) a prvotni selekce nevhodnych kandidati (uvedeno
16 respondenty, 30,2 %).

VyuZziti umélé inteligence v procesu ziskavani a vybéru — otazka ¢. 15
Otazka ¢. 15

Otazka c¢islo 15 se zabyva vyuzitim umélé inteligence v procesu ziskavani a vybéru
zaméstnancl v personalni agentufe. Odpovédi na otazku 15 jsou zndzornény v Grafu 14 viz
Ptiloha 4.

Celkem 26 respondenti (49,1 %) odpovédélo, ze umélou inteligenci nijak nevyuziva. Zbylych
27 dotazovanych (50,9 %) uvedlo, Ze firemni stranky agentury nabizeji komunikaci pro
uchazece s chatbotem. Jiny zplisob vyuziti um¢lé inteligence v procesu ziskavani a vybéru
zameéstnancl respondenti neuvedli.

Odpoveédi uvadéjici vyuziti chatbotli se shoduji s odpovéd’'mi recruiterky a HR manaZerky
Vv polostrukturovanych rozhovorech, které chatboty zminily také jakozto vyuziti umélé
inteligence v naborovém procesu. Chatbot je tedy agenturou vyuzivan pii komunikaci
S uchazeci na agenturnich webovych strankach.

Délka procesu ziskavani a vybéru kandidata — otazka ¢. 16
Otazka ¢. 16

Otazka cislo 16 je zaméfena na zjisténi primérné délky procesu ziskdvani a vybéru
zaméstnancu v agentuie. Odpoveédi na otazku jsou znadzornény Grafem 15 viz Ptiloha 4.

Jako primérnou délku celého procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct od vystaveni inzeratu
aZ po predstaveni vhodnych kandidath klientské spolecnosti uvedlo 27 respondentt (50,9 %)
2-4 tydny. Celkem 13 respondentl (24,5 %) odpovédélo, ze je délka procesu 1-2 tydny,
5 respondenti (9,4 %) uvedlo délku 1-2 mésice, 5 recruiterii (9,4 %) odpovédelo 2-3 mésice
a 3 odpovédi (5,7 %) byly 3-6 mésict. Kratsi dobu trvani procesu, nez 1 tyden a del$i nezli
6 mé&sict, neuvedl Zadny z dotazovanych recruiterd.

Lze ptedpokladat, ze delsi Casovy usek uvadéli zaméstnanci na pozicich headhuntert, ktefi
vyhledévaji a ziskdvaji uchazece pro vysoké manazerské pozice nebo tzce specializované
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pracovniky. Uchazece pro tyto pozice je velmi obtizné ziskat, a proto je zcela bézné, ze cely
proces naboru téchto kandidati trva déle. Délka celého procesu je tedy ovlivnéna hlavné typem
nabizené pozice.

3.3.2 Shrnuti vyzkumného Setfeni
Tato ¢ast bakalatské prace je vénovana shrnuti a uceleni vysledki dotaznikového Setieni.

Prvni tfi otdzky dotazniku jsou vénovany charakteristice a identifikaci respondentd.
Z dotazniku vyplynulo, Ze pies tii Ctvrtiny dotazovanych jsou zeny, pievazna cast respondenti
spada do v€kové kategorie 26-35 let a v agentuie pracuji 1-2 roky a méné.

D¢élka pracovniho poméru v organizaci vétsiny respondentl potvrzuje informace ziskané od HR
manazerky v prubéhu rozhovoru. Ta zmiiuje, Ze problémem vSech agentur je vysoka fluktuace
zaméstnanct, coz vysledky dotaznikového Setieni potvrzuji. Fluktuace v agenture XY je dle
HR manazerky zplsobena vysokymi naroky agentury, malymi moznostmi postupu na vyssi
pracovni pozici, ale i pohyblivou sloZzkou mzdy, ktera zavisi na vykonu zaméstnance. Problém
fluktuace internich zaméstnanci agentury ovliviluje cely proces =ziskdvani a vybéru
zaméstnancl pro klientské spole¢nosti. Je tomu tak proto, ze je velmi obtizné a nakladné
vycvicit odbornika pro nabor v uréitém oboru. Navic naboraii vyuzivaji svou sit’ kontaktl prave
Vv téchto oborech a odchodem specializovaného naborafe odchazi také urcité know-how
spole¢nosti. Noveé zauceny recruiter nema vybudovanou sit’ kontaktti v oboru a nema osvojené
metody ziskavani a vybéru zaméstnanct tolik, jako seniornéjs$i zaméstnanec. Z tohoto pohledu
je fluktuace zaméstnanct problémem ovlivitujicim cely proces ziskavani a vybéru.

Dalsi otazky dotazniku jsou zaméfeny na zdroje a metody ziskdvani uchazect. Jako naprosto
zakladni zdroje ziskavani zaméstnancti byly respondenty oznaceny: webové stranky agentury,
pracovni portaly, socialni sit€ a s tim souvisejici ndborové nastroje a placend reklama, a interni
databaze uchazedt. Tyto zdroje byly oznadeny respondenty i jako preferované. Casteéné je
tomu tak proto, Ze agentura ma urcité zavedené postupy, které ndborati musi dodrZzovat. Do
téchto postupt patii zadani pozice do interni databaze a propojeni pravé s webovymi strankami
agentury a pracovnimi portadly. Zminéné zdroje mohou byt preferovany také z diivodu
nejvétsiho poctu reakei uchazect. Dal§imi méné Casto zminovanymi zdroji ziskavani byly
pracovni veletrhy a vzdélavaci instituce, ale z dotazniku vyplyva, ze vyuziti dalsich zdroja je
podminéno typem pozice. Pro pracovniky blue collars, white collars a manazery budou
fungovat zcela rozdilné zdroje a metody.

Jako zasadni nedostatky uvedenych zdroji ziskdvani pracovnikii jsou zminovany casté
technické zavady programu databdze uchazect a pozic, a jejich nespravné propojeni a propojeni
reakci uchazecti s webovymi strankami a pracovnimi portaly. DalSimi popsanymi problémy
byly: chybgjici systém odmeén za doporucovani zaméstnancli nebo nedostatecny ¢i nespravné
rozdéleny finanéni rozpocet na placené naborové ndstroje a funkce. Financni rozpocet je
rozdélovan mezi jednotlivd oddéleni agentury. Kazdé oddéleni se zabyva jinymi typy pozic
a je proto jasng, ze bude vyuzivat jiné nastroje a zdroje ziskdvani zaméstnancii. Problémem je,
7ze udé€lovani rozpoctu neodpovidd realnému vyuziti konkrétnich funkci na oddélenich.
Naptiklad oddé€leni temporary staffingu zabyvajici se naborem manudlnich pracovnikii vyuziva
nejcasteji placené funkce odkryvani zivotopisii na pracovnich portdlech, zatimco oddéleni
zaméefené na nabor manazerskych pozic vyuZziva nej€astéji placené nastroje na LinkedInu.
Rozpocet obou oddéleni na zminéné zdroje je vSak stejny.

Déle jsou v dotazniku uvedeny otdzky zaméiujici se na metody vybéru zaméstnanci. Zakladni
vyuzivanou metodou vybéru zaméstnanct je zkoumdni Zivotopisu, kterou vyuzivaji vSichni
dotazovani recuitefi. Tato metoda je dle odpovédi recruiterit zakladem, na kterém stavi dalsi
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postupy vybérového fizeni. Nedostatkem Zzivotopisi vSak mize byt uvadéni nepravdivych ¢i
zavad¢jicich informaci. Pfi pochybéch o pravdivosti informaci v zivotopisu je mozné ovéfit
znalosti a dovednosti uchazece, a to bud’ testovanim nebo pomoci referenci.

Dal$imi vyuzivanymi metodami jsou online pohovory, prescreeningy a osobni pohovory.
Online pohovory u agentury ptevladaji nad pohovory osobnimi. Je tomu kviili uspofe casu,
kterou online pohovor poskytne jak recruiterovi, tak uchazeci. Problémem online pohovort
muze byt nedostateCné technické vybaveni kandidata nebo jeho technickd neznalost. Dalsi
nevyhodou online pohovorit mize byt vyruSovani okolnimi ruchy nebo dal§imi osobami.
Osobni pohovor je pro nékteré dotazované recruitery stale ptijemné&jsi metodou jak z divodu
uvedenych nedostatkii online pohovord, tak diky lepsimu odhadu uchazece pti osobnim setkani.

V nasledujici Casti dotazniku jsou otazky zaméfeny na spravné znéni inzeratu ¢i nabidky prace.
Dle respondentli je nutnosti ve spravné formulovaném inzeratu ¢i nabidky, uvedeni nazvu
pozice, popisu pracovni pozice a pracovni role, pozadované hard skills (znalosti a dovednosti),
kontakt a postup pro zatazeni do vybérového fizeni. Dle typu pozice, preferenci recruitera
a pozadavkl klientské spole¢nosti mohou byt v inzeratu uvedeny dalsi informace, jako jsou:
benefity, soft skills (schopnosti komunikace, prace v tymu a podobn¢), typ pracovni smlouvy,
datum nastupu nebo velmi sporné¢ uvedeni financnich odmén. Argumentem pro uvedeni
finan¢nich odmén je dle recruiterti nalakdni uchazecl a jejich prvotni selekce. Zasadnim
argumentem proti uvedeni finan¢nich odmén jsou pozadavky klientské spolecnosti, na které
vzdy musi agentura brat ohled. Klient mize pozadat o neuvadéni financniho odménovani
napiiklad z divodu, zZe sdm nema4 jasnou piedstavu o mzdé u pozadovanych pracovnikil. Navic
mzda je Casto pfedmétem vyjednavani zejména u vyse postavenych zaméstnancu.

Ptedposledni otdzka dotaznikového Setfeni se tyka vyuziti umélé inteligence v procesu
ziskavani a vybéru zaméstnanct. Podle odpovédi z rozhovort s recruiterkou a HR manazerkou
je jasné, ze agentura vyuziva chatbotli pro komunikaci s uchazeci na agenturnich webovych
strankéch. Je proto zajimavé, ze téméf polovina respondenti v dotazniku uvedla, ze umélou
inteligenci nijak v procesu nezapojuji. Respondenti mohli odpovédét zaporné na danou otazku,
protoze si na vyuziti chatboti nevzpomnéli, v procesu pro né neni podstatné, nebo sami nevi,
ze chatbot s uchaze¢i komunikuje. Druhd moZnost by poukazovala na urcitou neznalost
recruitert celého procesu, kterym uchazeci prochézi.

Posledni otazka dotazniku je zamétena na zjisténi délky celého procesu. Od zacatku celého
procesu az po jeho zavér (ptredlozeni seznamu vhodnych kandidata klientské spolecnosti) trva
proces dle respondentil nejcastéji 1-2 a 2-4 tydny. Za méné, neZ tyden neni pro recruitery realné
zvladnout cely proces, 1 kdyzZ se snazi vhodného kandidéata vyhledat v co nejrychlejSim case,
i z dtvodu konkurence od dalSich personalnich agentur. Délka procesu se odviji od typu
poZadovanych pracovnik.

Z rozhovori a dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze agentura si na spravném priib&éhu procesu
ziskavani a vybéru zaméstnancli dava zalezet, protoze je to hlavni sluzba, kterou agentura
nabizi. Dle rozhovoru s recuiterkou vSak bylo zjiSténo, Ze se spole¢nost nesnazi aktivné
ziskavat zpétnou vazbu na své pracovniky a na priabéh vybérového fizeni od uchazeci.
Agentura pouze kontroluje udélené online recenze. Ud€lovani zpétné vazby by mohlo pomoci
organizaci vylepsit své sluzby k dokonalosti.

3.3.3 Navrhy doporuceni

Tato Cast bakalaiské prace je zaméfena na doporuceni pro zlepSeni celého procesu ziskavani
a vybéru zaméstnanci v persondlni agentufe XY. Navrhy doporuceni jsou sepsany na zaklade
informaci a vysledku ziskanych z kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Celkové je proces
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ziskavani a vybéru zaméstnanct (jak pro klientské spolecnosti, tak internich zaméstnancti)
vyhodnocovan jako velmi propracovany a efektivné provedeny, avSak pomoci vyzkumu byly
zjistény urcité slabiny v procesu. Ziskana data z obou typti vyzkumu spolu koresponduji. Pro
efektivni zhodnoceni a navrzeni doporuceni byl proces rozdélen do n€kolika kategorii, které
byly posuzovany jednotlivé. Zkoumané kategorie jsou nasledovné:

- kvalitni a zauCeni recruitefi;
- zdroje a metody ziskavani zaméstnanct;

- vyuziti modernich technologii.

Kwvalitni a zauéeni recruiteri

Zasadni slabinou persondlni agentury XY je vysoka mira fluktuace recruitera. Tento problém
muze zna¢n¢ ovlivnit proces ziskavani a vybéru zaméstnanct. Recruitefi se zna¢né€ na pozicich
stiidaji, seniornich pracovnikll je velmi mélo. Persondlni agentura nabizi klientim kvalitni
sluzby od vysoce skolenych profesionalt. Je ale otdzkou, do jaké miry mohou byt recuiteti
vysoce profesionalni, pokud dochazi k jejich neustalé obméné. Fluktuace je, jak sama HR
manazerka agentury v rozhovoru pfiznava, zapti¢inéna z ¢asti vysokymi naroky agentury
a Sirokym spektrem oblasti ndboru, které musi recruiteti pokryt, z ¢asti velmi omezenymi
moznostmi povySeni na vedouci pracovni pozice, a zcasti také systémem financniho
odménovani, které zavisi na vykonu recruiterti a nemusi v§em zaméstnancim vyhovovat. Navic
tento systém muze byt znaéné nespravedlivy, protoze headhunteti dostavaji daleko vyssi
odmény za umisténi vhodného zaméstnance nez jini recruitefi, i kdyz mize byt proces stejné
narocny a slozity.

Jako doporuceni ze zjisténého problému Ize vyvodit, Ze by se agentura méla zaméfit na udrzeni
stdvajicich recruiterti. Dulezitd je predevSim podrobnd analyza pfiin fluktuace. Pficiny
zminéné HR manaZerkou nemusi byt kompletni. Prvni uvedenou pfic¢inou fluktuace jsou
vysoké naroky agentury na zaméstnance.

Agentufe 1ze doporucit, aby se zaméfila na stanoveni realistickych pozadavki na zaméstnance.
Pracovni zatéZ na zameéstnance musi byt rovnomérné rozdélena. Zameéstnanci nesmi byt
pretéZovani. To souvisi s kvalitnim vedenim, které by mélo imérné zatiZeni recruiterti zajistit
a mé&lo by umét reagovat na zadosti a potieby recruiterii. ReSenim mize byt také podpora work-
life balance, tedy zajiSténi vyvazeni osobniho a pracovniho Zivota zamé&stnanctl, coZ je mozné
zajistit naptiklad flexibilni pracovni dobou nebo moznosti prace z domova. Resenim miize byt
také spravné technické vybaveni recruiteri a vyuziti modernich technologii k usnadnéni
nekterych procest.

Druhou pfi¢inou vysoké fluktuace dle HR manaZerky jsou malé moZnosti pro povyseni
zameéstnancll na vys$si pracovni pozice. Jako doporucené feseni se nabizi vytvareni novych
pracovnich moznosti a poskytnuti moznosti osobniho ristu pomoci Skoleni, mentorskych
programt a dalSich moZnosti rozvoje zaméstnance.

Posledni uvedenou pfic¢inou fluktuace zaméstnanct je systém finan¢nich odmén (respektive
mzdy a procentudlnich odmén za umisténi pracovnikil) recruiteri. Finanéni odmény maji velky
vliv na motivaci zameéstnancti a je proto velmi dulezité, aby byl systém nastaven spravné
a spravedlivé. Pokud systém nelze nastavit jinak, nez je v soucasnosti nastaven, miize agentura
vzit v potaz dalsi formy odménovani pracovnikli. Dal§i formy odmén mohou byt rovnéz
finan¢ni, jednd se napiiklad o: pfispévky na penzijni ¢i zivotni pojisténi, na rekreaci, stravné
nebo zajiSténi slev na produkty a sluzby partnerskych spole¢nosti. Dilezité jsou ale také
nefinan¢ni formy odmén, pod které 1ze zaradit: pracovni ocenéni a konstruktivni zpétna vazba,
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teambuildingy, pfijemné pracovni prostiedi a podminky, motivacni a rozvojové aktivity, a dalsi
benefity.

Na vSechny zminéné oblasti se muze spoleCnost zaméfit, aby zamezila vysoké fluktuaci
zamgstnancul a s tim spojenou ztratu urcitého standardu a kvality nabizenych sluzeb.

Zdroje a metody ziskavani zaméstnancu

Dalsi zkoumanou kategorii ziskavani zaméstnancti jsou zdroje a metody. V procesu ziskavani
byly dle dotaznikového vyzkumu a rozhovort zjistény 4 problémy: nespravné rozdéleni
rozpoctu mezi oddéleni, technické problémy s agenturni databazi, nevyuzivani lokélniho tisku
k inzerci a chybé&jici odmény za doporuceni zaméstnanci.

Nespravné rozdéleni rozpoctu

Prvnim zjisténym problémem je nespravné rozdéleny rozpocet na placené naborové funkce
a inzerci mezi jednotliva oddéleni pobocky. Rozpocet jednotlivych oddéleni je ovlivnén poctem
recruiter a placenymi funkcemi a ndborovymi néstroji. Agentura urcuje, které funkce
a nastroje vSechna oddéleni vyuzivaji. Systém je tedy vytvoren spravedlivé, avsak velmi
neefektivné a nelogicky. Kazdé oddéleni agentury ma rozdilné potieby na utraceni rozpoétu dle
vyuzivanych funkci a néstroji. Dvé oddéleni, zamétena na jiné oblasti naboru, nemohou
vyuZivat ve stejné mife stejné funkce a nastroje, a proto by rozpocet mél byt udélovan dle jejich
realného vyuziti. Dilezitou roli v tomto ptipadé hraje komunikace s recruitery, zapojeni do
chodu agentury a vyslySeni jejich potfeb. Bod komunikace a zapojeni recruitert do agenturnich
procest souvisi i s jejich pracovni motivaci a mize napomahat ke snizeni miry fluktuace
zameéstnancu.

Agentura by se proto méla zaméfit na spravné nastaveni rozpoctu pro jednotliva oddélent,
pficemz pfedmétem tohoto nastaveni by mély byt nasledujici oblasti:

- analyza ¢innosti, procest a cilt jednotlivych oddélent;

- rozdé€leni finan¢nich prostiedkt v souladu s vysledky provedené analyzy;

- udrzeni flexibility pfi rozdélovani a pterozdélovani financi v zévislosti na aktualni
situaci,

- pravidelna analyza a monitorovani vyuZiti financi v zavislosti na pottebach dané¢ho
oddé€leni;

- komunikace s recruitery a jejich zapojeni do procesu;

- pravidelné kontroly a upravy rozdéleni rozpoctu.

Technicke probléemy s agenturni databazi

Druhym zjisténym problémem v oblasti zdroji ziskavani zaméstnancti jsou technické zavady,
znesnadiujici recruiterim proces naboru. Na pocatku celého procesu ziskavani zaméstnancti
Vv agentuie je interni databazovy program, do kterého recruitefi zadavaji veSkeré informace
o pozici a uchazecich. Propojenim databdze s agenturnimi webovymi strankami a pracovnimi
portaly, je umoZznéna inzerce na téchto serverech. Pii propojovani, zpétném zasiladni reakci
uchazect do databaze a dalSich procesech v databazi dochazi ¢asto k technickym problémim
a vypadktim, které fesi IT tym. Odd¢leni IT je vSak velmi vytiZzené a nema dostatek pracovniki
na okamzité vyfeSeni vzniklych technickych problémii.
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Doporucenym feSenim tohoto problému by mohlo byt posileni IT tymu o pracovnika, ktery
bude zamétfeny pouze na technické potize databaze a bude pro néj prioritou tyto potize co
nejrychleji napravit. Vyhodou tohoto feSeni je urychleni odstranéni potizi. Nevyhodou jsou
vysoké finan¢ni ndklady na nového IT pracovnika.

Ptirozsiteni IT tymu o pracovnika zaméfeného vyhradné na feSeni potiZi interni databaze, musi
agentura pocitat s témito naklady:

- néklady na nébor;

- mzda;

- odvody na socidlni a zdravotni pojisténi;
- vybaveni pracovnika;

- Skoleni, zauCovani a adaptace pracovnika.

Dle webu PramérnéPlaty.cz (2024) je prumérna hruba mzda IT servisniho specialisty
v zavislosti na lokalité¢ agentury 60 tis. K¢ mési¢né. Odvody za tohoto zaméstnance by pro
agenturu ¢inily 20 280 K¢ (zaméstnavatel odvadi z hrubé mzdy zaméstnance 9 % na zdravotni
pojisténi a 24,8 % na socidlni pojisténi). K t€émto ndkladiim je potieba pfiCist jeSté ostatni
zminéné vydaje, které v tuto chvili neni mozné zcela presné vycislit. Toto feseni se tedy jevi
sice jako efektivni moznost, ale velmi nédkladna a bylo by zapotiebi zvazit, zda je feSeni pro
agenturu vyhodné.

Soucasti feSeni technickych problémi databaze je samoziejmé pravidelna aktualizace a udrzba
programu databéze, tedy prevence, ktera by méla problémim piedchazet.

Nevyuziti lokdlniho tisku k inzerci

Z vysledkt dotaznikového Setfeni a rozhovort vyslo najevo, Ze agentura nevyuziva moznosti
inzerce Vv lokalnim tisku. Néaklady na pracovni inzerci v lokalnim tisku se 1i§i v zavislosti na
lokalité. Vyhodou téchto periodik je, ze je obyvatelé dané lokality velmi Casto procitaji kvili
aktualitdim a mistnim akcim a sdé€lenim. Je proto vysoce pravdépodobné, Ze pracovni inzerat
umistén v tomto periodiku, by navysil pocet reakci na pozici. Dle rozhovoru s recruiterkou by
toto feSeni uvitali agenturni naborari predevSim pro manualni pozice.

Doporucenym feSenim je zavedeni inzerce v lokalnim tisku alesponl pro manualni pozice. Na
pocatku je potieba provést analyza této metody, nejlépe pomoci zkuSebni inzerce, kdy je tieba
zjistit naklady na tuto metodu ziskavani v zavislosti na typu lokalniho periodika a frekvenci
inzerce, a o kolik procent ti§téna inzerce navysuje pocet reakci uchazecti na nabizené pozice.

Chybéjici financni odmény za doporuceni zaméstnance

V agentufe neexistuje systém finan¢nich odmén pro zaméstnance za doporuceni vhodného
pracovnika (tzv. refferal program). Zavedenim tohoto syst¢ému odméiovani mize dojit ke
zvySeni efektivity této metody a ziskdni vhodnych pracovniki, jak po strance specializace
pracovnikd, tak po strdnce vhodné osobnostni charakteristiky. Pfed zavedenim tohoto systému
je v8ak potieba zvazit n€kolik faktort:

- finan¢ni stranka zavedeni systému — vySe odmén, néklady s tim spojené;
- podrobna definice a pravidla refferal programu;
- spravedlivost a ¢itelnost systému pro zaméstnance;

- komunikace se zaméstnanci ohledné zavedeni programu.
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Po zavedeni systému odmén za doporucCeni zaméstnancii je velmi dulezité sledovat
a vyhodnocovat jeho ucinnost, a ptipadné upravovat a aktualizovat podminky.

Vyuziti modernich trendua a technologii

Agentura vyuziva nékterych modernich trendt a technologii, které napomahaji recruiterim
a usnadnuji jim naborovy proces. Mezi tyto trendy patii: vyuziti socialnich siti k vyhledavani
a ziskavani aktivnich ale i pasivnich uchazecl, zavedeni online pohovort pfes komunikacni
aplikace (MS Teams a Skype) a vyuziti chatboti ke komunikaci s uchazeci na agenturnich
webovych strankach. Ke zvazeni je vsak zavedeni jesté dalsich technologii, které by agentura
k usnadnéni naborovych procesi mohla vyuzit.

Umeéla inteligence

Prikladem takové technologie mlZze byt vyuziti umélé inteligence a zavedeni automatizace
naborovych procest, jako je prochdzeni a zkoumani zivotopisti uchazecli. Uméla inteligence je
schopna selektovat vhodné kandidaty pomoci uréenych kli¢ovych slov a pozadavku, a také
predpovidat jejich tispé$nost na zadklad¢ zadanych dat uspésnych kandidati. Dal§im vyuzitim
umélé inteligence miize byt automatické pldnovani pohovora a rutinni komunikaci s uchazeci
(zminované agenturou vyuzivané chatboty, ale i automatické emaily pro nevhodné uchazece
nebo informace o postupu vybérového fizeni). Uskalim zavedeni umélé inteligence do t&chto
procest je vymizeni osobniho pfistupu ke kandidatim, nedostatek empatie a s tim spojena ztrata
posuzovani vhodnych kandidat také pomoci intuice néborafe. Z téchto ditvoda by agentura
k zavedeni umé¢lé inteligence musela piistupovat velmi opatrné, zodpovédné a kontrolovang. Je
vSak jasné, ze moderni doba se timto smérem posunuje a je jen otdzkou, zda se agentura tohoto
trendu chytne a vyuzije jej spravnym smérem.

Video pohovory

Dalsi navrhovanou moznosti vyuziti modernich technologii v ndborovém procesu je zavedeni
video pohovort. Tyto pohovory by probihaly formou danych otazek, na které by uchaze¢ musel
své odpovédi nato€it na video. Zaroven by uchaze¢ mohl poloZit otazky ndborafi, ktery by
odpovédél stejnym stylem. Navic v modernich technologiich existuji programy, které na
zéklad¢ hlasu a analyzy obli¢eje dokazi vyhodnotit soft skills uchazece. Vyhodou zavedeni
tohoto typu pohovorti je také uspora ¢asu a moznost na otazky pohovoru odpovidat kdykoliv
v pribé¢hu dne. Nevyhodou muize byt opét urcita ztrata intuice a osobniho dojmu recruitera
Z uchazece, kterou ziskava pii osobnich, ale i online pohovorech. Dalsi prekazkou pro zavedeni

mohou byt omezené technické znalosti a vybaveni uchazec.
Online prohlidky pracovisté

Zajimavou moznost usnadnéni nebo spiSe zefektivnéni naboru nabizi virtualni prohlidky
pracovisté, které nabizi uchaze¢i moznost si prohlédnout misto vykonu prace a zhodnotit
pracovni prostfedi jeSté pifed osobnim pohovorem, nahledovym dnem nebo nastupem do
zamé&stnani. Vyhodou téchto prohlidek je moznost prohlédnuti na dalku a kdykoliv, a uspora
¢asu a moznych nékladt spojenych s dopravou na pracovisté. Navic vyuziti této technologie
muze vylepsit image organizace, ktera mize byt vnimana uchazeci jako moderni a pokrokova.
Nevyhodou této technologie je pak ztrata autenticity, omezeni interakce a okleSténi osobni
zkuSenosti.

Mobilni aplikace pro uchazece

Zajimavym feSenim pro zlepSeni ndborového procesu mize byt vytvoreni mobilni aplikace.
Vyhodou této aplikace je vétsi pristupnost uchazecim, lepSi komunikace s nimi, ale hlavné
usnadnéni a urychleni celého ndborového procesu hlavné z pohledu kandidata. Aplikace mtlize
nabizet moznosti prochdzet pozice nabizené agenturou dle zvolenych filtri a pozadavki,
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jednoduché nahrani zivotopisu a dalSich dokumentti, a zpfistupnéni a urychleni komunikace
s recruitery. Navic mize aplikace poskytovat uchazecim Sablonu pro vytvareni zivotopisu nebo
interaktivnim zptisobem testovat znalosti kandidat. Analyzou dat ziskanych z mobilni aplikace
muze agentura ziskat ucelenou piedstavu o preferencich kandidati a efektivnosti zvolenych
metod ziskavani. Nevyhodou mobilnich aplikaci v procesu naboru miize byt opct ztrata
osobniho kontaktu suchaze¢i a ziskani komplexnich dojmt z uchazece, ale i naborafe.
Vyraznéjsi nevyhodou mize byt v§ak potfeba komplexniho zabezpeceni aplikace, aby nedoslo
k tniku dat. Uzivatelé z tohoto mohou mit vyrazné obavy, z diivodu zasilani citlivych informaci
obsazenych v zivotopisech a dalSich dokumentech.

Zavedeni mobilni aplikace je pomérné efektivni, avSak muze byt také velmi ndkladné. Pti
vytvareni aplikace je potfeba pocitat s témito naklady: naklady spojené s vyvojem aplikace
(funkce, design, platformy, uzivatelskd piivétivost), testovani aplikace, udrzbové ndklady,
propagace a marketing, a licencni naklady. Vy¢islit naklady nelze, pokud nejsou urceny

pozadavky spolecnosti.
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4 Zavér

Bakalatska prace se zabyvala procesem ziskavani a vybéru zaméstnancti v personalni agentuie
XY. Tento proces je pro organizace klicovy, protoze lidsky kapital je zakladnim kamenem
uspéchti a konkuren¢nich vyhod. Vyvoj technologii a pokrok moderni doby vyvinul na
personalisty v této oblasti vysoky tlak. K usnadnéni a urychleni celého procesu proto
organizace Casto oslovi personalni agentury, které zajisti vétSinu krokti ndboru. Téma prace
bylo vybréno k prozkoumani ziskavani a vybéru zaméstnancli, popsani procesu u personalni
agentury a zjiSténi pifipadnych odliSnosti od ziskavani a vybéru internich zaméstnanci
V organizacich.

Bakalaiska prace byla rozdélena na dvé hlavni kapitoly. Prvni kapitolou byla teoreticko-
metodologicka ¢ast prace, ktera slouzila ke shrnuti zdkladnich poznatki, pojmid a metod
s tématem spojenych. Teoreticko-metodologicka kapitola prace byla psana formou literarni
reSerSe a vyuZzivala porovnani kvalitnich literarnich a dalSich zdroji. Tato kapitola byla
rozdélena na ti'i podkapitoly. Prvni podkapitola byla zamétena na ziskavani zaméstnancti, druha
na proces vyberu a tfeti na popis metodiky préce.

P4

Druha kapitola bakalafské prace byla analyticka ¢ast, ktera byla vénovana ziskavani a vybéru
zaméstnancl v persondlni agentufe XY, popisu a vyzkumnému Setfeni procesu. Informace pro
vyzkumnou ¢ast prace byly ziskany na zaklad¢ webovych stranek spolecnosti a kvantitativniho
a kvalitativniho Setfeni.

Kvantitativni vyzkum probéhl formou dotaznikového Setfeni. Dotaznikové Setfeni mélo za tikol
ziskat odpovédi od recruiteri z hlavni pobocky persondlni agentury XY. Navratnost dotazniku
¢inila 81,54 %. Dotaznik byl vytvotfen online pomoci serveru vypliito.cz, obsahoval 16 otazek
a byl distribuovan recruiterim pfes HR manaZerku pomoci emailové konverzace. Vysledky
dotaznikového Setfeni byly zpracovany i procentualné a graficky znazornény (viz Ptiloha 4).
Ziskana data byla komparovana s informacemi ziskanymi z kvalitativniho vyzkumu.

Kvalitativni vyzkum probéhl formou dvou nezavislych polostrukturovanych rozhovorti s HR
manazerkou a naborarkou agentury. HR manazerka popsala proces ziskavani a vybéru internich
agenturnich zaméstnanct. Naborarka popsala stejny proces, avSak u zaméstnanct pro klientské
spolecnosti. Ob¢ dotazované popsaly metody a postupy, které ke zdarnému ziskani vhodného
zameéstnance.

Hlavnim cilem bakalafské prace bylo na zakladé¢ vyzkumu zhodnotit ziskavani a vybér
zameéstnancl v persondlni agentuie XY, posoudit vhodnost metod a postupti procesu a vyvodit
vhodna doporuceni pro odstranéni zjisténych nedostatki.

Na zéklad¢ vyzkumu a porovnani jejich vysledki, bylo doporuceno né€kolik navrhli na zlepSeni
daného procesu v agentuie. Pomoci rozhovoru s HR manazerkou bylo zji§téno, ze zdsadnim
problémem agentury je vysoka fluktuace zameéstnancii. Tento problém znacné ovliviiuje proces
ziskavani a vybéru zaméstnanci, a je proto dulezité se na n¢j zameiit. Navrhem feSeni fluktuace
zam&stnancll je: stanoveni realistickych pozadavkli na zaméstnance, kvalitni vedeni
a komunikace se zaméstnanci, podpora work-life balance, technické vybaveni recruiterti, rozvoj
osobniho a profesniho rlstu recruiterti, spravedlivy systém finan¢nich odmén, a dal§i odmény
a benefity.

DalSim zjiSt€énym problémem agentury bylo nespravné rozdéleni rozpoctu na placené naborové
funkce u jednotlivych oddéleni. Jako doporuceni tohoto problému bylo stanoveno dikladné
analyzovani rozpoctu, komunikace s recruitery a flexibilita rozpoc¢tu v zavislosti na potfebach
recruiterd, pravidelné kontroly a Gpravy rozdé€leni financi.
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Problém, ktery zdsadné zpomaluje a zneptijemiuje praci ndborait, jsou technické nedostatky
databaze a jejich pomalé feseni. Jako vhodné doporuceni bylo stanoveno posileni IT tymu
o odbornika pouze na servis této databaze a pravidelné kontroly a aktualizace programu.

DalSimi doporuc¢enimi, které by mohly vést k zefektivnéni ndborového procesu recruiterti jsou:
vyuziti lokalniho tisku k inzerci pfedevSsim manudlnich pozic, zavedeni finan¢nich odmén za
doporuceni zaméstnanct a promysleni vyuziti modernich technologii a jejich zakomponovani
do naborovych procest.

Posledni zminované doporuceni obsahovalo vice bodu, na které by se agentura mohla zaméfit.
Jsou jimi: vyuziti umélé inteligence pro zkoumani zivotopist a selekci uchazect dle pozadavkii,
komunikace uchazecli s umélou inteligenci, zavedeni video pohovorii, online prohlidky
pracovisté a vytvoieni agenturni mobilni aplikace pro uchazece. Zavedeni téchto technologii
maji sva uskali, a proto je doporuc¢enim zvazit do budoucna vyhody a nevyhody téchto
technologii, které by agenture ptinesly.

Dil¢im cilem prace bylo shrnuti a porovnani teoretickych vychodisek k dané problematice.
Vychodiska jsou shrnuta a porovnana v teoreticko-metodologické ¢asti prace. Dalsim dil¢im
cilem bakalafské prace byla identifikace slabych stranek ziskavani a vybéru zaméstnanct
v agentuie XY. Na zaklad¢ vyhodnoceni slabych stranek byla stanovena uvedena doporuceni.
Slabé stranky jsou tedy: vysoka fluktuace zaméstnancti, nespravné rozdéleni rozpoc¢tu na
naborové funkce a nastroje, technické nedostatky interniho databazového programu, nevyuziti
lokalniho tisku k inzerci, neexistujici systém odmén za doporuceni zaméstnance a témet nulové
vyuZiti modernich technologii v naborovém procesu. Shrnuti silnych stranek, slabych stranek
a doporuceni pro zkoumany proces v agentute je uvedeno v nésledujici tabulce.

Tabulka 3 Shrnuti zjisténi a doporuceni

Silné stranky zkoumaného procesu v agentuie XY:

e (Odbornici pro dany obor

Rychlost

e Siroké spektrum vyuzivanych metod

e Vysoky rozpocet

Slabé stranky zkoumaného procesu v agentuie XY:
Vysokd mira fluktuace zaméstnancti

Nespravné rozde€leni rozpoctu

Technické nedostatky databdzového programu

Nevyuziti vSech dostupnych metod procesu

Chybé¢jici systém odménovani za doporuceni zaméstnancti
Nedostatecné vyuziti modernich technologii

Doporuceni:

Reseni fluktuace zaméstnancii

Zaméteni na efektivni rozdélovani rozpoctu mezi oddé€leni
Posileni IT tymu o spravce databaze

Vyuziti lokélniho tisku pro inzerci

Zavedeni systému odmén za doporu¢ovani zameéstnanct
Vyuziti modernich technologii v procesu

Zdroj: vlastni zpracovani

Poslednim dil¢im cilem prace bylo porovnani naborového procesu agentury pro klientské
spole¢nosti a pro interni zaméstnance. ZjiSténym rozdilem je hlavné zapojeni klientské

50



spole¢nosti do procesu, a to: specifikaci pozadavkli na pozici a uchazece, ovliviiovanim
informaci uvedenych v inzeratu, zhodnocenim vybranych uchazeci, ptipadnou reklamaci nebo
schvalenim s naslednou garan¢ni dobou.

Personalni agentufe XY byly pfedany vysledky vyzkumného Setfeni a doporuceni. Rozvoj
technologii posouva naroky na pracovniky a rapidné je navysuje. Je proto velmi dilezité, aby
agentura K udrzeni svého statutu a konkurenceschopnosti zajistovala v procesech ziskavani
a vybéru zaméstnanct co nejefektivnéjsi postupy.
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Piilohy
Priloha 1 Prepis rozhovoru s HR manazZerkou personalni agentury XY

Na uvod rozhovoru bych rdda zminila, Ze rozhovor bude zaznamenavan a pouzit pro ucely
bakalaiské prace, Vase odpovédi budou piimo ¢i nepifimo citovany. Nyni k prvni otdzce.

Planujete ve spolec¢nosti dlouhodobé tvorbu novych pracovnich mist a jejich obsazovani?

., Vzhledem k tomu, Ze u persondlnich agentur obecné dochazi k vysoké fluktuaci zaméstnancii,
Spise mdme pevné stanovenou organizacni strukturu, nova mista moc nevytvarime (pokud se
nejedna o potiebu asistenta u vytizeného oddéleni) a spise obsazujeme uvolnené pozice. “

Pro¢ si myslite, Ze k tak vysoké fluktuaci dochéazi?

., Pocet persondlnich agentur v poslednich letech v Ceské republice dost vzrostl. Nase agentura
je jednou z nejvyznamnéjsich na pracovaim trhu. Zdaroven ale mame také velmi vysoké naroky
na své zameéstnance a pracovni tempo je zde nékdy opravdu vrazedné. Netajime se tim, Ze prace
V nasi agenture, ale to i v personalnich agenturach obecné, je nékdy velmi obtizna. Spousta
recruiterii se uchyli k prestupu do mensich agentur, které se zaméruji na mensi pocet
pracovnich odvétvi. Casto zaméstnanci, kteii pracovali pro oddéleni temporary staffing, takze
se starali o ,,svoje‘* zaméstnance a pridélovali je k jinym spolecnostem, timto zpiisobem zjisti,
Ze maji zajem spise o interni HR ve spolecnosti. Je také fakt, Ze u nds ve spolecnosti tolik
moznosti postupu z dané pozice neni. A urcitou roli bude hrat i to, Ze zaméstnanci k fixni mzdé
ziskavaji procentudlni odmény za obsazené pozice, coZ neni systém, ktery by vyhovoval
kazdému. Fluktuace nds samoziejmé trdpi, protoZe vycvicit recruitera, ktery je odbornikem
V urcitém oboru, neni jednoduché. U dalsich oddelent takova mira fluktuace neni. IT oddelent,
marketing, financni oddeéleni i moje HR oddéleni ma roky stejné zaméstnance, stiidaji se pouze
brigadnici na asistentskych pozicich.

Jaké problémy pro Vas z takto vysoké fluktuace plynou?

, Hlavnim problém je neustalé zaucovani novych recruiterii. Stoji nds to samoziejmé cas
i penize. Navic obménou recruiterii dochazi vidy i kurcité ztraté know-how agenturnich
procesu. I pres nasi snahu se miize stdt, Ze nékteri recuiteri nejsou dostatecné proskoleni,
protoze jejich proces zaucovani je uspéchan. Bézné jsou nejdiive zaméstnanci zaucovani na
pozicich asistentii a teprve po néjaké dobé jsou povyseni na recuitery. Miize se ale stat, Ze
potieba recruiteri je vysoka a tito zaméstnanci ziskavaji zkusenosti tak trochu za pochodu. *

Muzete, prosim, uvést, jaké jsou prvotni faze procesu ziskdvani zaméstnancti?

., Prvnim krokem je zjisténi potreby obsadit uvolnéné pracovni misto. Vétsinou se odchazejici
zaméstnanec postard, spolu s vedoucimi pracovniky a urcenym kolegou, o radné predani své
pracovni pozice novému zaméstnanci. Odchazejici zaméstnanec je tak k dispozici a pomaha
napriklad s ujasnénim ndplné prdace na dané pracovni pozici. Tu se snazZime pokazdé
aktualizovat, aby bylo zcela jasné, jaké jsou poZadavky na uchazece. Po zjisténi naplné prdce
vyvodime pozadavky na uchazece. Podle téchto pozadavkii pak projdeme interni databadzi
uchazecii. Jedna se o databazi lidi, kteri se hldsi do nasi agentury za cilem vyhledani prace
nebo se hlasili na nami inzerovanou pozici. Casto se jednd také o pracovniky, kteri se nasim
recruiterum zdali vhodni na urcitou pozici, ale nakonec nabidku neprijali. Tito lidé casto daji
svoleni k tomu, abychom je oslovili s pripadnou dalsi vhodnou nabidkou (casto jen aby méli
prehled nebo ze zvédavosti). Vsechny tyto potencialni uchazece si ukladame s podrobnym
popisem komunikace do nasi databdze a jsou takovym prvnim externim zdrojem uchazecu, po
kterém v pripadé potreby Sahneme. Databazi je samoziejmé nutné neustale aktualizovat a je na
ni porad dost prdce. Pokud nenajdeme vhodného uchazece v databazi, mame spolecnost plnou



odbornikit na nabor, predame tyto pozadavky prislusnému oddéleni, které se ziskavanim bude
zaobirat. *

Poté je tedy proces zcela v rukou recruiterti?

., Tak tomu uplné neni. Recruiteri znaji efektivni metody ziskavani vhodného zaméstnance, jsou
wtrénovani na to, aby uchazece umeli oslovit, sepsat poutavou nabidku, graficky ji zpracovat.
Samoziejmeé ale interni HR oddelent je do procesu zapojeno. Reakce uchazecii jsou smeérovany
primo mné nebo nam je recruiteri preposilaji. V podstaté jde jen o to, aby recruiteri na zaklade
nami popsanych pozadavkii na uchazece a popisu pracovni pozice, vytvorili vhodnou
a poutavou nabidku a umistili ji na pracovni portdly, socidlni sité a nase webové stranky a tak
dale.

Funguje u Vas obsazovani pozic pomoci vnitinich zdroji? Napiiklad povySeni zaméstnanctl,
vycvik pro danou pozici, refferal program a podobné?

., Ano, funguje. O uvolnéné pracovni pozici informujeme vSechny zaméstnance emailem, vhodné
zamestnance primo oslovujeme. Veétsinou jsou asistenti trénovani ktomu, aby pozdéji
(minimdlné po 1 roce) obsadili vyssi pozici. Vedouci pozice obsazujeme zdasadné z rad
zaméstnancii, protoze verime, ze spolecnost a procesy v ni znaji nejlépe. Je to skvéla forma
motivace zaméstnancii. Samozrejmé o téch nejvyssich pozicich, jako je napriklad reditelsky
post, nerozhodujeme my. Systém odmeénovani za doporuceni zaméstnance u nds ale nefunguje. *

Mate tedy piehled, jaké metody ziskavani recruitefi pro interni pozice pouZzivaji?

., Ano, nejcastéji se jedna o vystaveni na nasich webovych strankdch, dale vyuZiti pracovnich
portalii a socialnich siti. Z pracovnich portdlu nejcastéji recruiteri vyuzivaji jobs.cz. Velmi
dobre vyhledavaji zaméstnance na LinkedInu, kde maji i predplaceny ndstroj pro nabor.
O trochu min vyhledavaji uchazece na facebookovych strankach, ale obcas se to povede.

Jakéd metoda je dle Vasich zkuSenosti nejacinnéjsi a pro¢ tomu tak je?

,, Zalezi na pozici. Interni zaméstnanci jsou vesmes ,, bilé limecky “. Samoziejmé je velmi tézké
vyhledat vysoce specializovaného pracovnika. Zpravidla se nejhiire vyhledavaji IT pracovnici,
dale pak pokrocili financni pracovnici nebo pokud potrebujeme nékoho vyjimecné na
manazerskou pozici. Na ty je potieba vyuzit opravdu headhunterstvi, vyhledat si cilené vhodné
kandidaty napriklad na LinkedInu a nabizet, obvoldvat a vyjednavat. U administrativnich pozic,
ucetnich nebo recruiteru casto staci pouze vystavit danou pozici na pracovni portal. TakzZe za
nas asi nejucinnéjsi jsou pracovni portaly, z nich lidi jdou vétsinou na nase webové stranky.
Ale i Linkedln je hojné vyuzivanou metodou, pri vytvoreni sité kontaktii maji prispévky velky
dosah a pokud jsou dobre graficky zpracované, tak mohou zaujmout velky pocet uchazecu.

Uvadite, Ze vyuzivate pracovnich portalti nebo placenych funkci na socidlnich sitich. Mate tedy
dany né&jaky rozpocet od spolecnosti, ktery miiZzete vyuzit na nabor?

., Ano, my i recruiteri mam napriklad na pracovnich portalech predplaceny urcity pocet kreditii,
které utrdacime za inzeraty nebo odhalovani Zivotopisii. Na LinkedInu ma vzdy jeden clovek na
oddeleni predplacenou funkci recruitera a v prubéhu mésice se zaméstnanci stridaji. Jinak dalsi
potreby kreditii a pripadné dalsi vydaje na nabor resime individualné s prislusnym oddelenim. *
Spolupracujete s dal§imi institucemi (Vysoké skoly, afady prace)?

,,Ano, S vysokymi skolami. Nasim partnerem jsou nékteré vysoké skoly, hlavné ekonomického
zamereni. Casto v jejich budovdch probihaji pracovni veletrhy, kam nas skoly zvou. Jelikoz

nabizime i brigadni pozice (internée, ale i pres temporary staffing), tak jsme pro studenty
zajimavi. Casto pravé naSe asistentské pozice jsou obsazovany témito studenty. NaSe



marketingove, financni i IT oddéleni nabizi také trainee programy, které jsou mezi studenty
popularni. S urady prace pro ziskavani internich zaméstnancii spise nespolupracujeme.

Kolik kol primérné ma vyberové fizeni na interni pozici? Jak dlouho cely proces trva?

. Samozrejmé je to opét pozice od pozice. Na radovou (nevedouci) pozici, pokud tedy neni
obsazena interne, musi projit uchazec telefonickym prescreeningem (kde jsou uchazeci
polozeny otazky do formulare, pro lepsi roztiideni uchazecu, nebo vyzkousena jejich jazykova
znalost), poté online pohovorem s personalistou a osobnim nebo online pohovorem s vedoucim
pracovnikem daného oddeéleni. Zpravidla poté ndsleduje tzv. nahledovy den, kde dochazi
k testovani dovednosti a znalosti, jako je cizi jazyk a dalsi. Soucasti nahledového dne je
provedeni realnou ndplni prace na pozici. Uchazece provazi kolegové a zaroven testuji jeho
znalosti

a schopnosti, ale také maji moznost trochu rozpoznat osobnost uchazece. Takze to jsou 4 kola,
3 pokud nepocitate prescreeningovy telefondt. A dochdzi k tomu tak v pritbéhu 2 tydnii. Pokud
se jedna o pracovniky na vedouci pozice, tam k tomu pribudou jesté pobockovi manaZeri nebo
reditelé, takze dalsi 1-2 kolo vybérového Fizeni. *

Jaké metody vybéru tedy uplatiujete?

., Zkoumame CV, to je zdklad a podle CV zamitneme ihned nevhodné uchazece na zaklade jejich
znalosti a dovednosti. Pokud nékdo napise pékny motivacni dopis, je to urcite plus. Vyuzivame
prescreeningovych telefonatii, kde mame predem stanovené otazky, podle kterych si srovname
a roztridime kandidaty. Napriklad nas zajima datum mozZného nastupu, posuzujeme jazykovou
znalost, financni predstavy uchazece, divody odchodu ze zaméstnani a podobné. Pak
samoziejmé pohovory, ddle testovani uchazece — nejcastéji testovani urovné cizich jazyku.
A pak nahledové dny, coz je takové nase mini assessment centrum. *

Muzete popsat, jak probihaji pohovory?

,,Pohovory na interni pozice probihaji vétsinou ve dvou kolech. Prvni kolo je s personalnim
oddelenim a je vétsinou online. Druhé kolo je vétsinou osobni a vede jej potencialni nadrizeny
pracovnika. Personalisté zacinaji pohovor predstavenim spolecnosti, aby uchazec ziskal lepsi
predstavu. Vedouci pracovnici se snazi predstavit jejich oddéleni a obsah prace, kterou se
zabyvaji. Mame k dispozici predem pripravené otazky, které se odviji od pozice, ale i od
Zivotopisu uchazece. Postupujeme ale také podle situace, snazime se byt pratelsti, aby se
uchazec citil dobre. Pohovory miizou trvat kolem 20-30 min. Uchazecum se snazime dat prostor
pro jejich dotazy.

Jakym zpiisobem vyhodnocujete GispéSnost uchazeca?

, U CV vyhodnocujeme, nakolik uchazec spliuje pozadavky, takovi uchazeci pak podstupuji
prescreeningoveé telefonaty. Prescreeningy nam usnadnuji prdci, protoze jsou stavené jako
dotaznik, takze ziskame odpovédi, které nds zajimaji a miizeme je mezi sebou u uchazecii
porovnavat. Pohovor je posuzovan dost subjektivne. Veétsinou probiha jeden na jednoho, ale
jelikoz dochdzi k pohovoru s personalistou a ndsledné s vedoucim oddéleni, tak je mozné
porovnat dojmy a vysledky jednoho kandidata. Pohovor s personalistou je vétsinou online,
zdalezi i na preferencich uchazece. Pohovor s budoucim nadrizenym je jiz vétsinou osobni.
Ndahledovy den posuzuji zameéstnanci daného oddelni a vedouci pracovnici. Uchazec¢ plni
V pritbéhu ukoly, které jsou vvhodnocovany zaméstnanci na zaklade jejich zkusenosti. Jazykové
testy jsou Vpodobé online testu na pocitaci od partnerské spolecnosti a jsou ihned
vyhodnocovany. Celé oddéleni muze pridat néjaké poznamky nebo dojmy, které z kandidata
ziskalo, a vyhodnocuje vsechny uchazece a porovnava je mezi sebou i z hlediska osobnosti.
Samozirejmé vyssi manazerské pozice museji projit kolem pohovoru s vedenim spolecnosti,
takze tam jejich vyhodnocovani nezavisi na nas. *



Jaké dokumenty po uchazecich vyzadujete? Ovétujete si pozadovanou troven vzdélani?

., Zakladem je pro nas vzdy Zivotopis. Motivacni dopis je prijemny bonus, ale nevyzadujeme ho.
Pro specializované pozice, jako jsou IT nebo financni pozice pozadujeme certifikaty, diplomy
a dalsi dokumenty pro ovéreni znalosti. U recruiterii a administrativnich pozic je nutnosti pouze
Zivotopis a pripadné bonusem je ridicsky prikaz, pro cestovani ke klientum. Faktem je, Ze
pozadavkem tykajicim se vzdélani na recruitery je pouze stredni skola zakoncena maturitou,
coz nijak neoverujeme.

TakZze nevyzadujete ani ovétujici reference?

., Na reference hledime jen u vysokych manazerskych pozic, jejichz nabor prebira vedeni
spolecnosti, takze ne, my po zaméstnancich reference nevyzadujeme.

Ziskéavate od uchazeci zpétnou vazbu na recruitery a prubéh vybérového tizeni?

,,Po zpétné vazbeé se neptame, obcas nam ji nékdo udéli sam od sebe nebo ohodnoti agenturu
pomoci recenze, ale nemame zadny uceleny zpiisob, pomoci kterého bychom ziskavali zpétnou
vazbu od uchazecu. *

Vyuzivate modernich technologii pfi procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancti?

., Na nasich webovych strankach je uchazeciim k dispozici chatbot, ktery jim pomiize a navede
je pri reakci na nabizenou pozici, takze vyuzivame trochu umélou inteligenci. Jinak jsme se
prizpiisobili s online pohovory pres Skype nebo Teams. Hojné vyuzivame socialni site,
predevsim LinkedIn a jeho recruiterské funkce. Urcité se chceme do budoucna posouvat
V metodach a vyuziti modernich technologii, abychom byli stale v obraze a o krok napred pred
konkurenci.

Zdroj: rozhovor, vlastni zpracovani



Piiloha 2 Prepis rozhovoru s recruiterkou personalni agentury XY

Uvodem rozhovoru bych rada zdlraznila, Ze rozhovor bude zaznamenavan a zaznam vyuziji v
bakalafské praci, kde budou odpovédi piimo ¢i nepfimo citovany. Nyni k prvni otazce.

Muzete se na tvod trochu ptedstavit? Kolik je Vam let, jak dlouho v agentufe pracujete, Cemu
piesné se vénujete?

,,Je mi 32 let a budou to 2 roky, co jsem Vv agenture. Pracuji na ndaboru pracovnikii vétsinou
pro vyrobni pozice, manualni pracovniky, prosté blue collars. Pusobim na oddéleni, které
funguje zaroven i jako agentura prace. To znamend, Ze vyhledavam bud’ zaméstnance, kteri
pracuji pod agenturou (platime jim mzdu, rFesime dochdzky, neschopenky a podobné) nebo
klasicky vyhledavam zaméstnance, kteri budou pracovat pro klienty. *

Jakym zplisobem pro Vas zacind proces ziskavani a vybéru zaméstnanct?

., Vétsinou cely proces zacina ziskanim poptavky od klienta. Poptavku miizeme ziskat od uz
zabehnutych klientii, se kterymi spolupracujeme dlouhodobé nebo ji ziskam sama vlastni
iniciativou. Kdyz si napriklad vsimnu, Ze néjaka spolecnost dlouhodobé a neuspésné vyhledava
uchazece pro pozice, kterymi se ja zabyvam a mam v tomto odvetvi sit’ kontaktii, miizu danou
firmu oslovit sama. “

Co poté nasleduje?

., Kdyz si domluvim spolupraci s klienty, musim od nich dostat presny popis pracovni pozice
a pozadavkii na uchazece. Pokud spolecnost uz znam, je to jednodussi, protoze vim, jaké
uchazece hledat, z hlediska toho, jestli zapadnou do firemni kultury, sednou si osobnostné
s kolektivem nebo s vedoucim pracovnikem. Také mam jasnou predstavu, ceho si firma
u uchazecit vazi. Navic s firmou muzu mluvit otevienéji nez s novymi klienty. Cely proces to
dost urychluje a je fo prosté pro obé strany vwhodnéjsi. Obcas je SlozZité ziskat presné poZadavky
na uchazece a informace o pozici, nékdy ani firma sama nema moc predstavu, co viastné hleda.
To je asi nejhorsi scénar. Abych mohla najit vhodného kandidata, musim vedet, koho firma
hleda. Navic pokud ziskam poptavku od novych klientii, je pro mé dilezité, abych si
o spolecnosti zjistila co nejvice informaci. Spolecnost mi vétsinou kratce predstavi personalista
pri nasi komunikaci, ale sama si jeSté procitam jak jejich stranky, tak pripadné i néjaké recenze
od byvalych zaméstnancii. Abych ziskala uchazece, musim umét firmu prodat a byt pripravend
i na to, kdyz se mé uchazec zepta na neprijemné otazky.

Muzete popsat dalsi kroky procesu ziskavani?

., Potom, co si udélam predstavu o tom, koho vlastné hledam a jaké jsou pozadavky na uchazece,
zadam pozici do interni databaze a vyrobim klasicky inzerat, ktery pridam na agenturni webové
stranky, pracovni portaly a socialni sité. Databdze nam tenhle krok dost ulehcuje, protoze je
propojena s webovymi strankami a pracovnimi portaly, takze nemusime vSechno zaddvat rucne.
Na webové stranky se prenesou informace v nastavené strukture, na pracovnich portalech je
upravujeme rucné a miizeme za priplatek navolit funkce pro topnuti inzerdtu na vrchol
vyhledavani uchazecum. Na socialni sité vétsinou inzerdat nevytvarim zbytecné dlouhy, graficky
ho upravuji, aby zaujal na prvni pohled. Pridam néjaky obrazek, ktery vystihuje pozici, vhodny
nazev pozice, do obrazku vkladam logo agentury. Urcité u mych uchazecu zabira, kdyz uvedu
aspon rozmezi mzdy. K inzeratu davam odkaz na nase webovky a sviij kontakt, kam miizou
uchazeci psat dotazy nebo posilat Zivotopisy. Sama pak prochdzim pracovni portaly, kde maji
uchazeci CV. CV vetsinou musim odtajnit, pro ziskani jména a kontaktnich udajii, coz je placena
funkce pro recruitery. Pak miizu uchazece kontaktovat a zjistit dalsi informace. S timhle
procesem mi dost pomahaji asistenti, pokud ja jsem zrovna busy s resenim administrativnich
vect.



Co konkrétné maji asistenti na starost?

., Vlastné jim muzu kromé komunikace s klienty, kterd je vzdyCky zdasadné na recruiterech,
predat komplet vse az po pohovor. To znamena, Ze miiZu ziskat informace o pozici od klienta
a predat je asistentovi. Recruiteri sami pri hovoru nebo po komunikaci s klienty zadaji hledanou
pozici do naSeho  agenturniho  pocitacovéeho  programu. Ten je  propojeny
S agenturnimi webovkami a pracovnimi portdly, a ma funkce, které na nich umoznuji vystaveni
inzeratu. Asistent sam zajisti propojeni inzeratu s webovkami a portaly, vyrobi a sepise inzerat
na socialni site, podle urcené sablony. Graficky ho zpracuje (na to mame skoleni od marketingu
a marketing hodné hlida graficka zpracovani inzerati). Asistenti pak vyhledavaji riizné
pracovni skupiny na Facebooku (pro moje pozice je LinkedIn zbytecny) a umistuji tam inzerat,
komunikuji s uchazeci, domlouvaji si telefonické prescreeningy a odkryvaji Zivotopisy na
pracovnich portalech. Potom, co udélaji prescreeningové telefonaty s vhodnymi uchazeci, kde
si podle predem pripravenych otazek (podle pozadavkii na pozici) srovnaji strukturované
informace o uchazecich, tyto uchazece predaji ke schvaleni. Ja z nich naslednée vyberu, které
pozvat na pohovor a se kterymi je potieba jeste ujasnit néjaké informace.

Jak cCasto tento proces maji na starosti asistenti?

,Na nasem oddeéleni uprimné velmi casto, protoze jsme vytizeni s administrativou okolo
agenturnich zaméstnancii. Drive jsem pracovala jako headhunter a tam si vSechno zajistoval
recruiter sam. Je to logické, my jsme blize takové interni personalistice a k tomu mdme délat
jesté recruiterstvi. Casto to neni v nasich silach. I proto mame na oddéleni vétsinou kolem
4-5 asistentu, nékteré na plny uvazek, nékteré jen brigadné cisté na obvoldavani uchazecii.

Co vsechno podle Vasich zkuSenosti musi obsahovat dobte formulovany inzerat?

,, Cilem inzeratu je zaujmout uchazece a naldakat je k reakci. Grafické zpracovani dost pomdaha
K zaujeti uchazece aspor k precteni inzerdtu. Cim vic informact jsme schopni uchazeci predat,
tim za mé lépe. Inzerat musi byt strukturované, romany nikdo necte. Jinak urcité trefny nazev
pozice, pracovni ndpln, pozadavky na uchazece (to obcas délime na vzdélani, certifikaty a dalsi
schopnosti, a pak soft skills a osobnostni rysy), typ pracovniho poméru, za mé urcité rozmezi
mzdy a benefity (to jsou ta lakadla), a kontakty s informaci, jak reagovat.

Spolupracujete s jinymi institucemi, jako se §kolami nebo tfady prace?

,Ano. Ja konkrétné spolupracuji vétsinou s ucnaky, tam vystavim inzeraty na ndsténkdch.
Kolegyné, co obsazuji administrativni pozice, tak spolupracuji s Vysokymi Skolami. Nasténky
na ucilistich jsou docela efektivni, ale musim pocitat s tim, Ze to jsou pracovnici bez praxe, coz
muize byt u klientii problém. Nékteri klienti vyZaduji praxi, jini jsou radi, Ze si mohou pracovnika
sami zaucit. ZaleZi na pozici. Na uradech prdce vétsinou nechavam zverejnit nabidky. To je
také pomerné dost efektivni metoda.

Inzerujete naptiklad v lokalnich ¢i statnich periodikach (v novinach nebo casopisech)?

., Ne, tam pozice neinzerujeme. Vim, zZe treba lokalni noviny by nebyly spatnou volbou, protoze
pracovni inzerdty se tam objevuji a noviny lidi ctou kviili mistnim akcim a aktualitam. *

Vyuzivate doporuceni zaméstnancti? Je doporuceni finanéné odmeénovano?

., ANO, vyuzivame, u mych pozic je to fajn. Manudlni pracovnici se mezi sebou docela znaji
a jsou ochotni nekoho doporucit. Vetsinou jim posilame SMS nebo emaily. Doporuceni nijak
neodmeénujeme, je to jen na dobré viili pracovnikii.

Co je podle Vas nejucinngjsi metoda ziskavani?

,»Na moje pozice to jsou pracovni portaly, pracovni skupiny na Facebooku a urady prace. “

\



Mite stanoveny rozpocet na placené naborové funkce a inzerci?

,Ano, mame stanovené budgety, do kterych se musime vejit. Je dana castka na jednoho
recruitera a rozpocet je pro oddéleni podle poctu recruiteru. Obcas s tim mame problém,
protoze potiebujeme inzerovat hodné pozic nebo odkryvat hodné zivotopisi. Utracené
a zbyvajici kredity nam zapisuji asistenti a my bychom si to méli sami také pohlidat, kolik za
inzerci a odkryvani CV utrdacime. Obcas mam problém se do tohoto rozpoctu vejit, ale to pak
resime individuadlné s team leadery nebo manazery.

Jaké metody vybéru vyuzivate?

,, Koukam na CV. Podle néj si vybiram vhodné uchazece, nevhodnym poslu emailem zamitacku.
Pak prescreeningové telefondty k ujasneni informaci. Ty JSOU vedeny jako dotaznik, a ptam se
na datum nastupu, ocekdavanou mzdu, proc¢ se kandidat prihlasil na pozici, proc¢ odesel nebo
chce odejit z predchozi prace, a podobné. Pak pohovor. Veétsinou delam pohovory online na
Teamsech, ale obcas je to ofisek s technickou vybavenosti pracovnikii. Nékteri pracovnici se
chtéji sejit osobné, protoze nemaji vybaveni na online pohovor, ale pak zase nemaji cas, neni
to s nimi obcas lehké. Spousta dobrych pracovnikii ani nema zivotopis, takze pokud se mi nékdo
takovy ozve, tak ho pozadam o vyplnéni nami vytvoreného Zivotopisu nebo ho odkazu na webové
stranky, které ho navedou k vytvoreni uz i na pohled pekného CV, coz pro uchazece miize byt
plus pii hleddni prdce. Zivotopis je pro mé dilezity i pii predavani informaci o kandidatovi
klientim. “

Jak typicky probihd pohovor s uchazecem?

. Zacinam tim, Ze mu predstavim tU spolecnost. Coz miize vyvolat otdzky, takZe ddavam
uchazecium prostor, kdyby se chtéli na néco zeptat. Pak se vyptavam ja na t0, CO jsem si predem
pripravila. Vétsinou se 10 odviji od Zivotopisu, snazim se zabrousit i na motivaci pracovnika,
nekdy vytahnu i otdzky na osobnost. S manualnimi pracovniky jsou pohovory vétsinou

Vevr

vevr

Kdyz jsem deélala headhunterstvi, tak byly pohovory klidné i na hodinu a obecné byly vice
Stresovejsi a upjatejsi.

Testujete n¢jak uchazece?

., Vetsinou ne, jen pokud je potreba napriklad jazykova znalost, tak ji overim sama. Znalosti

a dovednosti dokladaji uchazeci certifikaty a vyucnimi listy. Na zZdadost klientii ale miizeme
testovat uroven ciziho jazyka na pocitaci v programu.

Jaké dokumenty pozadujete od uchazectu?

., Vyucni listy, certifikaty, nekdy ridicik. Pro agenturni zaméstnance taky klasické dokumenty
K ndstupu jako obcansky pritkaz, potvrzeni o zdravotni zpiisobilosti od lékare, vypis z trestniho
rejstriku nebo néjaké bankovni udaje. Pro cizince jsou dalsi pozadavky, tam chceme pas nebo
Jjiny cestovni doklad a pracovni povoleni (ne u obcanii EU). “

Zkoumate reference u uchazecu?

., Ne, to vetsinou nedelam. Pokud by meél klient podezreni, Ze néco s uchazecem neni v poradku,
tak je to asi moznost. Veétsinou ale reference nezkoumam, nejsou pro mé podstatné. “

Vybirate pro klientskou spolecnost jednoho ¢i vice vhodnych uchazecii? Jak postupujete po
vybéru?
,, Vybirame vice uchazecii, pokud jsou kdispozici. Seznam vhodnych uchazecii se vsemi

nasbiranymi informacemi, jako je Zivotopis, motivacni dopis, prescreeningové dotazniky
a informace z pohovorii, predame kontaktni osobé u klienta. Klient si sam vybere jednoho nebo
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vice uchazecu a muze si je pozvat na pohovor. Pokud si z uchazecii nevybere, hledame dal. Kdyz
si klient vybere, ostatnim kandidatiim posilame zamitacku a kontaktujeme vispésného uchazece.
S pracovnikem zaméstnanym pod agenturou resime vSechn0 jako zaméstnavatel. Pokud bude
pracovnik pod klientem, zprostiedkujeme proces naboru a administrativni zdleZitosti prebira
klient. Pro nas to ale stejne v tuhle chvili nekonci. U agenturnich zaméstnancu, ale
i u zamestnancu pod klienty v adaptacni fazi zaméstnance fungujeme jako spojka, pokud je néco
V neporadku, komunikujeme to se zaméstnanci my. Navic probiha tzv. garancni doba, coz je
obdobi, kdy si klient overuje nabraného pracovnika a kdyz by zjistil, Ze zaméstnanec
neodpovida jeho predstavam, tak ma pravo na cely proces bezplatné znovu. Délka garancni
doby zavisi na smlouve uzaviené s klientem, miize byt tydny, mésice, v zavislosti na pozici. *

Jakym zplsobem vyuzivate moderni technologie v celém procesu ziskdvani a vybéru
zamg&stnanct?

,, Vyuzivame online recruitment, takze Webovky, socidlni sité, apky jako Teamsy nebo Skype. Na
strankach jsou chatboti. *

Jak dlouho v priméru trva cely proces ziskavani a vybéru zaméstnanct pro Vase pozice?
., Odhadem v priumeéru tak 2 tydny.
V ¢em byste spatiila moznosti zlepSeni celého procesu?

., Mozna zavedeni odmeén za doporuceni pracovnikii by nebylo od véci. Byla by to takova vetsi
motivace. Stvou mé omezené budgety pro oddéleni na placené naborové ndstroje, protoze je
jasné, zZe napriklad oddéleni headhuntingu nebude mit takovou potiebu treba odkryvat CV na
pracovnich portdlech. Oni vétsinou vyuzivaji Linkedln, takze pro né dava zase vétsi smysl
vyuzivat placené naborové nastroje tam. Rozpocty mi vlastné neprijdou malé, jen nestastne
rozdelené. *

Zdroj: rozhovor, vlastni zpracovani
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Priloha 3 Dotaznik

Téma: Ziskavani a vybér zaméstnanci v personilni agenture XY
Dobry den,

jsem studentkou 3. rocniku VSEM. Aktudlné pisi bakalatskou praci na téma Ziskavani a vybér
zamestnancu v personalni agentufe XY. Prace je zaméfena na organizaci, ve které pracujete,
a proto se na Vas obracim s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery poslouzi vyzkumné ¢asti prace

a doplnéni, potvrzeni ¢i vyvraceni piredpokladl stanovenych v teoretické Casti bakalaiské prace.

Dotaznik je sestaven pro pracovniky spole¢nosti, kteii se specializuji na ndborovou ¢innost
(1 internich zameéstnancil) a je zcela anonymni. Sklada se ze 16 otdzek, z nichz nékteré jsou
otevien¢ a budou vyZadovat Vasi stru¢nou odpovéd. Vysledky dotazniku slouZi pouze

akademickym uceliim.
Dotaznik Vam zabere maximalné 10 min.

De¢kuji za Vas ¢as a ochotu.

Michaela Pitinova

1. Identifikujete se jako:
O Muz
O Zena
O Jiné
2. Do jaké veékové kategorie spadate?
O 18-25 let
O 26-35 let
O 36-45 let
O 46-55 let

O 56 letavice
3. Jak dlouho pracujete v agentuie?

O 0-6 mésicu
6-12 mésicu
1-2 roky
2-5 let

5-10 let

10 let a vice
4. Jaké zdroje ziskavani uchazeca vyuzivate?

O O O O O

Kandidati se sami hlési pfes agenturni webové stranky
Kandidati se sami hlasi pfes pracovni portaly

Inzeraty na socidlnich sitich (LinkedIn, Facebook)
Vyuzivam interni databazi kandidatt

Pomoci placené reklamy na socialnich sitich

O O O O 0O

VyuZivam naborové nastroje na socidlnich sitich
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Uchazeci nas oslovi pies firemni profil na socialnich sitich
Uchazeci ptijdou osobné piedat své CV do agentury

O Pomoci tzv. referral programu (na zakladé doporuceni jinych zaméstnanct ¢i
uchazecu)

O Aktivné vyhledavam kandidaty na socidlnich sitich

O Rozesildm emaily zaméstnanciim a uchazecim

O Zaslanim SMS zaméstnanctim

O Vyuzivam mobilni aplikaci a zasilam notifikace uzivatelim

O Vyuzivam tisténé letaky s inzerci

O Vyuzivam reklamnich prostor na nemovitostech

O Vyuzivam offline reklamu — MHD, noviny, radio, billboardy a podobn¢

O Ugastnim se pracovnich veletrhi

O Zvetejnuji nabidky na vyvéskach

O Spolupracuji se vzdélavacimi institucemi

O Pomoci ndborovych dnt agentury

O Spolupracuji s urady (urady prace, obecni urady)

O Napadaji Vas dalsi metody, které vyuzivate?:
5. MuzZete uvést, jaké z uvedenych zdrojl jsou Vami preferovany, které jsou podle Vas
nejefektivnéjsi a proc?

o Uvedte:
6. Jaké nedostatky spatfujete v uvedenych zdrojich ziskavani pracovnikii?
o Uvedte:

7. Mizete uvést, jakymi zplisoby Vam nejcastéji uchazec zareaguje na pracovni pozici?
O Pres webové stranky agentury

Pomoci pracovnich portalt

Pomoci socidlnich siti

Ptes ufad prace

Pomoci firemniho emailu

Ptes jiného zaméstnance

O O O O OO

Jiny zpusob:

8. Jaké metody vybéru kandidati vyuzivate?
Zhodnoceni zivotopisu

Zhodnoceni motiva¢niho dopisu
Predvybér pomoci telefonatu

Dotaznik na uchazece

Pohovor online (Skype, MS Teams)
Telefonicky pohovor

Osobni pohovor (1 tazatel + 1 uchazec)
Osobni pohovor (vice tazatelt)
Skupinovy pohovor (vice uchazect)
Testovani (IQ testy, osobnostni testy, testy schopnosti a dovednosti)

O OO OO0 O0OO0OO0oOO0oOO0

Jazykové testy



O Assessment centra
O Zkoumani referenci

O Dalsi metody:
9. Muzete popsat, které z uvedenych metod jsou Vami preferovany a proc?

o Uvedte:
10. Muzete uvést, jaké nedostatky spatiujete v metodach vybéru uchazecu?
o Uvedte:

11. Jaké vyhody spatiujete v online ¢i telefonickych pohovorech?
Uspora &asu

Nizké naklady

Mensi stres pro uchazece

Mensi stres pro recruitera

Vice Casu a vétsi klid pti pfiprave recruitera

O O OO O0O0

Dalsi vyhody:

12. Jaké nevyhody spattujete v online ¢i telefonickych pohovorech?
Casova naroénost

Finan¢ni naklady

Vétsi stres pro kandidata

Nedostatecné technické vybaveni kandidata

V¢Etsi stres pro recruitera

Mensi klid recruitera na pfipravu — vyruSovani jinymi osobami

O O OO O O0OO0

Mensi klid a ruSeni uchazece
O Dalsi nevyhody:

13. Co podle Vas musi obsahovat spravné formulovana nabidka prace?
O Nazev pozice

Popis pozice/pracovni napln

Pozadované hard skills (znalosti, dovednosti, schopnosti)

Pozadované soft skills (osobnostni rysy, socialni dovednosti)

Mzda/plat

Zaméstnanecké benefity

Misto vykonu prace

Datum nastupu

Typ pracovni smlouvy

Nazev spolec¢nosti

Kontaktni udaje

O O O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0oOOoOOo

Postup pro zatazeni do vybérového tizeni
O Prostor pro dalsi faktory a pfipadné poznamky:
14. Pro¢ by podle Vas nabidka méla ¢i naopak neméla obsahovat nabizenou finan¢ni
odménu?
o Uvedte:
15. Vyuzivate v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti umelou inteligenci?

O Ano
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O Ne

O Pokud ano, miiZete uvést jak?:
16. Jak dlouho v priméru trva cely proces ziskavani a vybéru kandidata? (od inzerce az po
piedestieni vhodnych kandidatt klientovi)
o Méné nez tyden
1-2 tydny
2-4 tydny
1-2 mésice
2-3 mésice
3-6 mésicu
o Vice nez 6 mésict
17. Prostor pro Vase ptipominky:
o Uvedte:

O O O O O

Xl



Piiloha 4 Grafické zpracovani vysledki dotaznikového Setieni

Graf 1 Pohlavni identifikace respondentt

m/ecna mMuz ®Jiné

Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani

Graf 2 Vékové kategorie respondentt

m18-25let m26-35let m36-45let m46-55 let

Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani
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Graf 3 Délka pracovniho poméru recruitert

m1-2roky m6-12mésich m2-5let m0-6 mésici m5-10 let

Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani

Graf 4 Zdroje ziskavani uchazec¢t

naborové dny agentury
offline reklama - MHD, noviny, radio
reklama na nemovitostech
tisténé letaky

mobilni aplikace
vyveésky
kandidati osobné¢ donesou CV
SMS zaméstnanciim

ufady (prace, obecni 1.)

emaily zaméstnancim
doporucovani od zaméstnancti
firemni profil na soc. sitich
placena reklama na soc. sitich
pracovni veletrhy

vzdélavaci instituce

naborové nastroje na soc. sitich
aktivni vyhledavani na soc. sitich
interni databaze

Zdroje ziskavani zaméstnanct

socialni sité

pracovni portaly
webové stranky agentury

o
-
o

20 30 40
Pocet odpovédi

Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani
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Graf 5 Preferované zdroje ziskavani

ufady prace

vzdélavaci instituce

aktivni vyhledavani na socialnich sitich
pracovni portaly

socialni sité

Preferované zdroje

webové stranky

databaze

20 30 40
Pocet odpoveédi

o

0

o
=
o

Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani

Graf 6 Hlavni nedostatky zdroju a metod ziskavani zamé&stnancti

Nedostatek ¢asovych moznosti studenti Ml
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Technické problémy s databazi NN
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Pocet odpovedi

Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani
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Graf 7 Zpusoby reakci uchazec¢li na pozice

50
45
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pracovni portaly  socialni sité

webové stranky — tfady prace
agentury

Zpusoby reakci uchazect

Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani

Graf 8 Metody vybéru zaméstnanci v personalni agentuie XY

skupinové pohovory
dalsi testy

assessment centrum
dotaznik

zkoumani referenci
telefonické pohovory
pohovor s vice tazateli
jazykové testovani

Metody vybéru

zkoumani motivac¢niho dopisu
osobni pohovor
prescreeningy

online pohovory

zkoumani zivotopisu
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Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani
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Graf 9 Preferované metody vybéru
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Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani

Graf 10 Nedostatky metod vybéru zaméstnanct

nepodstatnost motivac¢nich dopist
nevypovidajici reference

finan¢ni naklady na testovani
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Nedostatky metod vybéru

technicka nevybavenost kandidatd k online
pohovoru
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Pocet odpoveédi

Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani
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Graf 11 Vyhody telefonickych a online pohovori

nizké naklady
mensi stres pro recruitera

vétsi klid na pfipravu recruitera -

mensi stres pro uchazece
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Pocet odpovedi

Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani

Graf 12 Nevyhody telefonickych a online pohovora
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Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani
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Graf 13 Spravné znéni inzeratu ¢i nabidky

nazev spolecnosti

misto vykonu prace

datum nastupu

finan¢ni odmény

typ pracovni smlouvy

benefity

soft skills

postup pro zafazeni do vybérového fizeni
kontaktni udaje

hard skills

popis pracovni role

Informace obsazené v inzeratu

nazev pozice

o
=
o

20 30 40
Pocet odpoveédi
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Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani

Graf 14 Vyuziti umélé inteligence v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti

Eano Ene

Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani
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Graf 15 Praimérna délka procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti

m2-4tydny m1-2tydny m1-2mésice m2-3 mésice M3-6 mesich

Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani
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Vybér a ziskavani zamestnancu \rpersonalm agenture XY

Michaela Pitinova, KLZ ,3.8 3
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Resena

problematika

uvod

Cilem této bakalarskeé
prace je zhodnotit
proces ziskavani a
vybé&ru zaméstnancu
v personalni agenture
XY a formulovat
doporuceni ke
zlepseni tohoto

procesu.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

problém
Ziskavani a vybeér
vhodnych
zaméstnanci je
kliCovy proces
personalni agentury
XY, ktery musi
agentura zefektivnit

kvali silici konkurenci.

VSEM

pristup

Problém byl resen
pomoci analyzy
daného procesu v
personalni agenture
XY, zhodnoceni jeho
silnych a slabych
stranek a navrzeni
doporuceni pro
zlepseni.

Vzorovéa prezentace VSEM 2



VSEM

Reserse odbornych Dva Rozhovory byly
publikaci a dalSich polostrukturované zapracovany do
zdroju tykajicich se rozhovory (s HR textu, dotaznikové
dané tematiky, manazerkou a Setreni bylo
webové stranky a naborarkou) a statisticky
zameéstnanci dotaznik pro vyhodnoceno a
zkoumané recruitery spolecnosti. Zpracovano pomoci

spolednosti. grafl a tabulek.

Vysoka Skola ekonomie a managementu Vzorové prezentace VSEM 3



VSEM
Vysledky prace

Z vysledku prace vyplynulo, Ze......c......... .
—Agentura XY ma velmi dobfe promysleny systém ziskavani a vybé&ru zaméstnancu

—Mezi silné stranky procesu v agenture Ize zaradit:
—Qdbornici pro dany obor
—Rychlost
—,Siroké spektrum vyuzivanych metod

—\Vysoky rozpocet

. . Vzorovéa prezen tace VSEM 4
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Vysledky prace

Z vysledku prace vyplynulo, Ze......c........ .

—Mezi slabé stranky procesu v agenture Ize zaradit:
—Fluktuace zamé&stnancu a tim ztrata know-how
—Nespravné rozdeleni rozpoctu
—Technické nedostatky v systému databaze a jejich pomalé reseni
—Nevyuziti vsech dostupnych metod inzerce

. 4 7 v v V4 v (o)

—Neexistujicl system odmen za doporuceni zamestnancu

—Nedostatecné vyuziti modernich technologii

. . Vzorové prezentace VSEM 5
Vysoka skola ekonomie a managementu



Doporuceni

Na zakladé vysledku Ize doporudit.....

1. Reeni fluktuace zaméstnancii

2. Zaméreni na efektivni rozdélovani rozpoctu

3. Posileni IT tymu o spravce databaze

4. Vyuziti lokalniho tisku pro inzerci

5. Zavedeni systému odmén za doporuceni zaméstnance

6. Vyuziti modernich technologii v procesu

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Vzorovéa prezentace VSEM

VSEM

6



VSEM
Zaver

Prace prinesla personalni agenture XY zpétnou vazbu ohledné fungovani
ziskavani a vybéru zaméstnancii, zhodnotila silné a slabé stranky procesu a

navrhla doporuceni, ktera agentura mutize vyuzit k zefektivnéni procesu.

Vysledky a doporuceni byly personalni agenture XY predany.

. ) Vzorovéa prezentace VSEM 7
Vysoka skola ekonomie a managementu
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