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UVOD

Soucasnost trhu prace

Na soucasném trhu préce patii kvalifikovany nabor a vybér zaméstnancti ke Spickovym
¢innostem, svéfovanym nejlepSim odbornikiim. Po letech financ¢ni krize, kdy se i renomované
spolecnosti zbavovaly casto i velmi kvalifikovanych zaméstnancti a dé€lnici dostavali
vypoveédi doslova hromadnym zplisobem, nastal béhem minulych dvou let velmi zavazny
obrat. Trh prace se doslova vyprazdnil. Spole¢nosti inzeruji mnozstvi pracovnich mist nejen
pro techniky, specialisty a vysoce kvalifikované manazery, ale i vyucené absolventy témeét
vSech obort. Prili§ velky tspéch ale nemaji. Ziskat naptiklad vyuceného elektrikare s alespoil
dvouletou praxi, co ma chut’ pracovat a vydélat si, byva hlavné v exponovanych lokalitach

vazny problém.

Technické profese jsou pak zddané nejvice. Technici jsou svou podstatou spiSe konzervativni,
takze inzeraty nectou, praci si aktivn¢ nehledaji a spokoji se Casto s tou, kterou maji. Nemaji

prilis chut riskovat po obdobi, kdy byl vazny problém préci si udrzet nebo ziskat jinou.

Vysokoskolsky vzdélani technici s praxi, pokud jeSté navic ovladaji néjaky cizi jazyk, maji
vétSinou i nékolik nabidek od recriuteri ze strany zaméstnavateli a zprostiedkovateld.
Na trhu prace plisobi v soucasnosti témét 1600 spolecnosti poskytujici HR sluzby. Pocet

volnych délnickych pracovnich mist v naSich vyrobnich spolecnostech roste kazdym dnem.

Tato zcela nova situace na trhu prace se projevuje ve vétSiné vyspélych evropskych zemi.
Zaroven pusobi demograficky dand nouze o mladé femeslniky a technicky vzdélané
sttedoSkolaky a vysokoskoldky. Snizuje se pocet noveé narozenych déti v celé Evropské unii,
nebot’ chybi motivaéni programy podporujici rodinu a matefstvi. Zeny a zejména matky jsou

na trhu prace znevyhodnovany, hlife placeny a nékdy piimo a nevybiravé diskriminovany.

I ptes snahu regiondlnich politikid ziistava problémem nedostatecny pocet mist v matefskych
Skolach. Vétsi pocet déti v rodinach najdeme spiSe u nepfizplisobivé mensinové populace,

coz nelze povazovat za pozitivni vyvoj pro trh prace v Ceské republice.



Moznosti FeSeni

Je bezpodmineéné nutna podpora rekvalifikaci, nebot stile je jesté 4 — 6 % Cechi
nezaméstnanych, bohuzel vétSina z nich dlouhodobé. Patii mezi né télesné nebo dusevné
nemocni, hendikepovani, starsi 50 let, mensSiny s nelplnym vzdélanim a problematickou
pracovni moralkou. Matky s malymi détmi bohuzel nemohou pracovat na tfi smény nebo
V nepietrzitych provozech, pokud se k tomu nepfizpusobi provozni doba piedSkolnich
zafizeni. Rozvoj firemnich pifedSkolnich zafizeni by meél byt jednou z priorit vedeni
firem a personalistl. Zaclenéni a rekvalifikace a relokace zaméstnanci v utlumovych

odvétvich, napiiklad v hornictvi, by méla byt samoziejmosti.

Trendem je podpora zaméstnavani cizinct. Personalni agentury zaméstnavaji zhruba 70 %
cizinct a jen 30 % Ceskych pracovnikii metodou temporary work. Tento zplisob neni v praxi
pravé dastojny a je provazen negativnimi jevy, ale pomahd spole¢nostem feSit vykyvy
ve vyrobé a pohyby na pracovnim trhu. Neni to vSak vSelék. V Evropské unii nejsou pravé
uspéSné snahy o integraci cizinci z méné vyspélych zemi Afriky a Blizkého vychodu.
V soucasnosti jich pracuje pouze 9-12 %, ostatni zatézuji nadmérné socialni systém. Pfi¢inou
jsou velké kulturni a jazykové rozdily, nizka uroven vzd€lanosti pristéhovalcli a neochota
zaméstnavatelii uznat vzdélani a praxi z jiného kontinentu. Naopak v Ceské republice mame
dobré zkuSenosti se zaméstndvanim délnikl a specialistli z Ukrajiny, Bulharska a Rumunska

a dalSich evropskych zemi.

Evropa a potazmo také Ceska republika patii dlouhodobé mezi zemé s nizkou porodnosti.
Podpora rodin s détmi zGstava dale vyzvou. Rodina si vice détmi sniZuje vyznamné Zivotni
Giroveii a ohroZuje postaveni Zen na trhu prace. Reenim je bezpochyby dafiové zvyhodnéni,
danova podpora zaméstnavani zen s malymi détmi na ¢astecny tivazek, podpora zaméstnavani
pracovniki nad padesat let, ktefi tvoii velmi rizikovou a ¢im dale se zvétSujici skupinu

nezameéstnanych.

I'Jkoly personalistiky

Se vSemi vySe uvedenymi otdzkami se denné potyka a pokousi se je vice ¢i mén¢ Uspeésné
fesit personalistika jako takova prostfednictvim utvart HR (Human resources) ve firmach

a spole¢nostech, a to ve spolupraci s komeréné¢ zamétenymi persondlnimi agenturami (PA)
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jako externimi partnery. Zkvalitiovani personalnich procesii, odstranéni diskriminacnich jevi
v nich a preference modernich metod v personalistice bezesporu patii k prioritdam. Ukolem
autorky je v této praci popsat problematiku personalistiky v oblasti naboru a vybéru
pracovniki, osvétlit spolupraci personalistiky firem s personalnimi agenturami v podminkéach
Ceské republiky pomoci priizkumu mezi personalisty z vybranych firem v Ceské republice
a poté nastinit ne¢které dal$i moznosti spoluprace personalistiky s persondlnimi agenturami.
K tomuto ucelu autorka zkonstruovala dotaznik a ptedlozila jej k zodpovézeni 18 vybranym
personalistim Ceskych prevazné vyrobnich spole¢nosti rizné velikosti od malych az po ty
nejvetsi, zaméstnavajici tisice pracovnikli. Autorka déale vyhodnotila tato data a predlozila

mozna feseni dalsi spoluprace agentury a firmy v CR.
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TEORETICKA CAST

1 PERSONALISTIKAA JEJi UKOLY

Pivodem personalistiky je latinské slovo personalis — osoba. Sam ndzev napovida,
ze personalistika se zabyva s osobami v podnikové praxi. S personalistikou se setkavame
V bézné pracovni Cinnosti. Terminy personalni prace nebo personalistika se bézné pouziva
jako vSeobecné oznaCeni pro fizeni organizace. Personalistika je obor, ktery dava
shromazd’ovanim a propojovanim do pohybu lidské zdroje, finan¢ni zdroje, materialni
a informacni zdroje. Vyuzivani téchto zdroju je sté¢zejnym cilem fizeni organizace, neb spojeni
vSech Ctyf zdrojii je pohonnym motorem organizace. Personalistika pojima komplexni
personalni praci, tzn. celou sérii procesi a riznych metod tizeni pro praci s lidmi v organizaci
pocinaje ziskavani pracovnikili, uzavieni pracovnich smluv, osobni rozvoj a konce vyplacenim

mezd.

Soucasna moderni doba plnd novych trendt se protlacuje i do ¢eského prostiedi, kam vnasi
nové terminy, jako napt. persondlni fizeni, fizeni lidskych zdrojl, persondlni management,
personalni administrativa, Metoda 360°zpétné vazby, fizeni lidského kapitalii, persondlni

controlling, personalni marketing nebo benchmarking a dalsi.

Ve své publikaci Koubek zminuje ,, Persondalni prace (personalistika) tvori tu cast rizeni
organizace, ktera se zaméruje na vse, co se tyka clovéka v souvislosti s pracovnim procesem,
ij. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho
cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
K vykondavané prdci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobdm, s nimiz se v souvislosti
se svou praci tyka a rovnéz jeho osobniho uspokojeni 7 vykondvané prace, jeho persondalniho

a socialniho rozvoje . (Koubek, 2015, s. 13)

1.1 Hlavni tkoly personalistiky — Fizeni lidskych zdroju

Personalistika ma& za kol jednak vytvafet a prosazovat personalni strategii
organizace a konkrétni personalni politiku, ktera by méla vznikat v soucinnosti s vedoucimi
pracovniky. Dale by méla fidit analyzu pracovnich mist pro G€ely hodnoceni, naboru a vybéru
pracovnikii. Personalistika mé fidit personalni pldnovéani a persondlni rozvoj pracovniki

vcetné personalniho vzdélavani. Jednim z kliCovych tkoll je ziskdvani pracovnikii (nébor,

12



recruitment). Dale sem patii piijimani pracovnikii a vSechny ukoly s tim souvisejici, fizeni
procest hodnoceni pracovnikd, jejich rozmist'ovani, propousténi a penzionovani, navazujici
odménovani pracovniki v Uzké spolupraci s nadfizenymi. Odménovani nepatii
do zodpovédnosti ekonomického tseku, ale prave personalistiky, i kdyZ se tak stale jesté Casto

ned¢je.

1.2 Personalni ttvar a jeho tikoly

Persondlni utvar je pracovisté¢ specializované na fizeni lidskych zdroji, to znamena,
Ze ma v organizaci za ukol prakticky fidit a uplatinovat vySe uvedené Cinnosti a tkoly
personalistiky jako takové. Ukolem personalniho ttvaru tedy je navrhovat a prosazovat
konkrétni persondlni strategii a politiku v organizaci, radi vedoucim pracovnikiim
a usmérnuje je v konkrétnim napliovani personalni politiky a jejich cill, zajistuje personalni
¢innosti a sluzby nezbytné pro ¢innost organizace a posuzuje zamyslené zmény v organizaci

z hlediska jejich vlivu na oblast prace a zaméstnanosti.

Outsourcing personalni prace je jeden z modernich trendi v personalistice. Smyslem
je prenést cast specializovanych ¢innosti, zejména ndbor a vybér pracovnikii na externi

spolecnosti, které jsou na tyto ¢innosti zamétené.

Co vSe musi umét a jaky ma byt personalista:

,, Personalista je bezpochyby velmi diilezZitym clankem kazdé firmy. Nabira pracovniky,
nasledné je motivuje pri vwkonu prace a dohlizi na jejich profesni rozvoj. Byt dobrym
personalistou s objektivnim pohledem na svét nejspise nebude tak jednoduché. Hlavni napini
prace personalisty viak neni jen vySe zminény nabor, motivace a vyvoj pracovnikii, ale také
planovani rozvoje pracovnich sil, monitorovani situace na trhu prace, nabor zaméstnancu,
priprava konkurznich rizeni, propagace a marketing vybérového rizeni, vedeni persondlni
evidence, spoluprdce se statnimi organy, stanovovani kvalifikacnich predpokladu, zajistovani
vzdelavani a Skoleni zaméstnancu, vyrizovani pozadavkii zaméstnancu, motivace zaméstnancu
a tvorba hodnoticich systémi. Personalista je zkratka nepostradatelnym clankem firmy.
Aby vsechny tyto pozadavky personalista dokdzal kvalitne splnit, mel by to byt clovek
vyrovnany, schopny nadhledu, empaticky, kreativni a kurazny ohledné hledani reSeni.

Ohledne ,,tvrdych* véci by mel mit povedomi a orientaci v zdkoniku prace a zakladnich
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znalostech v jednotlivych oblastech personalistiky. Dobry personalista by také mél umét
rozlisovat mezi rozvojem cloveka a navstevovanim kurzii. Mel by umeét cloveka povzbudit
a spravné motivovat. Privybéru kandidati by mél odlisit dojmy od faktii, pro vyssi
management by mél byt partnerem, pro ostatni zaméstnance srozumitelnym tlumocnikem

persondlnich veci. *“ (www.podnikator.cz)

Koubek tuto definici rozsituje ,, Moderni personalista musi mit v prvé rade nejen dukladné
teoretické znalosti i praktické dovednosti v oblasti persondlni prace, ale musi se vyznat
| V ostatnich problémech organizace. Musi byt schopen promitat disledky a souvislosti téchto
probléemit do oblasti Fizeni lidskych zdrojii, musi se orientovat ve vnéjsSich faktorech
ovliviujicich formovani a fungovani pracovni sily organizace (populacni vyvoj, trh prace,
socidlni vyvoj, legislativa apod.), musi mit dosti rozSahlé znalosti v oblasti techniky
a technologie pouzivané v organizaci i o jejich nejnovéjsich trendech, musi byt trochu pravnik

a trochu psycholog. “ (Koubek, 2015, s. 35)

1.3 Zameéstnani prostiednictvim agentury — temporary work

Ve svété je znacné rozsifeny zplsob pracovniho pomeéru, kdy pracovnik je zaméstnancem
agentury, ale pracuje Vv organizacich, které potiebuji pokryt docasnou potiebu zaméstnanca.
V CR touto metodou pracuje cca 2,4 % aktivni populace. Po revoluci bylo agenturni
zameéstnavani typické pro brigady studentti. Dnes pracuje asi 40 % agenturnich zaméstnancti
na pozicich THP, napf. v administrativnich pozicich, vcall centrech, na recepcich,

v IT servisnich centrech aj.

Agenturni zaméstnanci musi mit podle zakona stejné podminky jako kmenovi zaméstnanci
stejnych pozic. Nemél by byt Zadny rozdil. Agentura, co by zaméstnavatel, odvadi
za zaméstnance zdravotni a socidlni pojisténi. Pracovni pomér se u agentury zapocitdva
do dichodu. Tudiz agenturni zaméstnanec nic agentuie neplati, nic se mu nestrhava ze mzdy
a ma stejny plat jako kmenovi zamé&stnanci na stejné pozici. Firma zaplati za sluzby agentury,
ktera si ji najima jako posilu s ndbory a pé¢i o zameéstnance. Tato forma zaméstnavani
je ideélni jako startovaci ¢ara pro absolventy nebo nezaméstnané, kde ziskavaji pracovni

zkuSenosti a Iépe se nachazi prace na dobu neurcitou.

V CR existuje cca 1 600 agentur prace. Rada z nich ma sporné praktiky. Proto byla zaloZena

tzv. Asociace poskytovateli persondlnich sluzeb APPS, bojujici za poctivy a legalni pracovni
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trh. APPS vypracovala ,,Zlaté¢ standardy HR sluzeb dle APPS* pro vybér agentury prace.

Tyto standardy HR funguji pro agenturni zaméstnavani i pro ptimé vyhledavani — recruitment.

1.4 Personalni agentura a agentura prace

V praxi se vétSinou ve spojeni s agenturami prace pouzivaji také pojmy jako je personalni
agentura, agenturni zaméstnavani, agentura prace apod. Pojmy persondlni agentura
a pracovni agentura jsou velice Casto zaménovany a povazovany zcela myln¢ za synonyma.
Tyto pojmy je nutné striktné rozliSovat, jelikoz kazdy je trochu odliSny vyznam. Personalni
agentura hleda uchazeci o praci pracovni misto, tento uchaze¢ pak uzavie pracovni smlouvu
pfimo s firmou, ve které zaméstnani vykondva, tzn., mezi persondlni agenturou a uchazeem

vibec nevznika pracovni vztah.

Kdezto pracovni agentura uchazeCe o zaméstnani pfimo zaméstndva a praci vykonava
u firmy (firem), kam je na urcitou dobu ptidélen. Mezi firmou, kde uchaze¢ vykonéava praci
a uchazedem neni uzaviena pracovni smlouva ani dohoda. Cinnost, kterou pracovni agentura
vykonéava, nazyvame agenturnim zaméstnavanim, agenturni zaméstnavani je tedy docasné

pridéleni zaméstnance agentury do jiné firmy.

Agenturni zaméstnavani je unikatni formou, kterd dopliuje zékladni pracovni
pomér a dohody o pracich konanych mimo néj. ZjednoduSené lze fici, Ze agenturni
zaméstnavani je pronajmem pracovni sily, pii1 kterém vznika trojstranny vztah: agentura prace

— zaméstnanec — uzivatel.

Agenturni zaméstnavani je v Ceské republice pomémé novou zileZitosti, tato forma
pracovnépravniho vztahu byla u nas ustanovena zakonem az v roce 2004. Z pravniho hlediska
je agenturni zaméstnavani vymezeno v § 307a zakoniku prace jako zavisld prace,
kdy agentura prace docCasné piid€luje svého zaméstnance k vykonu prace jinému
zaméstnavateli (uZivateli). Vznika tedy vySe zminény trojstranny vztah zaméstnance, agentury
prace auzivatele (tj. FO nebo PO, které jsou pracovnici poskytovani), kde jsou jednotlivi

aktéfi provazani pravnim vztahem (Sikyt, 2012, s. 24).
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1.5 Prava a povinnosti agentury prace

1.5.1 Povoleni ke zprostredkovani zaméstnani
Agentura prace muze provozovat svoji Cinnost pouze na zakladé¢ piidéleného povoleni
ke zprosttedkovani zaméstnani. Uvedené povoleni ud€luje Urad prace Ceské republiky

na zaklad¢ pisemné zadosti, ke které se vyjadiuje také Ministerstvo vnitra.

Dle § 60 odst. 1, zdkona o zaméstnanosti, mize byt agentuie prace na zaklad¢ ptislusné

zadosti udéleno:

e povoleni ke zprostiedkovani zaméstnani za uzemi Ceské republiky
e povoleni ke zprostiedkovani zaméstnani cizincti na izemi Ceské republiky, nebo
e povoleni ke zprostiedkovani zaméstnani do zahranici
Lhiita pro rozhodnuti o zadosti je 30 dntl, vyjimecné Ize u sloZitych piipada lhitu prodlouzit

na 60 dno.

Od roku 2004 byla zavedena omezena platnost povoleni ke zprostiedkovani zaméstnani dle
§ 14 odst. 1 pism. b) zdkona o zaméstnanosti, tedy povoleni tykajiciho se do¢asného ptidéleni

zaméstnance agentury k uzivateli na dobu max. 3 let (www.apps.cz, 2013).

1.5.2 Podminky udéleni povoleni ke zprostiedkovani zaméstnani
Povoleni ke zprostiedkovani zaméstnani muze byt dle § 60 odst. 2 zdkona o zaméstnanosti

fyzické osob¢ udéleno pii splnéni nasledujicich podminek:

e minimalni veék 18 let a zplsobilost k pravnim ukontim

e bezuhonnost fyzické osoby (tzn. osoba, kterd nebyla pravomocné odsouzena
pro amyslny trestny ¢in nebo pro trestny ¢in proti majetku)

e odborna zpisobilost, kdy za odborné€ zptisobilou se povazuje osoba ktera:

e ma ukonfené vysokoskolské vzdélani a minimélné¢ dvouletou zkuSenost
se zprostfedkovanim zaméstnani, nebo zkusenost v oboru, pro ktery je povoleni
zadano

e necbo ma stfedni vzdélani ukoncené maturitou, vysSi odborné
vzdélani a nejméné pétiletou praxi ve zprostfedkovani zaméstnani nebo
v oboru, pro ktery je povoleni zadano

e bydlisté na uzemi CR, pokud takové bydlisté fyzicka osoba nemd, uvede dorucovaci

adresu na uzemi CR
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U ptidéleni povoleni pravnické osobé plati, ze fyzicka osoba plnici funkci odpovédného
zastupce musi spliiovat stejné podminky, jako fyzickd osoba zadajici o povoleni. Odpovédny
zastupce vSak muze tuto funkci vykondvat pouze u jedné pravnické osoby a nemilize byt

zéaroven drzitelem povoleni ke zprostiedkovani zaméstnani jako fyzicka osoba.

Nezbytnym ptedpokladem pro udé€leni povoleni ke zprostiedkovani zaméstnani je thrada
spravniho poplatku dle polozky 9 pism. d) az f) ¢asti 1. sazebniku uvedeného v ptiloze zdkona

¢. 634/2004 Sb. o spravnich poplatcich, ve znéni pozdéjsich predpist.

Poplatek je mozné uhradit bankovnim pfevodem na tudet Utadu prace Ceské republiky,
nebo formou kolkovych znamek (to je vSak mozné pouze u poplatku ve vysi 5.000 Kc).
K thradé musi dojit do 15 dndi po dorudeni pisemné vyzvy od Ufadu prace

(www.businessinfo.cz, 2011).
Vyse spravnich poplatkii je dle vySe uvedeného sazebniku nasledujici:

¢ vydani povoleni ke zprostfedkovani zaméstnani cizincim na tizemi
CR —10.000 K¢
e vydani povoleni ke zprostfedkovani zaméstnani do zahrani¢i — 10.000 K¢

e vydani povoleni ke zprostfedkovani zaméstnani na izemi CR — 5.000 K¢

Nalezitosti Zadosti o povoleni zprostredkovani zaméstnani
Zadost o povoleni zprostfedkovani zaméstnavani ma jisté naleZitosti.
V zé4dosti musi byt uvedeno:
e identifika¢ni udaje fyzické nebo pravnické osoby
e misto a pfedmét podnikéani
e forma zprostfedkovani a druhy praci, pro které je zprostiedkovani zddano
e Uzemni obvod, na kterém bude zprostiedkovani zaméstnavani vykondvano

¢ identifikacni tdaje odpovédného zastupce (pouze pravnické osoby

1.5.3 Pojisténi pro pripad apadku
Kazdd agentura prace zprostfedkovavajici zaméstnani ve formé agenturniho zaméstnani
je povinna se pojistit pro ptipad tpadku. Prostiednictvim tohoto pojisténi vznikd agenturnimu

zamestnanci pravo na nahradu mzdy, ktera mu z ditvodu upadku agentury nebyla vyplacena.

Agentura musi toto pojisténi sjednat ve vysi trojnasobku primérného cistého vydélku

vSech jejich zaméstnancii, které pridéluje, nebo v budoucnu ptidélovat bude. Pojistnou
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smlouvu je agentura povinna piredlozit do 2 mésict od ptidéleni povoleni ke zprosttedkovani

zaméstnani generalnimu feditelstvi Ufadu prace (Neséakova, 2012, s. 227).

Dle § 58a odst. 6 zdkona o zaméstnanosti je s danym pojisténim spjata také povinnost
agentury predlozit pojistovné na vyzadani doklady s timto pojisténim souvisejici a podat

K nim vysvétleni.

Dojde-li k upadku agentury prace, vyplaci agenturni zaméstnance pojistovna az do vyse

trojnasobku jejich priimérného Cistého mésicniho vydélku.
1.5.4 Evidenc¢ni povinnosti

V § 59 zékona o zaméstnanosti je ustanovena povinnost agentury vést evidenci:
¢ 0 poctu volnych mist, na kterd je pozadovano zprostfedkovani zaméstnani
e agenturou umist'ovanych fyzickych osob
e 0 svych zaméstnancich, kterym je zaméstnani zprostfedkovano formou agenturniho
zaméstnani
Dale mé4 agentura povinnost kazdoroén& do 31. ledna nahlésit generdlnimu feditelstvi Ufadu

prace statistické udaje za uplynuly rok. Obsahem jsou udaje o:

e poctu volnych mist, na kterd bylo pozadovano zprostfedkovani zameéstnani, ¢imz
je mysleno hledani pracovniho mista uchazeci, nebo naopak hleddni zaméstnance
pro zaméstnavatele rozsifujiciho pracovni pozice

e poctu agenturou umisténych fyzickych osob a z toho pocet uchazeci 0 zaméstnani
umisténych na zékladé dohody s Utadem prace podle § 119a

e poctu agenturnich zaméstnancli, ktefi byli pfidéleni k vykonu prace u uZivatele,
pfi¢emz agentura uvede strukturu zaméstnancti podle toho, zda byli z Ceské republiky,
Evropské unie, Evropského hospodafského prostoru, Svycarska &i ostatnich zemi
(§ 59 odst. 2 zakona o zamé&stnanosti)

Agentury prace jsou sdruzeny v Asociaci poskytovatelll persondlnich sluzeb, ktera deklaruje

pravni a eticky standard téchto sluzeb:

»Agentury prace sdruzené v APPS:
e Vlastni platné povoleni ke zprostredkovani MPSV
e Maji sjednané pojiSténi proti upadku
e Agenturnim zaméstnancim plati mzdy a odvody v terminu a dle platné legislativy,

pracovni pomér a dohodu o doasném piidéleni sjedndvaji pisemné a pied zahijenim
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prace

e Dodrzuji srovnatelné podminky pro agenturni zaméstnance a klientiim piedkladaji
kalkulaci v hrubé mzdé

e Nevyuzivaji fiktivnich cestovnich ptikazii, nedopousti se tzv. skrytého ptidélovani,
tedy nenahrazuji docasné pridéleni Dohodou o provedeni prace nebo Smlouvou
o dilo.*

1.6 Vztah mezi agenturou prace a zaméstnancem

Mezi agenturou prace a zameéstnancem vznikd pracovnépravni vztah podpisem pracovni
smlouvy nebo dohody o pracovni ¢innosti. Dal§i pisemnosti figurujici ve vztahu agentury
prace a zaméstnance je tzv. pisemny pokyn, jedna se o jednostranny pravni tkon agentury

vudéi zaméstnanci.

V ramci tohoto pracovnépravniho vztahu se agentura zavazuje zajistit zaméstnanci praci
U uzivatele a zaméstnanec se zavazuje vykonavat praci, na kterou byl pfedélen, dle pokynii

uzivatele.

Agentura prace tedy mize se zaméstnancem uzaviit dohodu o pracovni ¢innosti, jejiz zakladni
nalezitosti jsou upraveny zékonikem prace. Kromé téchto naleZitosti by mé&ly tyto pisemnosti

obsahovat zavazky, které jsou specifické pro agenturni zaméstnavani. Jedna se o:

e zavazek pracovni agentury zajistit zaméstnanci doCasny vykon prace u uZivatele
e zavazek zaméstnance vykondvat tuto praci dle pokynil uzivatele, na zékladé¢ dohody
0 docasném pridéleni zaméstnance, kterou uzavira agentura prace s uzivatelem
(ToSovsky, 2011, s. 48)
Tato ujednéni nejsou povinnou nalezitosti smluv, tzn., smlouvy by bez nich byly stale platné.
V tomto piipad¢ by ale zaméstnanci nevznikla povinnost vykonat praci u uzivatele a praci
by mu musela nafidit sama agentura. Pokud by tak agentura neucinila, bylo by to dle § 208
zakoniku prace povaZzovano za piekdzku v praci ze strany zaméstnavatele a zaméstnanci

by nalezela nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku.

Zamé&stnanec muze s agenturou prace uzaviit také pracovni smlouvu, déje se tak vétSinou

Vv ptipadech, kdy je k uzivateli pfidélen na dobu v priiméru delsi nez 20 hodin tydné.

Mezi pracovnim pomérem agentury prace se zameéstnancem, ktery je pifidélovan uzivateli

a standardnim pracovnim pomérem neni téméi zadny rozdil. Jedinym podstatnym rozdilem
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je Casoveé neomezena moznost agentury opakovaného uzavirani pracovnich pomérti na dobu
urcitou, dle § 39 odst. 6 ZP muze byt ve standardnim pracovnim poméru pracovni smlouva

na dobu urcitou uzaviena nejvyse dvakrat.

Pracovni smlouva musi byt uzaviena pisemné ve dvou vyhotovenich, kdy jedno vyhotoveni

smlouvy zustava agentute a druhé musi agentura dat zaméstnanci.

Dle § 34 odst. 1 zakoniku prace musi kazda pracovni smlouva, aby byla platnd, obsahovat

tyto nalezitosti:

¢ identifikace zaméstnavatele, tzn. agentury prace:

e jméno a piijmeni/nazev

e adresa sidla/mista podnikani

o IC

e piipadné udaj o zapisu v obchodnim rejstiiku.
¢ identifikace zaméstnance:

e jméno a piijmeni

e datum narozeni;

e adresa trvalého bydlisté

e druh prace, ktery bude zaméstnanec pro uZivatele vykonavat (vétSinou se uvadi nazev
profese, piipadné podrobnégjsi popis €innosti)

e misto nebo mista vykonu prace, kde méa byt prace vykonavana (neni nutnd piesna
adresa, jako misto vykonu prace mize byt uvedeno napt. Brno)

e den nastupu do prace (je oznacen konkrétnim dnem, nebo jinym zpisobem, ze kterého
bude jasné, o ktery den se jedna — napf. den néstupu konkrétniho zaméstnance
na rodi¢ovskou dovolenou)

Dalsimi udaji, které by méla pracovni smlouva obsahovat, jsou prava a povinnosti,

které z pracovniho poméru plynou.
Jedna se o:

¢ informace o mzdé¢, zplisobu vyplaceni, terminu vyplaceni apod.
¢ informace o vypovédnich lhitach

¢ informace o tydenni pracovni dobé a jejim rozvrzeni

¢ informace o naroku na dovolenou

e informace o kolektivnich smlouvach (ToSovsky, 2011, s. 49)
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Vyse zminény pisemny pokyn, na zéklad¢ kterého je zaméstnanec uzivateli pfidélen ma

rovnéz své povinné nalezitosti, vymezené v § 309 odst. 2 zadkoniku prace:

e nazev a sidlo uzivatele, misto vykonu prace u uzivatele, dobu trvani docasného
pridéleni a urceni vedouciho zaméstnance, ktery je opravnén zameéstnanci pridélovat
praci a kontrolovat ji

e podminky jednostranného pied¢asného ukonceni vykonu prace, byly-li vymezeny
V dohodé o docasném piid€leni zaméstnance

e informace o pracovnich a mzdovych podminkach srovnatelného zaméstnance

uzivatele.

1.7 Vztah mezi agenturnim zaméstnancem a organizaci (také uzivatelem)

Mezi uzivatelem (organizaci) a zaméstnancem agentury obvykle zadna smlouva nevznika.
Ptesto je ale vztah dvou zminénych subjektii odvozen od smluvnich ujednéni, a to od ujednéani

mezi agenturou prace a zaméstnancem a agenturou prace a uzivatelem.

Samoziejm& v praxi miZe mezi uZivatelem a zaméstnancem vzniknout smluvni vztah,
ale nejedna se o vztah, ktery by byl zdkonem povinny pro proces piidéleni zaméstnance
a agenturniho zaméstnani. Takovym smluvnim vztahem je dohoda 0 odpovédnosti,
tato dohoda vyplyva z § 309 odst. 7 zédkoniku prace, kde je uvedeno, Ze mezi uzivatelem
a zaméstnancem agentury prace mohou byt pifijata opatieni k vyssi ochran€ majetku uzivatele.
V zakon¢ je ale také feceno, Ze tato opatfeni nemohou byt pro agenturniho zaméstnance méné
vyhodnd, nez je stanoveno v § 252 — 256. Dohoda o odpovédnosti nesmi byt uzaviena

s osobou mladsi 18 let a musi byt v pisemné podob¢, jinak je neplatna.

V praxi béznym piipadem uzavirani dohody o odpovédnosti mezi uZivatelem a zaméstnancem
agentury je na pozici pokladni. Zde je vznik uvedeného smluvniho vztahu nutny kvili
skutecnosti, ze zameéstnanec po celou svoji pracovni dobu nakldda s penézi v hotovosti.
Uzivatel je tak zajistén pro piipad vzniku schodku (tzv. manka) v pokladné, za ktery

zodpovida zameéstnanec (ToSovsky, 2011)

Uzivatel po dobu pfidéleni zaméstnance Fidi, organizuje a kontroluje jeho cinnost

a je povinen mu zajistit priznivé pracovni podminky a bezpe¢nost a ochranu zdravi pri
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praci. Dle § 309 odst. 1 zakoniku prace nesmi uzivatel ¢init Zadné pravni tkony ve vztahu

k zamé&stnanci jménem pracovni agentury.

Pridéleni zaméstnance konci uplynutim doby, ktera byla mezi uzivatelem a agenturou prace

sjednana.

Agentura prace nesmi konkrétniho zaméstnance piidélit k vykonu prace témuz uZzivateli
na dobu delsi nez 12 mésict po sob¢ jdoucich. Avsak v ptipad¢€, Ze zaméstnanec sdm ze své
iniciativy o pfidéleni agenturu pozada, nebo je u uzivatele ndhradnikem za matefskou nebo

rodicovskou dovolenou, dané omezeni neplati (§ 309 odst. 6 zakoniku prace).

1.8 Personailni agentura

Pro pojem ,,personalni agentura“ existuje také vice vykladd. Jednou z nich je, ze se jedna
0 soukromou zprostiedkovatelnu prace hledajici vhodné kandidity na pracovni mista,
které firma zaméstnava na polovi¢ni ¢i plny pracovni pomér. Druhy vyklad je, Ze se jedna
0 komer¢ni instituci, ktera pracuje obdobné jako ufad prace. Persondlni agentura primarné
uchazeCe nezaméstnavd, pouze zprostiedkovdva zameéstnani, v podstaté¢ se zabyva

zprostiedkovanim zaméstnani a dal§imi sluzbami v oblasti lidskych zdrojt.

1.9 Sluzby personalnich agentur
a) Recruiment ¢ili head hunting

Nejvice pozadovand sluzba souvisi s nedostatkem odbornikii ochotnych pracovat
pro organizace za mzdu, tedy jako namezdni pracovni sila. K nejvice hledanym odbornikiim
patii vzdélani absolventi technicky zamétenych vysokych i stfednich §kol s praxi ve vyvoji
nebo vyrob¢. Pokud, takovyto specialista ma navic patficnou jazykovou vybavu, je ,,zlatou
rybkou* na trhu prace. Personalista m4 jen omezené moznosti jej oslovit, zvlast¢ pokud
pracuje u konkurencni spolec¢nosti. Osloveni takto uzkoprofilovych specialistli a manazerQ
je nejcastéjSim ukolem recruitera, tedy odbornika na tuto sluzbu. Recruirter také inzeruje,
ale v podstaté tak pouze dubluje praci personalisty, takze Castéji sahd po piimém osloveni
kandidata v terénu. Jeho zdroje jsou obvykle skryté v interni databazi personalni agentury

a jsou velmi davérné.
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b) Personalni poradenstvi v §irS§im smyslu
Zahrnuje specialni sluzby odbornikd na tzv. personalni audit, psychodiagnostiku a zjistovani
pracovni zpiisobilosti k urcitym profesim a psychické zpisobilosti u kandidati na exponované
pozice vyzadujici vysoky vykon nebo odpovédnost. Miize zahrnovat i odborny trénink,
koucink a vzd€lavani pro manaZzery, liniové vedouci, obchodniky, prodejce a jiné profese.

Dosti zadané je poradenstvi pii riznych personélnich a organizac¢nich zménach ve firméch.

€) Specialni sluzby jako jsou prizkumy mezi zaméstnanci, benchmarking, facilitace

Dalsi moznosti jsou pfedmétem pruzkumu v praktické Casti této prace.

1.10 Personalni agentura a kandidat

Prvni kontakt mezi personalni agenturou a uchaze¢em o praci dochéazi ve chvili, kdy uchaze¢
posle do agentury zivotopis. Pokud se uchaze¢ bude zdat vhodny pro danou pozici do firmy,
pro niz personalni agentura zaméstnance hledd, ma agentura narok na provizi dle uzaviené
smlouvy. Uchaze¢ za zprostfedkovani hledani prace neplati. V piipadé vhodného kandidata

na danou pozici, si personalni agentura pozve k prvnimu pohovoru, ktery obnasi n¢kolik fazi.

Prvni fazi je kontakt mezi agenturou a uchazecem jako takovy. Na prvni setkani je dilezité
se dikladné pfipravit, stejné jako by se jednalo o pohovor s personalistou spolecnosti, ve které
by rad pracoval. Pfi pohovoru je probirana detailné kandidatova praxe, znalost, dovednost, zkuSenost

a nasledné jeho vize do budoucna. Cim vice informaci agentura ziskd od uchazeCe, tim Iépe

pro hledanou pozici.

Druhou fazi je zaslani veSkerych materiald uchazece potencidlnimu zaméstnavateli. Pokud
profil uchazece odpovidad pozadavkim, je agenturou Zivotopis zaslan piislusné spolecnosti

a dohodnut termin pohovoru.

Dalsi fazi je rozhodnuti spolecnosti, zda se kandidat doporuceny persondlni agenturou pro ni
profesné hodi ¢i ne. V ptipad€ z4jmu, spolecnost vyzve kandidata do dalSiho kola pohovoru.
Pokud pohovor pro kandidata dopadne pozitivné, uzavie spolecnost s kandidatem smlouvu

a pro personalni agenturu vybérovy proces dopadl v jeji prospech.

23



1.11 NejcéastéjsSi neSvary personalnich agentur

Personalni agentury jsou realnou soucasti recruitmentu v Ceské republice i ve svéte.

I par neseridznich agentur a spiSe recruiterti vrha Spatné svétlo na praci agentur jako takovych.
Kandidati ocekévaji lepsi servis, vyrozuméni po pohovoru, néjakou formu poradenstvi,
a to i v ptipadé neuspéchu piti vybérovém fizeni. Obcas si stézuji, ze se nedozvédi, do jaké

spolecnosti jsou vlastné prezentovani.

Personalist¢ a vedouci pracovnici firem si obvykle stézuji na to, ze agentura pieposle
zivotopis kandidata bez osobniho pohovoru, jen na zékladé rychlého telefonického interwiew.
Samotny recruitment je skvéld obchodni prilezitost. Kandidatovi prodava recruiter pracovni
ptilezitost, firm¢ pak kandidata, novym klientim sluzby té nejlepsi agentury. V recritmentu

jde o pomérné dobré zisky, nesmi vSak jit pouze o né.

V agentufe a koneckoncti i u klientd — firem jde ponejvice o rychlost, ne uz tolik o kvalitu.
Mezi agenturami je velka konkurence a pocet volnych kandidati na trhu prace se snizuje.
To vytvari zékladni tlak na kvantitu a rychlost sluzby. Je tfeba védét, ze zakladni
zodpovédnost za kvalitu prdce ma recruiter, protoze toho si spolupracujici personalista

od zékaznika nejvice pamatuje.

Nejcast€jsi chybou recruitera je, ze ma velkou snahu naldkat kandidata na vysi platu, takze
ho uvadi vyssi, nez je pak realita. Agentura mulze profitovat ze silné firemni znacky,
pro kterou inzeruje, ale kandidaty pak vyuzije i pro jiné zaméstnavatele, u nichZz mize byt
odména recruitera i vys$si. Casté je pouzivani fale$nych profilti na socialnich sitich a také

fiktivni inzeraty pro pfipad budoucich zakazek.

Recruitment je nejen prace s lidmi, ale také slozity a t€Zky byznys plny stresu a ndmahy.
Na vysledky prace recruitera se Casto zapomind, piestoZe to byl on, ktery postavil ten uZasny

tym, kterym firma v soucasnosti je.

Smlouva mezi zprostiedkovatelem a organizaci (Pfiloha A).
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2 NABOR A VYBER PRACOVNIKU

2.1 Recruitment — nabor pracovniki a vybér pracovniki

2.1.1 Vymezeni pojmu dobry zaméstnanec

Najit dobrého zaméstnance je cil kazdého manazera, kterému jde o jeho dobré vysledky
a 0 dobro spolecnosti. Nejde vSak jen o kvantifikovatelné ukazatele tispéchu spolecnosti,
ale i o motivovaného, spokojeného zaméstnance, ktery bude podavat stabilni, dobry vykon,

0 jeho relevantni zatazeni do tymu, o moznosti jeho dal$iho rozvoje v nové pozici.

Kazdy dobry zaméstnanec ma byt zaméstnanec spokojeny, s dobie vyvdZenym pomérem
zivota v praci a osobnim zivotem. Neni proto napiiklad Gpln¢ dobré zaméstnavat workholika,
pro kterého je prace jedind hodnota a konicek zaroven, ktery obvykle nema dobré rodinné

zdzemi a své posunuté normy se pokousi prosadit v tymu a u podtizenych.

Hlavni v8ak jsou profesni, odborné kompetence zaméstnance, jeho praxe v oboru, motivace,

osobni vyzralost, sebeporozumeéni, cile a v neposledni fadé i jeho sympatie k firemni kultute.

Spravné vyvazeni vSech téchto faktorti pii hledani novych pracovnikl patii k pokrocilym

dovednostem manaZera a zejména personalisty.

PoZadavek zaméstnavatele Casto byva formalizovan v profilu pozice, kterd byva vyjadiena
a zpracovana jeho nadfizenym na zakladé jeho naplné prace, formulovanymi cili a ukoly
V pracovnim procesu. Dulezita je obeznamenost nadiizeného s pozadavky pozice a uréeni téch

kli¢ovych.

Klicovymi pozadavky jsou obvykle:

e praxe v oboru

e schopnost pracovat v tymu

e komunikaéni dovednosti

¢ schopnost fesit problémy

e odolnost viici stresu

e iniciativa a aktivita Vv pracovnim procesu a spojena s obétavosti/sebezapieni

a upfednostnéni zajmu tymu pied osobnimi vyhodami
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e organizacni schopnosti spojené¢ se schopnosti planovat. Nejcastéji je schopnost
planovat spojend se self-managementem, tedy planovat sviij ¢as a své aktivity
dle priorit

e schopnost ucit se spojend se schopnosti vyuzivat nové poznatky a dovednosti
Vv praktické ¢innosti

e praktické dovednosti ve vyuzivani IT technologii ve své profesi, uziti ofisovych
aplikaci, firemniho softwaru, grafickych nebo konstrukénich programii

e drzeni certifikatii a osvédceni: fidi¢sky prikaz, prikaz na VZV, vyhl. 50, svafec¢sky

prikaz

2.2 Metody ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroja

2.2.1 Kandidati z vlastni databaze

Kazdy proziravy personalista ma zdroj potencidlnich zaméstnanci ve své databdzi,
kterou dle svych moznosti aktualizuje a udrzuje, obvykle dnes jiz formou pocitacové aplikace,
ktera je nebo neni soucasti firemniho softwaru. Do databaze ptibyvaji uchazeci, kteti se hlasi
sami, tj. posilaji zivotopis mailem nebo s nim piichazeji osobné. Je pravda, Ze fyzicky
obchazet firmy v okoli a nabizet Zivotopis jaksi ,,naslepo* aniz existuje viditelné pozadavek
firmy je neekonomické, pro kandidata tristni a pro firmu a personalistu leckdy 1 obtéZujici.
Obvykle takto postupuji nekvalifikovani kandidati nebo casto problematiti kandidati
na délnické pozice. Ale mlzZe se vyskytnout 1 kvalitni kandidat, kterého miZzeme aktualné
nebo potencidlné potfebovat a je na personalistovi, jak si procesné zajisti, aby 1 tyto

Zivotopisy byly zachyceny, tfidény a zpracovany.
2.2.2 Doporudeni pracovnici

Casto se stava, ze sou¢asny nebo diivéjsi zaméstnanec, ktery je informovan o personalnich
pottebach firmy, doporuci svého byvalého kolegu, kamarada, souseda, at’ uz je tento aktualné
zamé&stnany a hledd zménu ¢i je uz bez prace a aktivné hleda na trhu prace. Velkou otazkou
je vaha takovéhoto doporucéeni, nebot’ Casto vychazi z 0sobnich motivii doporucujiciho a ne

z faktickych kompetenci kandidata.
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2.2.3 Primé osloveni kandidata

Doporucuje se oslovit vyhlédnutého kandidata prostiednictvim personalni agentury,
delegovanim na externistu. Pfimé osloveni personalistou od konkurence se u seriéznich firem
povazuje za kontroverzni v ramci dobry ch vztahti mezi firmami /napf. v oblasti automotive
firmy Casto pfijimaji dohody o ,,nepietahovani* personalu. Vyhodou je, ze kandidata vétSinou
dobfe zname a vime, koho pfijimame. Nevyhodou miize byt piehnany platovy pozadavek

osloveného kandidata.
2.2.4 Inzerce v tisku, rozhlasu a v televizi

Inzerce patii mezi klasické metody, v posledni dobé od ni firmy spiSe upousteji ve prospéch
inzerce na pracovnich serverech nebo na vlastnich strankach, ktera je povazovana vSeobecné

za uCinngj§i a moderngjsi. Televizni reklama je velmi nakladnd a nestandardni,

ackoli tcinkuje velmi dobfe.

Armstrong K problematice inzerce tika: “Nejvhodnéjsi pro ziskavani manaZeru, technikii
a specialistit byvaji prestizni tiskoviny. Celostatni deniky ¢i popularni casopisy mohou byt
uzitecné pri ziskavani takovych pracovnikii, jako jsou obchodni zastupci, prodejci ¢i technici.
Lokalni tiskoviny jsou obvykle nejvhodneéjsi k ziskavani radovych urednikii a délnikii.
Odborné casopisy primo oslovi urcité profesni skupiny, ale vysledky mohou byt velmi
kolisavé. Je vSak vhodné tyto casopisy pouzit jako doplitku celostatné organizované kampané

ziskavani pracovniki. ©“ (Armstrong, 2007, s. 331)
2.2.5 Nové sméry v recruitmentu

Jak bylo konstatovano v ivodu této prace, soucasny recruitment Celi silné poptavce firem
po manazerech a specialistech, ktefi na trhu prace v podstaté¢ nejsou. Sveét ndboru se touto
novou situaci podstatné zménil a nadale se ménit bude. Dynamika vyvoje trhu prace je stle
rychlej§i a naborafi se ji musi prizptisobovat, nebot’ ¢eli tvrdé konkurenci. V technicko-
vyrobnich oborech a v oblasti IT je boj o kompetentni zaméstnance tak intenzivni, Ze nuti

k radikélnim zménam v oslovovani, vyhledavani i uzivani zna€ky interni 1 externi naborare.

Interni naborafi musi spolupracovat s marketingovymi utvary a s utvary IT, externi recruitefi
postupné prechazeji na digitalni a marketingové strategie a kampané, kdy se postupné méni

v prodejce a marketery.

27



Situace je nuti postupné oslovovat i tzv. pasivni kandidaty, ktefi sami praci ani jeji zmeénu
nehledaji. Tyto kandidaty je nutné piesvédcit, ze nabidka je tak dobra, a Ze zména prospéje
kandidatovi natolik, Ze stoji za to ji udélat. Je samoziejmé& jednodussi nabizet zménu
kandidatovi, ktery néborafovi sam poskytne zivotopis a projevi iniciativu, nez dobie
usazenému odbornikovi, kterému v podstaté nic nechybi a je ho tfeba ke zméné pozice

motivovat.

Zdroje v recruitmentu uvadéji, ze az 75 % kandidati je pasivnich. Pokud chtéji recruitefi

vystacit pouze s inzerci, ignoruji 75 % trhu prace. A je mozné, Ze situace je jeSté

vvvvvv

K tomu, aby naborai mohl tuto velkou pasivni skupinu lokalizovat, filtrovat podle kvalifikace
a vzdélani a praxe a oslovit je, mohou slouzit velmi dobfe socidlni sité. Jest¢ pred dvéma
ttemi lety si ndborafi neuméli tento zptsob vibec pfedstavit, dnes si t€émito komunikacnimi

kanaly nachéazi novou praci 60 % lidi.

Jak tedy recruitefi mohou uzivat socialni sit€? LinkedIn je jednou z takzvanych profesnich
socialnich siti, kterda ma celosvétové 300 miliénd uzivateld, v CR 750 000 uzivateld. Tato sit’
je jiz Etvrtym rokem dostupnd také v ceském jazyce, takZe se v ni zacali hromadné registrovat
1 skupiny s niz8i kvalifikaci, tedy 1 bez jazykovych znalosti. Najdeme zde vysoce erudované
odborniky 1 mladistvé vyucence. Na této siti Ize podobné jako na profesnich portalech typu
Jobs.cz vytvaret profesni profily podobné jako klasické CV. Podle dat na téchto profilech
je mozné ty spravné kandidaty efektivné vytipovat. To je velkd vyhoda LinkedInu oproti
jinym sitim, i kdyz LinkedIn pdvodné vznikl jako diskusni plénum pro zaméstnance,
zivnostniky a jiné profesionaly. Hodi se pfevazné pro ptimé vyhledavani vhodnych kandidati,
tedy jako nepfili§ chytrou databazi, nikoli pro inzerci, pozvanky a zpravy. Tuto sit’ je moZné
dale vyuzit pro propagaci a rozSifovani obchodnich pfilezitosti na osobnich a firemnich

profilech a ve skupinach.
V Némecku plni podobnou funkci sit’ XING, ve Francii Viadeo a v Polsku GoldenLine.

Sit" Facebook je mozZzné zaradit do spiSe soukromych socidlnich siti, ale je pro firemni

a potazmo i naboraiské ucely dobte pouzitelna pro vyhleddvani zaméstnanci.

Facebook ma celosvétové 1,3 miliardy uZzivatelll, coZ pfedstavuje ohromny zdroj informaci.

Nejsou vSak tak jako na LinkedIn uspofadany a uzivatelé zde sva profesni data spiSe
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neuvad¢ji. Sit’ se vSak hodi pro uvetejiiovani statusii, sponzorovanych piispévkl a jinych
forem relativné velmi levné reklamy, které si ti€astnici prohlizeji. Zaroven je zde dobie patrna

1 zpétna vazba, tedy uspesnost této reklamy.

Sit Twitter je specificka a pouzitelna k vyhledavani specialisti v oboru IT a online

marketingu, ktefi jsou zvykli na této siti komunikovat.

Sit’” Google+ uvadi asi 350 milioni uzivatelii celosvétoveé. Tato Cisla jsou ale tvotrena spise
uméle, protoze kazdy, kdo ma email na Gmailu nebo poziva né&jakou sluzbu Googlu, mé
zaroven i profil na této siti. V Ceskych podminkach lze na siti vytipovat spiSe IT specialisty,
pfedevsim vyvojare. Postupné si své specializované globalni nebo lokalni sit¢ buduji 1 dalsi
odvétvi, jako 1€kafi, grafici, realitni makléfi a obchodni zastupci. Prvky socialni platformy
spliiuji 1 hostingy pro videa, blogy nebo osobni profily (About.me), kde miize obratny

recruiter najit svého kandidata.
2.2.6 Spoluprice se Skolami a veletrhy pracovnich prileZitosti

Neékteré spolecnosti je povazuji za ucinné a pravidelné se jich zucastiuji. Nehodi se vSak
pro obsazovani vysSich pozic, zucastiuji se jich spiSe mladi zaméstnanci a absolventi,
,hotového“kvalifikovaného kandidata takto prakticky nelze najit. Zejména z vysokych Skol

1ze bez vétsich investic ziskat absolventy se zddoucim profilem vzdélani.
2.2.7 Spoluprace s urady prace

Spoluprace s tfady prace ma relativné dlouhou tradici, hodi se spiSe pro obsazovani fadovych

a délnickych pozic, pracovnici s vyssi kvalifikaci a Zddané kandidaty tady spiSe nejde ziskat.
2.2.8 VyuZivani sluZeb personalnich agentur

Tyto sluzby vyuZivaji pievazné zahrani¢ni spolecnosti, které jsou zvyklé jich vyuZzivat
pro jejich komfort. Pro eské firmy jsou tyto sluzby vétSinou drahé. Je ovSem dulezité umét
téchto sluzeb vyuzit a pouzit kvalitni agenturu, kterd nejen inzeruje, ale vyuziva i head
hunting, tedy piimé osloveni kvalitnich kandidatd. Doporucuje se vyuzivat sluzeb

regionalnich agentur, které znaji mistni trh prace a maji dostatek kontakta.
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2.2.9 VyuZivani internetu a zejména pracovnich serveru

Inzerce na pracovnich serverech patfi k nejvice vyuzivanym zpiisobtim externiho naboru.
Ma pomérné vysokou ucinnost. K negativim pro uchazece patii fakt, Ze nejméné polovina
inzerujicich spolecnosti na zaslané Zivotopisy neodpovid4, nedodrzuje vlastni terminy
k odpovédi, se Zivotopisy nepracuje, nebo je skladuje, aniz o to kandidata pozada /vyzaduje
se souhlas s drzenim osobnich dat podle zakona o ochrané osobnich informaci. / Kandidati
naopak odpovidaji na pozice, pro které nemaji pozadovanou kvalifikaci /asi tietina z poctu
zaslanych zivotopist/. Omezenim je rovnéz vliv na méné pocitacové gramotné uchazece

Vv délnickych pozicich.

2.3 Vybér pracovniki

Proces vybéru pracovniki patii ke kliCovym c¢innostem personalistiky nejen pro svou
obtiznost, ale zejména proto, ze prijeti dobrého zaméstnance se v podstaté¢ rovna vyborné
investici v kazdé spolecnosti, které zalezi na své budoucnosti. Proto, je nezbytné vénovat
se tomuto procesu se VvS§i vaznosti, trénovat v téchto cinnostech nejen personalisty,
ale pfedev§im vedouci pracovniky, zajimat se a evidovat zpétnou vazbu téchto Cinnosti,
JiZ je nepochybné sledovani a hodnoceni adaptacniho procesu u nové ptijatych pracovniki.
Ve vysledku je dobife vybrany spolupracovnik nejen vyznamnym a tézko vycislitelnym
pfinosem pro organizaci, ale zvySuje prestiz personalistiky nejen v daném piipade,

ale vSeobecné.

V procesu vybéru se hodnoti zpusobilost uchazeCe, tedy schopnost dobie vykonavat praci
na obsazovaném misté. Proto je nutné specifikovat kritéria, ktera budou pfi hodnoceni pouzita.
Zde je dulezité zvazit a provéfit platnost a spolehlivost téchto kritérii pro predvidani budouciho
pracovniho vykonu uchaze¢e a zvolit metody, které co nejobjektivnéji prokazou, v jaké mife zvolena

kriteria spliuje. Kazdému vybéru uchazeci predchazi vybér hodnoticich kritérii a metod.

Proces vybéru je zde oboustrannou zalezitosti, kdy si zaméstnavatel sice vybira pracovnika,
ale pracovnik si zarovenl vybira zaméstnavatele. Proto je dulezité vénovat zvySenou pozornost

organizacni strance vybéru pracovnikli a vhodnému jednéni s nimi.(UJAK, 2014)
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Personalni politika, ktera je povazovéana za ptednost firemni kultury, uzplisobuje pracovni
napln jako pro mladsi tak pro star$i generaci. V praxi se uplatiiuji zivotni vyvojova obdobi
¢lovéka. Toto uspofddani by mohlo upevnit spokojenost zaméstnancii a posilit efektivitu

firemni organizace prace.

2.4 Vybérové rizeni
Vybérové fizeni je formalizovana metoda, kterou je vybiran uchaze¢ na pozadovanou

konkrétni pracovni pozici.

Ukolem vybdru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazet o praci, shroméazdénych
V ndborovém procesu, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkiim ptislusného
pracovniho mista a pfisp&je 1 k harmonizaci mezilidskych vztahd. Pfi vybéru se tedy musi brat
v uvahu jiz zminéné odborné, ale i osobnostni charakteristiky uchazece. Vybéru pracovnik
predchazi kvalitni ndbor pracovnikli opfeny o dobrou analyzu pozadavkl na pracovni misto,

tedy stanoveni pozadovanych védomosti, dovednosti, osobnostnich vlastnosti a zkusenosti.

Pti ziskdvani a vybéru pracovniki je tfeba se orientovat nejen na vnéjsi zdroje, ale pfedevsim
na zdroje vlastni, podloZzené dobrym systémem persondlni prace a vychovy vlastnich

odborniku.

2.4.1 Zasady efektivniho vybéru pracovniku

Vybér pracovnikli ma byt efektivni, eticky i ekonomicky. Oporou maji byt shromazdéné
pisemné informace z ptedchozi kariéry kandidata, vysledky testi psychologickych
a odbornych, kvalitné¢ vedeny pohovor a reference z ptedchoziho zaméstnani. Cely proces
vybéru, ale i naboru ma byt dokumentovan. Kone¢né rozhodnuti ve vybéru ma mit vedouci
pracovnik /nadfizeny hledané pozice/. Pfijeti pracovnika neuzavird vybérové fizeni, ma na n¢j
navazat sledovani adaptatniho procesu pracovnika ve zkuSebni dobé, jeho nasledné

hodnoceni a ptipadné revize vyberoveého fizeni.
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2.4.2 Metody vybéru pracovniku
Jedna se o studium anamnézy kandidata, odborné a jazykové testy, psychologické dotazniky,
projektivni a vykonové testy, assessment centra, testy chovani v pfirozenych podminkach,

vybérovy pohovor, reference, 1€karské vysetieni.

Zakladni a urcujici vybérovou metodou je zivotopis. Kvalitni zivotopis je vSak asi jeden
z deseti. Predstavuje jakousi vykladni skiin kandidatovych zkuSenosti a schopnosti. Zkuseny
a poctivé pracujici personalista ziskd ze Zivotopisu hodné informaci, pro manazera firmy
muze vSak byt tvrdym ofiskem. Samostatnou kapitolou je lhani a vymysleni si kandidata
Vv zivotopisu. Moderni strukturovany Zivotopis ma odrazet validni zkuSenosti kandidata a jeho

motivaci, nema byt vyétem vsech pozic, které kandidat zastaval.

Velmi obtizné je sestavit zivotopis pro kandidata, ktery ma pied sebou kariérni zménu,
at’ uz vynucenou, nebo planovanou. Doporucuje se v téchto pfipadech vyuzit sluzeb
kariérniho poradenstvi nebo kouce zejména proto, ze trh prace je v poslednich letech
poznamenany krizi a je proto nemilosrdny a velmi piisny. Validita Zivotopisu jako vybérové

metody se pohybuje pouze kolem 20 %.

2.4.3 Analyza silnych a slabych stranek ziskavani pracovniki

Armstrong ve svém dile uvadi: ,, Analyza silnych a slabych stranek by se méla zamérit
na takové skutecnosti, jako jsou celostatni nebo lokdlni povést organizace, mzdy,
zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky, zajimavost prace, jistota zaméstnani, prilezitosti
ke vzdelavani a rozvoji, perspektivy kariéry a umisténi pracoviste. Tyto skutecnosti by mely
byt porovnavany s tim, co nabizi konkurence, a na zakladé toho by mél byt vypracovan
seznam toho, co ,,prodava" organizaci jako zaméstnavatele. Lze pritom uplatnit zkuSenosti
Z marketingu, pri nemz se preference potencidlnich zdkaznikii porovndvaji s vlastnostmi
vyrobku tak, aby byly zduraznény ty viastnosti, které nejvice pritahuji zakaznika. Uchazeci
0 zameéstnani se snazi ,,prodat" sami sebe, ale zdaroven , kupuji" to, co nabizi organizace.
Jestlize je tedy trh prace trhem kupujiciho, pak organizace, ktera se snazi ,, prodat" sama sebe
uchazecum o zamestnani, musi zkoumat své potreby pracovnikii a poZadavky na née ve vazbe

na to, co sama miize poskytnout. “ (Armstrong, 2007, s 327)
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2.4.4 Reference

Jsou pomérné oblibenou, nikoli v§ak pravé spolehlivou metodou vybéru zaméstnanct. Podle
zpusobu jejich ziskani je to 20-30 %. Malo spolehlivé jsou pisemné posudky, lepsi vysledky
vykazuje Ustni dotazovani, nejlépe pfimym kontaktem, nikoli po telefonu. Hodné dulezité
rovnéz je, jak formulujeme referujicimu otazky. Intervenuje zde ptiliS mnoho proménnych,
které validitu reference ovliviiuji. Jsou jimi motivace referujiciho, jeho osobni vztahy k nému,
momentalni psychicky stav a podobné. Vyzadani referenci na jednotlivé uchazece,
a to nejcastéji od byvalych zaméstnavateli se déje jak pisemné (posudek od byvalého
zam¢stnavatele), tak ustné (nejCastéji telefonicky). Jednim z hlavnich divoda, proc
zameéstnavatelé zadaji pracovni posudky na uchazece o zaméstnani, byva obava, ze uchazec
nemusi pii pohovoru fict vSe, mize zakryvat nékteré skutecnosti ¢i se stylizovat. Jinym

divodem muze byt také snaha doplnit si o uchazeci informace, které pottebujeme.

Ziskavani referenci je citliva zalezitost a je tfeba postupovat uvazené€. Pokud uchaze¢ neuvede
konkrétni referencni osoby ve svém Zivotopise, je tfeba ho o tyto udaje pozadat. Neni etické
vyuzit napf. svych vlastnich kontakti u byvalého zaméstnavatele, aniz bychom uchazece
pfedem informovali. Zaméstnavatelé totiz nejsou opravnéni podavat informace o svych
(i minulych) zaméstnancich bez jejich souhlasu. Neni to vSak jediny mozny zdroj informaci.
Napft. pro pozice obchodniho manazera mohou byt vhodnym zdrojem referenci i obchodni

partnefi. (Cihlafova, 2015)

Nejcastéjsi zptsob zjistovani referenci je telefonické dotazovani. Je vhodné si pfedem vybrat
dvé¢ az tfi kritéria — otdzky, mohou byt napft.: Jak tesil stiznosti zdkaznikd a s ¢im byli jeho
zakaznici nejvice nespokojeni? Co myslite tim, Ze nebyl iniciativni? Muzete uvést konkrétni

situace a priklady? Jak velkou skupinu lidi doty¢ny vedl?

Je tfeba pocitat i s tim, Ze né¢kdo nebude chtit doporuceni poskytnout, Ze odpoveédi budou
vyhybavé. Pii vyhodnocovani ziskanych informaci je tfeba se vyvarovat ukvapenym zavéram.
Je vhodné porovnat je s udaji, které o sobé poskytl sam kandidat. Nékdy je tfeba doplnit jesté

dalsi nazor, ostatné vzdy je dobré ziskat alesponi dvé nezavislé reference.

Velmi nebezpecné je zdani, Ze reference jsou objektivnéjsi a platnéjsi nez to, co o sobé fika
uchazec. I reference jsou ale jen subjektivni ndzor. Mlize vSak nastat opacnd situace: nektefi

zaméstnavatelé témet vzdy poskytuji velmi dobra doporuceni.
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2.4.5 Psychologické testy

variuji svou validitou snad nejvice. Zalezi na dobie stanovenych kritériich, tj. jakého uchazece
opravdu ocekavame, jaky idealni uchaze¢ mé byt. Jsou — li kritéria vagné formulovana
¢1 néjak hodnotoveé posunuta/zalezi na tom, jakou vahu jednotlivym kritériim ptisoudime/,
jsou vysledky psychotestl a jejich interpretace malo validni/okolo 20 %/.Dobie provedené

psychotesty s kvalitni interpretaci mohou vypovidat o uchazecich s validitou az 50 %.

Ve spojeni s dobfe propracovanym pohovorem je testova baterie a jeji vysledky velmi
spolehlivym prediktorem uspéSnosti kandidata v zaméstnani. Nevyhodou je velkd pracnost
této metody a nutnost zadat psychologickou diagnostiku externimu psychologovi/personalista
obvykle nema dostatek zkuSenosti s jejich uzitim/. Navic tato metoda klade velké naroky

na poctivé provedeny profesiogram vychazejici z analyzy profese.

Skupinové hry, tzv. assessment jsou v posledni dob& velmi oblibené, protoZe jsou atraktivni
asvymi modelovymi situacemi srozumitelné vSem UcCastnikd vyb&rového fizeni. Jejich
priprava je vSak stejné narocna jako psychotesty a vyhodnoceni Casto jesteé obtiznéjsi.
Kvalitn¢ pripraveny a opakovan¢ pouzivany assessment je vSak urcit¢ piinosem

pro rozhodovani s validitou okolo 50 %.

Nejlepsi vysledky pfinaSi ovSem kombinace vSech popsanych metod s tim, Ze je to jisté
casov€ velmi narocné. Tuto kombinaci wuzijeme u zavaznych personalnich
rozhodnuti a klicovych pozic, kdy ocekavame vysokou navratnost investovaného casu,
usili a finanénich  prostfedkd.  Kombinaci  téchto metod a  jejich  peclivou

pfipravou a provedenim miizeme dosahnout validity okolo 60-70 procent.

Osvédcené a pomérné ekonomické je uziti polostrukturovaného pohovoru v kombinaci
s testovou metodou, kterou dobfe zndme a uZijeme ji jako screening a zaroven zplsob

navazani kontaktu, napf. Luscherliv barvovy test.

2.4.6 Vybérovy pohovor
Kvalitni strukturovany pohovor ma validitu vyssi, okolo 40 %. Jeho pfiprava je vSak pracné;si
a i Cas vénovany kandidatim je sice dobfe investovany, ale zna¢ny. Kvalitni pohovor trva

30-60 minut, toto Cislo je tfeba nasobit poctem kandidatu.

Vedouci pracovnici maji snahu pfipravit si pohovor tak, aby mohli S nejvétsi

pravdépodobnosti pfedpoveédét tspésnost kandidata na pozadované pozici. Otazky k pohovoru
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jsou koncipovany tak, aby vedly k vyhledani kritickych mist v minulém pracovnim chovéni
kandidata. Interpretace pak vychazi z predpokladu, ze nejlepsi predpovédi budouciho chovani
je chovani minulé. Neni to vSak pochopitelné vzdy pravda. VSichni kandidati maji dostat

stejné otazky, aby bylo mozné je porovnat na zakladé modelovych odpovédi.

Mén¢ pracnou, ale hufe porovnatelnou variantou je polostrukturovany pohovor.
V ném personalista v prvni ¢asti zjisStuje odbornou zplsobilost uchazece, v druhé

nestrukturované osobnost a motivaci kandidata.

Na pohovor se pfipravuje pochopitelné¢ uchazec, nebot’ ma zajem u pohovoru uspét. Také
personalista ma byt na pohovor pfipraven. Cilem pohovoru je zjistit, zda je uchazec
kompetentni jak z hlediska znalosti, zkuSenosti a dovednosti, tak i z hlediska jeho

osobnostnich ryst.

Ptiprava personalisty na pracovni pohovor zacind vlastn€ analyzou pracovni pozice
a vytvofenim profilu vhodného kandidata. Z n€ho pak vznikd soubor otdzek, které bude

personalista klast a které by mél mit pripravené.
Dulezité je i forma pohovoru a jeho organizace.

Je tfeba pocitat s tim, ze kandidat po celou dobu pfitomnosti ve firmé hodnoti. Hodnoti
prostiedi, osoby, které potkd, atmosféru ve spolecnosti, firemni kulturu, metody,
které pouzijete a dokonce i chovani pracovnika ve vratnici aredlu, zda ptisobi profesionalnim

dojmem.

Je bezpodmine¢né nutné mit pii pohovoru k dispozici Zivotopis kandidata, do nchoz

se doporucuje psat nejnutnéjsi pozndmky. Neni dobré mit otevieny notebook a psat do ncho,

Jo4

nebot’ to vytvaii komunikacni bariéru mezi personalistou a kandidatem.

Dulezité je mit pfipraven dokument Souhlas se zpracovanim osobnich udaji, ktery kandidat

Vv pribeéhu pohovoru podepise.
Pohovor mé obvykle 3 faze:
- Predstaveni spole¢nosti kandidatovi.

- Pfedstaveni kandidata hodnotiteli/komisi/.

- 3. dalsi otazky hodnotitele, testy.
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Pti pohovoru je tieba dbat na korektnost otazek. Nelze se tdzat na soukromé pomeéry
kandidata, napi. Na jeho status, pocet déti, narodnost, politické postoje atd. Je mozné se tazat

na koufeni, pokud je ve firm¢ zakdzano.

Je nutné kandidata informovat o dalSim pribéhu vybérového tizeni. O vysledku pohovoru

je tteba vypracovat zpravu a ptipadna doporuceni.

2.4.7 Typy pohovori

Nétlakovy pohovor je veden s cilem dostat kandidata do stresu a sledovat, jak se s nim
vyporada. Etickd stranka takového pohovoru je diskutabilni. Rovnéz je tfeba pifi uzivani

tohoto prostfedku mit na mysli dobré jméno spolecnosti.

Behavioradlni pohovor je zalozen na systematickém kladeni otazek zaméfenych na redlné
pracovni situace jejich feSeni. Vyzaduje to vSak Ucast dvou personalistil, jeden musi vzdy

klast otazky a druhy je zaznamenavat.

Pohovor jako sebe-prezentace je veden jako prodej vlastni osoby kandidata jako budouciho
zaméstnance. Nékolikakolové pohovory (follow- up inteview) spocivaji ve vicenasobném
hodnoceni kandidéta napt. personalistou, budoucim nadiizenym, manazerem spolecnosti tak,

aby bylo dosazeno konsenzu v hodnoceni kandidata.

Telefonicky pohovor miize predchazet pohovoru ,face to face®, pouziva se piedevSim

u zahranic¢nich kandidat nebo pfi provétfovani komunikacnich a prodejnich dovednosti.

Videopohovory se provadéji bud’ klasickym zplsobem mezi uchazeCem a personalistou

nebo formou videodotazniku. Pouziva se jako preselekce z velkého poctu uchazeci.

Ptipadové studie se zamétuji na schopnost kandidata feSit problémy. Soustied’uje se hlavné

na pribéh a metody kandidatovych feSeni.

Skupinovy pohovor probiha jako klasicky pohovor s tim, ze je souCasné pfitomno vice
kandidati. Vyhodou je moZnost pozorovat kandidaty v interakci naptiklad pii zakomponovani

modelovych situaci.

Panelové¢ interview je pohovor pied vice hodnotiteli nebo pfimo komisi.
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2.4.8 Postup pri vybérovém rizeni

K tomu je nutné mit k dispozici popis pracovni pozice, z néhoz je mozné sestavit vhodny
profil kandidata. Pro uréeni dilezitosti jednotlivych faktort/tzv. predpokladll/ sestavujeme
profesiogram, tj. profil optimalnich vlastnosti, znalosti a dovednosti, nutnych k vykonu

této pozice.

Déle zvolime vhodnou formu naboru nebo jejich kombinace a realizujeme nabor. Pti naboru
je dobré dbat zasad personalniho marketingu, propagovat dobré jméno spolecnosti,
jeji firemni kulturu a vSechny piednosti prace pro danou spolecnost. V této fazi pouziva
personalista nejCastéji pomoc externi agentury, protoze jeho Cas je pro tuto pracnou a malo
efektivni ¢ast vybérového fizeni priliS drahy. Navic agentura miva daleko Sir$i zdroje
a moznosti pii oslovovani zejména manazer a specialisti. Agentura také obvykle provede
prvni vybér a vytazeni uchazecu, ktefi evidentn€ nespliiuji kritéria, pfipadné provede prvni

kolo pohovort. Zaméstnavateli pak obvykle ptedstavi pouze perspektivni uchazece.

V dalsi fazi probihaji pohovory, jichz se méa zac¢astnit mimo personalisty také budouci pfimy
nadfizeny kandidata, ktery klade obvykle otazky odborného charakteru, ptipadné specifikuje
nabidku a zodpovi specifické otazky kandidata.

Specialni pozornost si zaslouzi diagnostika psychické zpisobilosti kandidata, zjiStovana
pomoci psychologickych testi. Obvykle je provadi externi specializovana firma, jmenovité
erudovany psycholog. Po té obvykle nasleduje druhy vybér nejlepsich uchazect s vyuzitim

vysledkd psychodiagnostiky a referenci.

Kone¢ny vybér se provadi obvykle sjednim nebo dvéma nejlepSimi uchazeci. Jednadme
pfitom jiz velmi konkrétné¢, mame mit nabidku pracovni smlouvy, platovou nabidku

a benefity.

Zaveérem vybérového fizeni je uzavieni smlouvy, informace odmitnutym uchazecim, jejich

pfipadné zatazeni do persondlni databaze. (UJAK, 2014)
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PRAKTICKA CAST

3 STANOVENI CILE A FORMULACE HYPOTEZ

Jak bylo v tvodu prace konstatovano, cilem prace je podrobnéji zmapovat spolupraci mezi
externistou (PA) a personalistikou organizace v ptredevS§im v oblastech naboru a vybéru
pracovnikd. Dale ma byt ovéteno, jaké jsou hlavni oblasti spoluprace, zda jsou jesté ukoly,

jimiz personalistika agenturu povétuje a jaké jsou dalsi moznosti této spoluprace.

Hypotézy byly formulovany celkem tfi a to takto:

1. HO: Personalni agentura provadi vyhledavani zaméstnanci a poskytuje dalsi personalni
sluZby, protoze personalista na tyto sluzby nemé ¢asovy prostor.

2. HI1: Personalni agentura provadi pro personalistu vyhleddvani zaméstnancli a jejich
vybér, protoze tyto ¢innosti personalista neumi dobie provadét.

3. H2: Persondlni agentura muze pro personalistu provadét i jiné pfinosné cCinnosti,

které personalista neprovadi, ptipadné je provadét nemuze.
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4 KONSTRUKCE DOTAZNIKU

Nez bylo zapocato s dotaznikovym Setfenim, bylo nutné nejprve formulovat otazky tak,
aby bylo mozné je pozd¢ji zpracovat a zodpoveédét stanovené hypotézy. Pii této ¢innosti bylo
tteba klast diraz na validitu ziskanych dat. Dotaznik musel byt zaroven piehledny,
co nejméné Casoveé narofny a pro respondenty logicky uspofadany. Zasadnim cilem bylo

ziskat co nejpiresnéjsi data bez zkresleni vedlejsimi vlivy.

V zajmu ziskani co nejkvalitnéjSich polozek dotaznikli bylo osloveno nékolik specialistii
Vv personalistice, ktefi se na vytvaieni polozek dotazniku, formulaci otdzek a jejich sestaveni
podileli. Otazky byly formulovany pokud mozno kratce, aby jim respondenti porozuméli

a byli schopni a ochotni na n¢ odpovedét.

Po sestaveni dotazniku byl vybran online dotazovaci systém SURVIO. Nasledné byl dotaznik
zaslan zkusSebné vybranému respondentovi, aby byly zjiStény ptipadné nedostatky a zamezilo
se znehodnoceni celého prizkumu. Béhem predvyzkumu byla vénovana pozornost celkovému
formatu, k jednotlivym polozkdm a grafickému zpracovéani. Byly preformulovany nékteré
polozky a c¢ast jich byla vypusténa s dlirazem na splnéni cile dotazovani a jeho efektivité.

Az poté bylo pfistoupeno k dotazovani.

Z nékolika sezeni vzeslo 17 otazek a k tomu patii¢né alternativy (Ptiloha B):

1) Velikost firmy, ve které pracujete?
a) Do 100 zaméstnanct
b) Do 500 zaméstnancti
c) Nad 1 000 zamé&stnanct
2) Kolik pracovniku personalniho oddéleni (dale jen HR) se zabyva pouze vybérem
novych zaméstnancu?
a) 3
b) 5

c) 10avice
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3) Mate mezi pracovniky HR/naboru rozdéleny naborové aktivity?

a) Ano
b) Ne
c) Obcas
4) Nabory jsou mezi pracovniky HR rozdéleny podle:

a) Ano
b) Ne
c) Obcas

5) Spolupracujete s personalni agenturou (dale jen PA):

a) Ano
b) Ne
c) Obcas

6) VyuzZivate PA k:

a) Vyhledavani zaméstnanci

b) K ostatnim personalnim ¢innostem

7) S kolika PA najednou spolupracujete?
a) 1
b) 2-3
c) Savice
8) Vyuzivate PA pii vyhledavani zaméstnancii:
a) Vzdy
b) Obcas
c) V ptipad¢ tézko obsazitelnych pozic
9) Vyuzivate PA pri naborech:
a) Piimych (d€lnickych) pozic
b) Nepiimych pozic (fidi¢i VZV, udrzba)
c) THP specialistt
d) Liniového managementu

e) Vyssiho managementu
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10) PA vyuzivate vidy z diivodu:

3)
b)
c)
d)
€)
f)

Ke zvyseni pravdépodobnosti obsazeni pozice

Ke zvyseni pravdépodobnosti rychlejSiho obsazeni pozice

PA za nas vykonava pted selekci, na kterou kapacitné nestacime

PA za nas vykonava pted selekci, kterou nechceme délat z Casovych divoda
Nemame dostate¢né kvalifikované pracovniky HR

Nemdame na zajisténi kvalitniho nadboru dostateény ¢asovy prostor

11) Kdy vyuzivate PA v pripadé ,,ob¢as“, (z jakého divodu)?:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Nejsme schopni obsadit pozici z vlastnich zdroji, v ramci tzv. carrier development
Nemam dostatecnou ¢asovou kapacitu

Nemam dostatecny zdroj uchazect

K ptfimému kontaktovani uchazecii z jinych firem, tzv. ptimé osloveni

Nemame zrovna dostatecné kvalifikované pracovniky HR

Nemame zrovna na zajisténi kvalitniho naboru dostate¢ny casovy prostor

12) PA pro nas pri vyhledavani a vybéru zaméstnancu provadi také jiné cinnosti,

které nemohu z ¢asovych diivodii provadét:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

Vytipovani zdroj uchazeci

Zadavani inzerce

Jazykové testovani

Psychologické nebo jiné osobnostni testy
Zjistovani referenci

Assessment centra

Jiné
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13) PA pro nas provadi ostatni personalni ¢innosti, které nemohu z ¢asovych duvodu

provadét:

3)
b)
c)
d)
€)
f)

9)
h)

Benchmarking

Hodnoceni zamé&stnancii

Trénink pracovniki HR nebo vedoucich pracovniki pro vedeni interviews
Personalni marketing

Coaching

Nastaveni firemni kultury

Zjistovani spokojenosti zaméstnancti

Jiné

14) PA by pro nas mohla provadét jiné ¢innosti/sluzby, které zatim neprovadi:

a)
b)

Ano
Ne

15) PA pro nas ostatni personalni ¢innosti/sluZzby neprovadi, protoze:

a)
b)
c)
d)
e)

Nemame zdjem

Jsme schopni je zajistit vlastnimi zdroji
Je to pro nas Casové narocné

Je to pro nas finan¢né€ narocné

Dalsi moznost

16) Jste spokojeni se sluZbami PA prFi vyhledavani a vybéru zaméstnanci?

a)
b)

c)

ANo
Ne
Obcas

17) Jste spokojeni s ostatnimi personalnimi ¢innostmi PA?

a)
b)

c)

ANo
Ne
Obcas

Ptiloha B, Polozky dotazniku
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5 ANALYZA VYSLEDKU

Dotazovani probihalo ve dnech 22. 12. 2015 — 15. 1. 2016. Na vyhotoveni dotazniku byl
pouzit internetovy server Www.survio.cz. Uvedeného dotazniku se zucastnilo 18 respondentl
- personalisti. Internetovy server dotazniku automaticky po zodpovézeni K jednotlivym
otazkam vygeneroval kolacové grafy a procentualni podily. Shromazdéné informace byly

statisticky zpracovany, graficky znazornény a vyjadieny nasledujicim zptsobem.
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Otazka ¢. 1

Velikost firmy, ve které pracujete?

Grafé. 1

# = MozZnosti odpovédi

Responzi Podil
® Do 100 zaméstnanct 4 222 %
@ Do 500 zaméstnancu 6 333 %
@ Nad 1000 zaméstnancQ 8 44.4 %

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setfeni (WwWw.Survio.cz)

Polozka se jmenuje Velikost firmy. Témér polovina respondentli - personalistli, pracuje
ve velkych firmach nad 1000 zamé&stnanct. Zhruba tfetina pracuje ve vétsich firmach do 500

zaméstnancll a pouze pétina je z malych firem do 100 zamé&stnancd.
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Otazka ¢. 2

Kolik pracovnikii personilniho oddéleni (dale jen HR) se zabyva pouze vybérem novych

W ] (’
zamestnancu’?
Graf ¢. 2
MN1% —
T 66,7 %
#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
3 12 66,7 %
z 2 1.1 %
® 10 avice 4 222 %

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setfeni (www.survio.cz)

Pouze vybérem novych zaméstnanct ve vzorku se zabyva 3 - 10 personalisti. Jedna se tedy
0 celé persondlni tymy specialisti na nabory a vybéry zameéstnancli. Ve vétSing firem

se naborem a vybérem zabyvaji 3 personalisté.
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Otazka ¢. 3

Mate mezi pracovniky HR/naboru rozdéleny naborové aktivity?

Graf ¢. 3
27.8% —
T~ 66,7 %
#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 12 66,7 %
Ne 5 278 %
Obtas 1 56 %

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setieni (www.survio.cz)

Zhruba 70 % HR tymu v mém vzorku si rozdéluje naborové aktivity. V ostatnich

se personalisté nijak nespecializuji. V praxi to znamend, Ze provadéji své naborové

a vybérové a dalsi persondlni aktivity od poc¢atku az do konce.

46



Otazka ¢. 4
Nabory jsou mezi pracovniky HR rozdéleny podle:

Graf é. 4

50 %

#a  MozZnost odpovedi Responzi Podil

Zarazeni do pracovnich kategorii (napf. délnické pozice, nepfimi
pracovnici, THP)

s Podle specializace pfisludného oboru (napf. IT, kvalita, logistika, E 278%

wvyroba, HR, atd.)

Nejsou rozdéleny, nabory provadi ten, kdo je zrovna v konkrétnim
tase nejméné wytizen

4 222 %

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setfeni (www.survio.cz)

Polovina personalisti naboru se vénuje naborovym aktivitim dle zafazeni do pracovnich
kategorii (délnické profese, nepfimi pracovnici, THP). Pét respondenti uvedlo, Ze se v jejich
firmach naborafi specializuji na jednotlivé obory (napt. kvalita, logistika, vyroba, HR, atd.).
Nejmensi zastoupeni, 4 firmy maji naborafi s nerozdélenymi kompetencemi, nabor provadi

nahodné pracovnik s nejmensim pracovnim vytizenim.
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Otazka ¢. 5

Spolupracujete s personalni agenturou (dale jen PA)?

Graf¢. 5
11,1% ~_
#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 14 77.8 %
Ne 2 11,1 %
Obtas 2 11,1 %

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setfeni (Www.survio.cz)

Drtiva vétSina, téméf 80 % personalistli se neobejde bez spoluprace s personalni agenturou.
Desetina personalistil vyuziva sluzeb persondlnich agentur jen obCas a pouze dva respondenti
vypovedéli, ze nepouzivaji sluzby personélnich agentur. Tato skutecnost vede k domnénce,

ze se personalista bez sluzeb agentur v podstaté neobejde.
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Otazka ¢. 6

Vyuzivate PA k:

Graf ¢. 6
#.  MoZnosti odpovedi Responzi Podil
® \Vyhledavani zaméstnancd 14 7.8 %
® Kostatnim personainim ginnostem 2 111%

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setfeni (www.survio.cz)

Drtiva vétSina personalistii pouziva personalnich sluZzeb agentur k vyhledavani zaméstnanci.

Vyhledavani zaméstnanci je tedy kliCova ¢innost personalni agentury.
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Otazka ¢. 7

S kolika PA najednou spolupracujete?

Graf ¢. 7
Mm% -
“‘.
_— 389%
#a  Moznost odpovédi Responzi Podil
e 1 7 38,9 %
e 23 9 50 %
® 5Savice 2 111 %

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setfeni (www.survio.cz)

Polovina oslovenych respondentii spolupracuje se 2-3 personalnimi agenturami. Necelych
40 % vyuziva k vyhledavani zaméstnanct ¢i ostatnim personalnim ¢innostem pouze jednu

personalni agenturu. Dvé firmy kooperuji dokonce s péti a vice personalnimi agenturami.
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Otazka ¢. 8

Vyuzivate PA pri vyhledavani zaméstnanci:

Graf ¢. 8

#a  MoZnosti odpovedi Responzi Podil
Widy 2 1.1 %
Obias 8 44,4 %

8 44.4 %

V pfipadé téZko obsaditelnych pozic

Zdroj: Autorka bakalafské prace, 2016, vlastni Setfeni (Www.survio.cz)

Vétsina personalistti pouziva PA bud’ obcas, nebo v ptipadé tézko obsazitelnych pozic.
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Otazka ¢. 9

Vyuzivate PA pri naborech:

Graf ¢. 9
50%
27.8% —
#a  MozZnosti odpovédi Responzi Padil
® Ffimych (dénickych) pozic 9 50 %
® Nepfimych pozic (fidiéi VZV, udrZba) 1 56 %
@ THP specialistd 5 278 %
® Liniového managementu 0 0%
® VYy3iiho managementu 3 16,7 %

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setieni (Www.survio.cz)

Polovina personalistd vyuziva PA k obsazovani délnickych pozic, zfejmé temporary workers.
Necela tfetina pouzivd PA na néabor specialisti do THP pozic, asi 16 % pro vyssi

management.
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Otazka ¢. 10

PA vyuzivate vidy z diivodu:

Graf ¢. 10
27.8%
#«  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
Ke zvySeni pravdépodobnosti obsazeni pozice 4 222 %
Ke zvySeni pravdépodobnosti rychlejiho obsazeni pozice 7 38,9 %
@ PAzanas vykonava pred selekci, na kterou kapacitné nestatime 5 27.8%
® P{& za nas vykonava pred selekci, kterou nechceme délat z ¢asowych 1 5.6 %
duvodu
® Nemame dostatené kvalifikované pracovniky HR 0 0%
® Nemame na zaji5téni kvalitnino naboru dostatetny £asowy prostor 1 56 %

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setfeni (www.survio.cz)

Vice nezZ tfetina personalistll vyuziva PA ke zvySeni pravdépodobnosti rychlejsiho obsazeni
pozice, témeét Ctvrtina ke zvySeni pravdépodobnosti obsazeni dané pozice, vice nez tfetina

k pied-selekci z kapacitnich nebo ¢asovych davodu.
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Otazka ¢. 11

Kdy vyuzivate PA v pripadé ,,ob¢as®, (z jakého divodu)?:

Graf ¢. 11
~ 27,8%
#a  MozZnost odpovedi Responzi Podil
° Nejsme schopni obsadit pozici z viastnich zdrojd, v ramci tzv. carrier 5 27.8 %
development
® Nemam dostateénou ¢asovou kapacitu 0 0 %
@ Nemam dostateény zdroj uchazetd 10 556 %
® Kpfimému kontaktovani uchazeéd z jinych firem, tzv. pfimé osloveni 1 56 %
® Nemame zrovna dostatetné kvalifikované pracovniky HR 0 0%
° Nemame zrovna na zajisténi kvalitnino naboru dostatetny asowy 2 11 %

prostor

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setfeni (WwWw.Survio.cz)

Personalisté pouzivaji personalni agenturu obcas, predevsim z diivodu, ze nemaji dostatecny
zdroj uchazect. Pripadné jest¢ z diivodu, ze nejsou schopni obsadit pozice z vlastnich zdrojt.
Ostatni diivody vyuziti agentur jsou pouze marginalni. Tento vysledek v podstaté potvrzuje
hypotézu H1, Ze personalista neumi nabor kvalitné provadét. Je to sice feCeno eufemisticky,

aby personalista mél tendenci to pfiznat, ale je to tak.
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Otazka ¢. 12

PA pro nas pri vyhledavani a vybéru zaméstnanci provadi také jiné ¢innosti, které

nemohu z ¢asovych diivodi provadét:

Graf ¢. 12
33,3% ~_
50 %

#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
Wytipovani zdroji uchazeéd 9 50 %
Zadavani inzerce 0 0%

® Jazykové testovani 0 0%

® Psychologické nebo jiné osobnostni testy 1 56 %

® Zjistovani referenci 2 1.1 %

® Assessment centra 0 0%

® Jing 6 33.3 %

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setfeni (www.survio.cz)

Asi polovina respondentll uvadi, ze vyuziva i vytipovani zdroji uchazect jako doplikovych
sluzeb PA pii vyhledavani a vybéru zaméstnancli. Pouze dva respondenti vyuZzivaji sluzbu

zjistovani referenci a jeden na psychotesty.
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Otazka ¢. 13

PA pro nas provadi ostatni personalni ¢innosti, které nemohu z ¢asovych diivodii

provadét:
Graf ¢. 13
66.7% —
#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
Benchmarking 3 16,7 %
® Hodnoceni zaméstnancd 1 5,6 %
o Trénink pracovnikd HR nebo vedoucich pracovniki pro vedeni 1 560
interviews ’
® Personalni marketing 0 0%
® Coaching 1 5.6 %
® Nastaveni firemni kultury 0 0%
® Zjistovani spokojenosti zaméstnancu 0 0%
® Jine 12 66,7 %

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setieni (Www.survio.cz)

Vzhledem k tomu, Ze respondenti oznacili téméf 70 % ¢innosti jako "jiné", neni mozné je déle

identifikovat. Pfimé dotazovani nelze provést vzhledem k anonymité prizkumu.
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Otazka ¢. 14

we

PA by pro nas mohla provadét jiné ¢innosti/sluzby, které zatim neprovadi:

Graf ¢. 14
- 471 %
#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 8 44.4 %
® Ne 9 50 %

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setfeni (www.survio.cz)

Témet polovina personalistli v tomto vzorci se domniva, ze by persondlni agentura mohla

pro n¢ jesté provadét nékteré dalsi ¢innosti, které neprovadi. Tyto ¢innosti ziejme¢ mohou mit

davérny charakter.
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Otazka ¢. 15

PA pro nas ostatni personalni ¢innosti/sluzby neprovadi, protoze:

Graf ¢. 15

#a  MozZnosti odpovédi

Nemame zajem

Jsme schopni je zajistit viastnimi zdroji
Je to pro nas £asové naroéné

Je to pro nas finanéné narotné

o © @ o o

Dalsi moZnost

22,2% -

— 38,9%

Responzi

7
4
0
4

3

Podil
389 %
222 %
0%
222 %

16.7 %

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setfeni (Www.survio.cz)

Témer 40 % respondentti uvadi, Ze nemé zajem o ostatni persondlni Cinnosti ze strany PA.

Témef tietina si je schopna zajistit vlastnimi zdroji a tatdz slaba tfetina uvadi jejich finan¢ni

narocnost.

58



Otazka ¢. 16

Jste spokojeni se sluzbami PA pri vyhledavani a vybéru zaméstnanci?

Graf ¢. 16
T— B1,1%
#a  MoZnost odpovédi Responzi Podil
Ano 11 61,1 %
MNe 0 0%
® Obéas 7 389 %

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setfeni (Www.survio.cz)

Vétsina personalistli ve vzorku je spokojena s ¢innosti personalnich agentur pii vyhledavani
a vybéru zaméstnancl. Asi tfetina je spokojena vétSinou a zadny z personalisti neudava,

ze by byl opravdu nespokojeny. Toto zjiSténi je mozno povazovat za velmi pozitivni.
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Otazka ¢. 17

Jste spokojeni s ostatnimi personalnimi ¢innostmi PA?

Graf ¢. 17

I
56% <

#a  MozZnosti odpovedi

Responzi Podil
Ano 9 50 %
Ne 1 5.6 %
® Obéas 8 44.4%

Zdroj: Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni Setfeni (Www.survio.cz)

Polovina personalistti je spokojena s ostatnimi personalnimi ¢innostmi PA. Necela polovina

jen obc¢as a minimalni procento neni spokojena viibec.
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5.1 Shrnuti vysledki dotazovani a ovéreni hypotéz:

Z vysledkl dotazovani vyplyvaji pomérné zajimavé informace z oblasti spoluprace
personalistiky s personalni agenturou. TéméF 80 % personalisti se neobejde bez pomoci

personalnich agentur, z toho drtiva vétSina pouziva sluzeb PA k vyhledavani zaméstnancu.

Polovina respondentti vyuziva 2 az 3 agentury, pfi¢emz zajimavé by bylo zkoumat divody

pouzivani vice agentur.

Pti vyhleddvani zaméstnancti respondenti v 44 % vyuzivaji agenturu k vyhledavani kandidatt
na té¢zko obsaditelné pozice, tedy ziejmé tam, kde si nevédi rady nebo jiz selhaly jiné formy
vyhledavani. Polovina respondentli pouziva personalni agentury pro nabor délnickych pozic,

asi tfetinu pro nabor THP pozic.

Vysledky dotazovani vySe uvedené byly dale porovnany s hypotézami HO, H1 a H2.

K hypotéze HO l1ze najit odpoveéd’ predevsim v polozce 10, ¢astené 1 v polozce 11 dotazniku.
Nedostatek ¢asu respondentii jako divod spolupriace s persondlni agenturou pii naboru

a vyhledavani zaméstnancti je margindlni. Hlavni divody predstavuji spiSe vyssi

pravdépodobnost obsazeni pozice a rychlejsi obsazeni dané pozice.

V této souvislosti je zajimavé, ze v kontaktu s personalisty obvykle zjiStujeme, ze pocituji
Casovy stres ve své praci, coz v tomto kontextu piedstavuje zjevny rozpor. Otazky souvisejici
s Casovym stresem by bylo vhodné feSit samostatnou polozkou naSeho dotazniku,

nebo dodate¢nym dotazovanim.

Z toho vyplyva, Ze hypotéza HO se nepotvrdila a neni platna.

K hypotéze H1 lze najit odpoveéd’ v polozce €. 11 dotazniku. Respondenti sice netvrdi piimo,
Ze neumi tyto ¢innosti provadét (viz polozka 10 dotazniku), ale zato v polozce 11 vice nez
polovina respondenti uvadi, Ze spolupracuji s PA pfi ndboru a vyhledavani zaméstnanct
proto, Ze nemaji dostate¢né zdroje uchazect a také ze nejsou schopni obsadit pozici
z vlastnich, tedy internich zdroji (27 % respondenttl). Z uvedeného grafu lze dovodit,
Ze respondenti-personalisté neumi nabor a vyhleddvani dostatecné dobte provadét a spoléhaji

proto ¢asto na spolupraci s agenturou.

V této souvislosti mize byt divodem potieby spolupracovat s PA fakt, Ze v menSich

organizacich byva personalista velmi Casto generalistou, to znamena, ze zastava celou Skéalu
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¢innosti, které musi zvladat na standardni arovni. Muze mu tedy chybét specialni dovednosti
a zkuSenosti nutné ke splnéni naroéného tkolu vyhledédni kandidati na tézko obsaditelnou
pozici. Pak tedy ma personalista vazny dliivod obratit se na externiho specialistu z personalni

agentury, ktery mé kazdodenni zkuSenost a tedy i dovednosti z této ¢innosti.
Tedy zaroven lze konstatovat, Ze hypotéza H1 se potvrdila a je platna.
K hypotéze H3 nachézime uspokojivou odpoveéd v polozce ¢. 14.

Témet polovina respondentll uvadi, ze PA by mohla provadét i jiné Cinnosti, které zatim

neprovadi.

Bohuzel nelze nalézt pfimou odpovéd v zadné z polozek dotazniku. Survio bohuzel
neumoziuje pripojit volné slovni vyjadieni, takze v tomto Setfeni nelze podrobnéji zjistit,
které ptinosné ¢innosti maji respondenti na mysli. Vzhledem k anonymité prizkumu nelze ani
dodatecné provést piimé dotazovani, protoze nevime, ktery z respondentii zvolil jakou

odpoveéd’ v polozce 14.

Piesto lze povaZzovat hypotézu H2 za potvrzenou a platnou Stim, ze je doporuceno
platnost této hypotézy ovéfit znovu pomoci jiného typu dotazovéni, kde bude umoznéno
respondentim volnéji formulovat odpovédi tak, aby je bylo moZné pouZit pro podrobnéjsi
analyzu téchto moZnosti a pifipadné navrhy na rozvoj spoluprace mezi personalnimi

agenturami a organizacemi.
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ZAVER A DOPORUCENI

V préci je konstatovano, ze personalistika se bez sluzeb persondlni agentury obejde jen stézi.
Agentury predstavuji pro personalisty velmi dulezitého partnera, Ktery ma jesté tvofivé

rezervy do budoucnosti.

Dobfe propracované a organizované se jevi procesy spoluprace v oblasti ndboru
a vyhledavani zaméstnanci a v oblasti temporary work. Méné bézna je spoluprace v oblastech
jako je benchmarking, diagnostika pracovni a psychické zptsobilosti, hodnoceni pracovnikd,
mediace a v dalSich. AvSak i v téchto ¢innostech mlize agentura prostiednictvim zkuSenych

specialistli nabidnout dobrou spolupréci a ma tedy vyrazné rezervy.

Personalistika mé podle vysledkl tohoto Setfeni zajem na spolupraci zejména tam, kde konci
personalistovy schopnosti, dovednosti a zkuSenosti. Pokud je v agentuie potencial specialistl

s praktickymi dovednostmi, personalistika to jist¢ oceni a angazuje ji.

Jako vyzvu lze chéapat napiiklad zjiSténi, Ze personalisté ve sledovanych firmach pouZivaji
vétSinou dvé az tfi agentury. Dlivody tohoto stavu budou jisté¢ velmi zajimavé. Stejné tak
se jevi podnétné odpovédi na dotaz, podle jakych kritérii vybiraji personalisté agenturu

pro spolupraci.

V souvislosti se zkoumanim €asovych faktori v préaci personalisty se doporucuje vénovat

se podrobnéji otazce Casového zatizeni personalisty.

V otazce kompetenci personalisti v oblasti ndboru a vybéru zaméstnanci by bylo zajimavé

dat do souvislosti $ifi zodpoveédnosti personalisty a jeho dovednosti v jednotlivych ¢innostech.

Pro dal$i nasmérovani prizkumu v této problematice je také mozné doporucit podrobnéjsi
Setfeni v oblasti v ové&fovani hypotézy H2 tykajici se jinych pro personalistiku pfinosnych
¢innosti, které personalista neprovadi nebo nemiize provadét. Bylo by vhodné vybrat jiny typ
dotazovani umoznujici respondentim piimo popsat, které piinosné sluzby by naptiklad

oc¢ekavali.

Dale by bylo dobré zvysit pocet respondentt ptedev§im z menSich firem do 100 zaméstnancti,

které¢ jsou ve vzorku méné zastoupené a zaroven podrobné€j$i zpracovani dat statistickymi
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metodami umoznujicimi pfesnéji ovefit platnost hypotéz. Déle lze doporucit zpifesnéni

moznych odpovédi v nékterych polozkach popisujicich tiidy ¢innosti a sluzeb.
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Piiloha A - Smlouva mezi zprostiedkovatelem (PA) a organizaci (poptavana firma)

Logo personi Ini agentury
Zastoupena: Xy

Bankovni spojeni: xy
¢islo uctu: xy ICO: xv
/dale jen poradce/ na strané jedne

a

Logo poptivané firmy

se sidlem: xy

ICO: xy

DIC: xy

Spoleénost je zapsana do obchodniho rejstibu Krajskoim soudem v xy
zastoupeny xy

zastupce povéfeny jednanim ve vécech této smlowvy xy

telefon: Xy
fax: Xy
mobilni telefon: Xy
e-mail: Xy

/dile jen klient/ na strané druhé
uzaviraji tuto smlowvu

L
Predmét smlouvy:

1. Poradce se zavazuje vyhledat pro klienta pracovniky pro funkce:

3OO OO NY
Kvalifikaéni a ostatni poZadaviy klienta na vhodné osoby vyhlediavané poradcem
specifikoval klient v tiskopisu ., Obsazovana pozice 30COCOEOOC00O0D00 + popis

Emnostt. Oba tfastnic: smlouvy prohladuyi, Ze tyvto listiny jsou nedilnon soucasti této
smlouvy.
2. Poradee se zavazuje, ze sjednanou éinnost bude klientovi poskytovat fadné s odbornou pééi

awvéas.

3. Poradce se zavazuje, Ze po dobu platnost smlouvy vyhleda pro klienta minimalné i1
nabidky vhodné osoby pro pozadovanou pozici 5 tim. Ze nabidku prvniho vhodngého
zajemce predlozi klientovido ...

. IL
Cas plnéni:

Uastnici se dohodli, Ze tato smlouva se uzavird na dobu uréitou dnem jejiho podpisu



1

2

1/ Elient je povinen pisenmé oznamit poradci skuteénost, Ze uzaviel pracovnd smlouvu

B2

IIT.
Cena ploéni:

. pausalni cena za vedkeré naklady a hotove vidaje poradee ¢ini K¢ xxxx,- + 19% DPH.

Poradce ma pravo vyuétovat futo astlu v den podpisu smlouvy. Splatnost fakiury je
uréena v bodu 1 €l IV. smlowvy.

. smluvni honoraf ¢ini: sjednanou ¢astku K¢ sxxxx,- + 19 % DPH za piijatého

pracovnika (dale jen smiuvni honoraf)

Iv.
Zvlasmi ujednani:

s vhodnym zijemcem nabidmitym poradcem ve Thité do péti pracovnich dnt od podpisu
pracovod smlouvy. Na zakladé tohoto oznameni je poradce opravnén vystavit dafiovy
doklad — fakturu, kde si vyuétuje odmeénu (honoraf) dle €. IIL bodu 2 této smlouvy.
Ugastnici si sjednali 21 denni splatnost faktury, vystavené dle bodu 2. élanku III. této
smlouvy, Ihiita zaéne bézet ode doe doruéeni faktury Klientovi. Paudalni cena ma splatnost
3 dny.

" Klient je povinen ubradit smlvvnd honoraf dle €1 I 1 v téchto piipadech:

a) vvhledaného pracovnika nejprve odmitne a pozdéji jej bud pfimo, nebo
prostiednictvim jing osoby zaméstna

b) vvhledaného pracovnika zaméstna jako podnikatel (jako jini fyzicka nebo pravnicka
osoba)

c) podminky sjednané pod bodem a) a b) plati jesté po dobu 12 mésict od ukonceni
platnosti této smlouvy.

d) vvhledaného pracovnika zaméstna v jiném pracovnim zafazeni.

/ Utastnici si sjednali, Ze v piipadé prodleni s ihradou faktury je klient povinen zaplatit

poradet dle ust. § 369 a § 502 obch. zak urok z prodlend ve viyéi 0,03 % z dluzné éastky
za kazdy kalendafni den prodleni.

4/ Poradce ruéi za dopomiéeného pracovnika po dobu 3 mésici ode dne podpisu

pracovod smlouvy s timto pracovnikem tak, Ze pokud s pracovnikem ve shora oznadeng
Timité klient sam ukonéil pracovni pomér nebo pracovnik ukonéil pracovni pomér na svou
Zadost, je poradce ve Ihité do 1 mésice povinen nabidnout daliiho vhodného uchazede bez
cenovych pozadavial. Pokud tak poradce neufini, je povinen vratit klientovi polovinu
odmény (honorafe), tj. K& oo - ve Ihiité do 15 dod od mamého uplynuti jednomésicni
1wty stanovené pro daldi nabidku vhodného kandidita.

Za dobu prodleni se zaplacenim fakfury ma poradce pravo ode dne prodleni uctovat Grok
z prodleni dle § 517 odst. 2 obé. zdk a § 1 nai. v1€ 142/1994 5b. Ve vysi repo sazby
stanovené CNB zvyiené o sedm procentnich bodii platné pro prvni den piisluiného
kalendafniho pololeti.



V.
Zavéreéna ustanoveni:

1. Pokud neni v téfo smlouve stanoveno jinak. fidi se pravni vztahy touto smlowvou zaloZzené
piisluénymi ustanovenimi obchodniho zikoniku a ostatnimi pravnimi predpisy Ceske
republiky.

. Smilouva se vyhotovuje ve 2 vyhotovenich, z nich? kazdé ma platnost originalu. Kazdy

uéastnik smlouvy obdrzi po 1 vyhotoveni smlouvy. Zménit nebo doplmit smlowvu lze pouze
pisemné, formou dodatku k této smlouve.

(5]

3. Ugastnici smlouvy shodné prohlasuji. Ze si tuto smlouvu pred jejim podepsinim pfecetli, ze
byla uzaviena po vzijemném projednani podle jejich pravé a svobodné viile a na dikaz
toho pfipojuji viastnoméni podpisy.

4. Tato smlouva nabyva platnosti a uéinnosti dnem podpisu obéma ufastniky smlouvy.

V Mladé Boleslavidne .. ... ..

poradce za klienta

Zdroj: HELP, PhDr. Blanka Vankova, personalni poradenstvi, 2008



Priloha B, Polozky dotaznikii

Celkem odpovédi m Vyfazeno n

1 Velikest firmy, ve ktere pracujete ?

2 Kolik pracovniku personiiniho eddéleni [dile jen HR) se zabyva pouze vyb&rem novych
zaméstnancl?

3 Mate mezi pracovniky HR/naboru rozdéleny naborové aktivity 7
4 Nabory jsou mezi pracovniky HR rozdéleny podle:

§ Spolupracujete s persondini agenturou (dale jen PA)?

& VyuZivite PA k:

7 5 kolika PA najednou spolupracujete?

8 VyuZivite PA pH vyhledavini zaméstnanci:

9 VyuZivate PA pfi naborech:

10 PA vyuZivate vidy z divedu:

11 Kdy vyuzivate PA v plipadé "obéas”, (z jakého davodu)?:

12 PA pro nas pH vyhleddviani a vybéru zaméstnancl provadi také jiné éinnosti, které nemohu z
fasevych divedl providét:

13 PA pro nas provadi ostatni personalni éinnosti, které nemohu z éasovych divodl provadét:
14 PA by pro nas mohla provadét jiné éinnosti/sluZby, které zatim neprovadi:

15 PA pro nas ostatni persenalni cinnosti/sluzby neprovadi, protoze:

16 Jste spokojeni se slutbami PA pH vyhleddvani a vibéru zaméstnancu?

17 Jste spokojeni s ostatnimi personalnimi éinnostmi PA?

Zdroj:

Autorka bakalaiské prace, 2016, vlastni setfeni (Www.survio.com)
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