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Uvod

Cilem prace této prace je analyzovat jednotlivé kroky ndborové metody
Executive Search ve spolecnosti Headcourse. Executive Search byva obvykle
outsourcovanou sluzbou, kterou provadi persondlni agentury, které sleduji
lokalni trh prace a tak maji velky pfehled o potencionalnich kandidatech a
jejich finanénich pozadavcich. Obvyklym motivem, pro¢ nabor a vybér
zameéstnancli  outsourcovat je jednak casova vytizenost HR oddéleni,
nedostatek odborniki nebo snaha o zlepSeni péce o zaméstnance uvnitf
organizace. Divodem atraktivity uzivani této metody je cilova skupina
kandidati, které se snaZime poptavat — stfedni a vyssi management,
specializovani a kvalifikovani pracovnici, ktefi se nepohybuji volné na trhu
prace a je tedy tfeba je lokalizovat. Ani oblasti HR a to zejména naboru se
nevyhnuly moderni technologie a socidlni sit€, proto soucasti prace je i zminka
o zplisobu pfimého vyhleddvani kandidatti pomoci socidlni sité Linked In.
Abychom ale mohli kandidata zacit hledat, musime si stanovit klicové body.
Ty miizeme definovat na zékladé organizaci vytvofené analyzy pracovniho
mista, kterd ma popisovat pozadovanou kvalifikaci, jazykové dovednosti,
vzdélani, ale i délku a podobu praxe. Pokud najdeme kandidata, srovnavame
jeho Zivotopisné tdaje s analyzovanymi pozadavky organizace. Na udaje,
které neni mozno zzivotopisu vycist, se doptdvame pii pohovoru
s uchazecem. Pohovor mutze probihat nékolika rznymi zptisoby, vSechny
vSak maji spolecnou pfipravu, kladeni otdzek, ale také moZnou chybovost.
S chybami pfi pohovoru se miizeme setkat jak na strané kandidata, tak i na
strané clovéka, ktery pohovor vede. Protoze je cilem prace analyzovat
jednotlivé kroky této specifické metody naboru, obsahuje diplomova prace
¢ast zabyvajici se nejen samotnym vyzkumem, ale i ¢ast metodologickou, ktera

by méla ¢tendfe provést celym procesem vytvareni ptipadové studie.



1. Executive Search

Executive Search je metoda ndboru, pomoci niz se ziskavaji kandidaty
na strategicky dtleZité nebo specializované pozice. Tito specialisté jsou na
zdkladé predem danych specifickych pozadavktl vyhleddni. Vyuzivani
metody vyzaduje proaktivni az agresivni pfistup profesionalti, ktefi
identifikuji a cilené oslovuji potencialni kandidaty na pracovni pozici (Clerkin,
Lee, 2010). Obvykle ziskdvani zaméstnancti outsourcuje. Outsourcing lze
charakterizovat jako externi vyuzivani odbornych a kvalifikovanych
pracovnika. ,Obvyklym motivem pro outsourcing ndboru a vybéru
pracovnikti byva snaha o zlepSeni péce o zaméstnance. Rozhodnuti prameni
z potteby zkvalitnit nejprve vybér pracovnik(i a poté i péci o nové
zaméstnance v pribéhu adaptaéniho procesu” (Styblo, 2005, s. 41). Stejné tak
jako organizace vyzaduje kvalifikované a schopné recruitery, ktefi by
zajistovali nabor, potfebuje také co nejkvalitnéjsi zaméstnance. Mnohdy vsak
pfislusné HR oddéleni neni schopno pro ¢asovou vytiZzenost na odbornych
pozicich pracovat, proto ziskdvani a vybér zaméstnanci provadi externi
spolecnost. Vétsinou se jednd o persondlni agenturu, nebo organizace
zaméstndva specialistu ndboru pfimo.

Pfinos outsourcovaného ndboru urcuji dva dutlezité faktory, a to zaprvé
pomér mezi poctem obsazovanych mist a poctem kandidatt a za druhé
financni prospéch, ktery diky vybéru pfinese lepsi pracovni vykon piijatych
uchazec¢li (Kolman a kol.,, 2010). Aby organizace mohla obsadit vSechna
pracovni mista, musi vybrat externi spolecnost, ktera se zaméfuje na takové
kandidaty, které organizace potfebuje. Rozdil bude mezi délnickymi a THP
(technicko-hospodaisky pracovnik) pozicemi — rozdil bude i v odméné za
vykonanou praci. (Kotynkova, 2003). Personalni agentury obvykle dtkladné
sleduji lokalni trh prace a dobfe se orientuji v poptavce i nabidce pracovnich

mist. To miize byt jednou z vyhod agentur oproti organizacim, které na takové
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pruzkumy trhu zkratka nemaji odborniky, ¢as a podobné. Diky tomu je
agentura schopna za rychlejsi ¢as najit toho pravého kandidata a cely proces
vybéru se tim zrychli. Executive Search se vyuziva pro nabor manaZert nebo
kvalifikovanych specialistii, pro délnické pozice neni cilené vyhledavani pfilis
vhodnou metodou, je jednodussi takovou cilovou skupinu oslovit inzerci
(Hamori, 2010).

Executive Search neni vhodny pro organizace, které nechtéji investovat
znacnou cast penéz do naboru at uz jej provadi kdokoli (Clerkin, Lee, 2010).
Poskytovatelé naborovych sluzeb a agentury, které v této oblasti ptlisobi se
mohou znacéné lisit nejen finanénimi podminkami, ale také sluzbami, které
poskytuji. , Persondlni agentury mtizeme definovat jako zprostfedkovatelny
prace, které vétSinou s organizacemi spolupracuji pfi ziskdvani novych
zaméstnancli zejména na vykonné niZzSi pozice a na pozice stfedniho
managementu” (Kolman a kol, s. 161, 2010).

Nez se vycleni pro agenturu zakazka, je nutné védét, co se od vzijemné
spoluprdce ocekdava a jaké vysledky agentura pfinese. ,Spoléhat se na to, Ze
v takové firmé jisté pracuji odbornici, ktefi své praci rozumi, nemusi byt tou
nejlepsi cestou k vybéru vhodného zaméstnance” (Kolman a kol., s. 167, 2010).
Recruiter ¢i agentura jako celek, maji dobry ptfehled o trhu prace a zejména o
tom, jak jsou v dané lokalité pozice obsazovany a kolik je potencidlnich
kandidatt (Clerkin, Lee, 2010), a jaké je standartni finan¢ni ohodnoceni pro
obdobné pozice. Rozdily mezi jednotlivymi agenturami mohou byt nejenom
v odménovém systému, ale i ve specializaci a poskytovanych sluzbach. Mezi
zdkladni cinnosti patfi hleddni kandidatd, jedndni a komunikace jak
s kandidaty, tak s klientem, coz je v tomto pfipadé organizace, kterd nam
zakazku zadala.

Jednotlivé agentury maji své vlastni pozadavky na vysi finan¢niho
ohodnoceni. ,Jejich odména byva obvykle dva az tfi nastupni platy

zameéstnance” (Kotynkova, s. 160, 2003). V prvnim prfipadé se predem
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stanovena taxa za nalezeného kandidata, ktery obsadi pracovni pozici, vyplaci
az v ptipadé, Ze kandidat skute¢né na obsazované misto nastoupi (Clerkin,
Lee, 2010). Naproti tomu jiné spole¢nosti mnohdy pozaduji vstupni kapital,
aby na pozici zacali viibec pracovat a po obsazeni pozice si narokuji honorar,
coz v ptipadé, Ze se poZadovana pozice neobsadi je pro organizaci opravdu
nevyhodné. Nicméné jisté agentury pozaduji poplatek za tzv. nepredvidatelné
udadlosti, protoze na pozici neustdle pracuje a je tedy nutné mit vstupni kapital
do celého procesu (Hamori, 2010). Kazda agentura ¢i poskytovatelska
spolecnost téchto sluzeb si vytvari vlastni politiku, organizace si tak sama
muZe rozhodnout, jaké podminky ji vyhovuji nejvice a které agentufe zakdzku
zada.

Dal$im dtavodem pro vyclenéni zakazky pro externi spolecnost mtize
byt nedostupnost z vnitfnich zdrojii ¢i nedostatek odbornosti, poptipadé
finan¢ni tspora v ptfipadé, Ze organizace sluzbu hodld vyuZzivat narazoveé.
Protoze outsourcovaného specialistu organizace zaméstnavd pomoci
kontraktu, neni nutné hledat nahradu v dobé nemoci ¢i dovolené a neodvadi
za néj dan€, muze to pro organizaci znamenat také financni tsporu (Styblo,
2005). Vyhodou muze byt také vlastni vybaveni pracovnika (software,
hardware). Outsourcovand sluzba mtize byt problematickd zejména
z hlediska absence kontroly nadfizeného v rdmci organizace, mize snadno
dojit ke zneuziti informaci, které organizace poskytuje, proto je soucasti
smlouvy i dohoda o mléenlivosti (Kolman akol., 2010).

1.1 Shrnuti

Tato kapitola se vénovala metodé Executive Search obecné. Jedna se
tedy o bézné outsourcovanou metodu naboru. Organizace outsourcuje nabor
v ptipadé, Ze jej neni schopna zvladat z kapacitnich dtivodt HR pracovnikt,
ktefi se vénuji jinym neméné dulezitym procesim uvnitf organizace,
kvalifikace pracovnikii pro nébor ¢i se jedna o specializovanou pozici, kterou

se delsi cas nedafi obsadit. VétSinou se sluzba outsourcuje od personalnich
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agentur, které se specializuji na rizné druhy pozic. Je mozné se setkat i s tim,
Ze organizace outsourcuje pouze recruitera, ktery se tak stdva soucasti
pracovniho tymu organizace pfimo. Kandidati jsou tedy pfimo oslovovani
specialisty na nabor, podle prfedem stanovenych kritérii zadavatelské

organizace.
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2. Nabor zaméstnanctu

Executive Search je jednou z technik naboru. Je duleZité se orientovat mezi
terminy ndbor, ziskdvani a vybér zameéstnanct a tyto terminy teoreticky
ukotvit tak, aby bylo nasledné mozné zkoumat jakym zptisobem pracuje

organice, ktera Executive Search provadi.

2.1 Nabor

Naébor zaméstnancli zac¢ind vyhledanim vhodnych kandidat a kondi
predloZenim jejich Zadosti o zaméstnani (Tomsik, Duda, 2017). Obvykle
rozliSujeme terminy ndbor a ziskdvini zaméstnancii. Jako nadbor se oznacuje
obsazovani pracovnich pozic z vnéjSich zdrojii organizace. Naproti tomu za
ziskavanim zaméstnanctli se skryva potfeba obsadit pracovni pozice pomoci
lidského kapitalu z vlastnich fad organizace (Gigalova, 2013). Néktefi autofi
vSak s mozZnosti obsazovani pracovniho mista kandiddtem z vlastnich fad
takrka nepocitaji, a proto se mnohdy docteme pouze o ziskavani zaméstnanct
ve smyslu, jak ziskat zaméstnance z vnéjsich zdroji organizace, kde jej najit,
jaké metody pouzit a podobné. Vzhledem k tomu, Ze se prace zabyva
Executive Search metodou ziskdvani zaméstnancti, kterd je postavena pravé
na obsazovani pracovnich mist mimo vnitfni prostfedi organizace, rozhodla
jsem se rozdélit kapitolu ndboru pouze na dvé oblasti: ziskavani zaméstnanct

a na nasledny vybér zaméstnanct.

Nez organizace pfistoupi k ziskdvani a vybéru zaméstnancti, musi mit
jasno v tom, jaké zaméstnance hleda a kolik jich bude potfebovat. Dtilezitou
roli hraje i ¢as, béhem néhoz by mélo byt volné pracovni misto obsazeno. Pred
zahdjenim ziskdvani a vybéru zaméstnanct je tedy nutna analyza pracovniho
mista. Pracovni misto je zdkladni jednotka organizace, se kterou se poji urcité

pracovni ukoly, povinnosti, pravomoci a je vykondvano jednim
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zaméstnancem (Siky¥, 2012). Pfi stanoveni prace je tfeba vzit v tivahu
pozadavky podniku i dalsi faktory. Mezi né patfi specifika jednotlivci,
pouzivané technologie, naklady spojené s restrukturalizaci praci, organizac¢ni

struktura a vnitini klima organizace.

Nabor se sklada z nékolika klicovych ¢innosti, mezi néz patfi:
1) vymezeni cile organizace —jaké pozice je nutné obsadit

2) ziskavani informaci o aktudlnich podminkdach trhu prace — jaci kandidati

jsou ,,dostupni” na trhu prace
)

3) vybér efektivnich metod naborového procesu — Kde, kdy, za kolik jsme

schopni nalézt kandidaty

4) systematicky plan ndboru ve spolupraci s persondlnimi agenturami a

liniovymi manazery
5) ziskani informaci o kandidéatech a zpracovani ziskanych dat

6) zaznamendavani poctu a kvality uchazeci o zaméstnani vytvorenych

riiznymi zdroji a zptisoby ndboru zaméstnancti

7) sledovani kandidati — téch, které jsme pfijali i téch, které jsme odmitli,

cilem je zhodnotit efektivitu naborového usili

(Schuller, 1995)

Musime si uvédomit, Ze se jedna o oboustranny proces. Na jedné strané
stoji organizace a na strané druhé stoji kandidat. , Informacni vymeéna pfi
ziskavani pracovnikti probihd dvéma sméry: podnik poskytuje uchazecovi
objektivni informace o firmé a nabizené pozici, zatimco uchaze¢ poskytuje
informace o svych schopnostech” (Koontz, Weihrich, s. 362, 1993). Oba tyto
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subjekty maji jednoznacné pravo volby. Vzhledem k soucasné situaci na trhu
prace, kdy Ceska republika zaZiva nizkou nezaméstnanost, ma navrch
kvalifikovany zameéstnanec, ktery si miize svého zaméstnavatele vybrat,
dostane odpovidajici finan¢éni ohodnoceni. Podle tdaji Ufadu prace byla
nezaméstnanost k 31. lednu 2018 pouhych 3,9% (Portal Ministerstva prace a
socialnich véci, 2018). Organizace si musi klast otazku, jakym zptisobem
prildkat zaméstnance, ktery by odpovidal poZadavkiam. Takeé se ve vyssi mire
dava Sance absolventim, ktefi se rychle uci a diky tomu, Ze nemaji praxi, tak
nepozaduji tak vysoké financni ohodnoceni. Nevyhodou pfijimani absolventti
viak muze byt fakt, Ze do néj organizace ze zacatku investuje nemalé

prostfedky na zaskoleni a po ziskani praxe toto pracovni misto opusti.

2.2 Ziskavani zaméstnancu

Ucelem ziskavani zaméstnancti je oslovit zajimavou nabidkou co nejvyssi
mozny pocet vyhovujiciho kandidatt, ktefi by splnovali dilezité parametry,
s pfiméfenymi ndklady a v zddoucim terminu (Tomsik, Duda, 2017). Zdroje
ziskavani zaméstnancti z vnéjsich zdroji spolu nese jasnd pro a proti. Je jasné,
Ze hleddme-li uchazece o pracovni pozici mimo organizaci, dostane se nam
vétsiho poctu potenciondlnich kandidatti, nez kdybychom ji hledali uvnitf.
Kandidat zvnéjsku s sebou pfinasi , cerstvy vitr”, neni postihnut rutinnim
koloritem, ktery ve firmé panuje, rozvifi vody a tim tak mtize dat podnét pro
nové napady a postupy pii praci (Sojka, 2007). Jednoznacné to ale muze byt
kontraproduktivni, protoZe zavedené postupy mohou byt v rdmci organizac¢ni
kultury statické a kdyz nékdo zacne tyto body poupravovat, mize vzniknout
konflikt v pracovnim tymu. Ve stfetu stoji novy zaméstnanec s kolegy
v pracovnim tymu tak ¢i tak, nebot novacek vystaven stresu znoveého
prostfedi, snazi se zapusobit na své kolegy a do tymu zapadnout. Naopak

pracovni skupinu miiZe omezovat v praci to, Ze musi zaucit nového kolegu a
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vysvétlit mu vSechny ndleZitosti, Tim ze se mu vénuji, okradaji se o cas, ktery
by jinak travili praci, ktera se bez ohledu na okolnosti musi provést.

Tim, Ze obsazujeme misto kandidatem z vnéjsku organizace, miiZeme si
naplanovat, jakou kvalifikaci, vlastnosti, vzdélani a dovednosti ma dany
kandidat mit. S celym timto procesem se ale poji ¢asova i finanéni narocnost,
ktera jde ruku v ruce svelkym mnoZstvim administrativni ¢innosti. Jako
uskali pak miizeme vnimat zkuSebni dobu, béhem které mtZe zaméstnanec

obsazené misto opustit a cely proces bychom tak museli opakovat znovu.

Nastroje ziskavani zaméstnancti

Nejprve musi vzniknout poptavka po pracovni sile (Brodsky, 2009). Déle je
tteba zjistit, jakého pracovnika potfebujeme — ¢ili musime vytvofit popis a
specifikaci pracovniho mista, abychom védéli koho hleddme a jakou

kvalifikaci, vzdélani a praxi ma hledany kandidat mit.

Nasledné se organizace musi rozhodnout, z jakych zdroji bude kandidata
ziskavat (Schuller, 1995). V pfipadé outsoursovaného naboru je zajimava
pouze oblast obsazovani pracovnika z vnéjsku organizace. Pokud by
organizace uvazovala, zZe obsadi pracovni misto z vnitfnich zdrojti, bylo by
tfeba tuto sluzbu outsourcovat pouze v pfipad€, Ze se bychom méli hledat

nahradu za pracovnika na jeho stavajici pozici.

Nasledujici bod pojednava o urceni formy naborové akce, kdy se tedy
organizace rozhoduje, zda je v jejich silach obsazeni pozice provést sama ci
nikoli (Styblo, 2005). Toto je okamzik pro vytvofeni zakazky pro spolupraci

s agenturou.

Nyni uz mé agentura zakazku a zacind poptavat potencionalni kandidaty.

Na zdkladé charakteristiky pozice vybirdme, jakou metodu poptavani
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vyuzijeme. VétSinou to byva inzerce, nebo cilené oslovovan uchazeci

(Hamori, 2014).

Poslednim krokem, ktery se spoluprace s agenturou tyka, je predvybér
uchazede. Po prostudovani vSech materidld vybereme par téch
nejvhodnéjsich, které zarfadime do uZsiho kola vybéru pfimo v organizaci

(Hamori, 2014).

Pfi ziskdvani pracovnik(i jsme povéfeni vyhledat kompatibilni
uchazecde o zaméstnani. Jak jsem jiz zminila, jednd se o oboustranny proces,
kdy si vybira organizace zaméstnance, ale i uchaze¢ organizaci. Uskali tkvi
ale ve faktu, ze obvykle agentura nesdéluje pracovnikovi, s jakou organizaci
spolupracuje a tim tak dochdzi k tomu, Ze se kandidat dozvi, do jaké
organizace ptijde aZ ve druhém kole pohovoru, coZ miize mnoho kandidatt
odradit. Méli bychom si také porovnat kritéria, kterd organizace pozaduje
s fakty, pro kterd by méla kandidata zaujmout.

Cilem kazdé agentury by tedy mélo byt doporuceni takového kandidata,
ktery v organizaci vydrzi co nejdelsi dobu a obé strany budou spokojené,
protoze si musime uvédomit, Ze nespolupracujeme pouze s organizaci, ale
jsme i partnerem kandidata, ktery muze diky svym referencim ovlivnit, zda
s ndmi v budoucnu budou ostatni spolupracovat ¢i nikoli. ,,Organizace a jeji
povéfeni zaméstnanci jsou v rdmci procesu ziskdvani pracovnikii v pfimém
kontaktu s trhy prace a tim, pfi dodrzovani uvedenych zdsad, si vytvari dobré
jmeéno jako korektni zaméstnavatelské organizace” (Tomsik, Duda, s. 84, 2017).
Dobra povést nebo tak zvany Brand organizace je tou nejlepsi reklamou, kdyz
se snazime o obsazeni pracovnich pozic.

Ziskavani zaméstnanct predchdzi samotnému vybéru zameéstnanct.
Metoda Executive Search stoji nékde na pomezi mezi témito dvéma. Nabor by

mél zajistit co nejvyssi pocet vhodnych kandidati za co nejefektivnéjsiho

18



vyuziti financnich prostfedkii, samozfejmosti je dodrZeni organizacni
kulturou danych zdsad organizace. ,Nemusime ani zdtraznovat, Ze pri
ziskavani pracovniki — zaméstnanci by neméla byt cinéna Zadna
diskriminace z hlediska pohlavi, véku, etnika, poc¢tu déti atd.” (Brodsky, s. 34,
2009).

Proces ziskdvani zaméstnanci se rozdéluje natfi zdkladni faze
(Armstrong, 2007). Nejprve definujeme poZadavky na uchazece tak, ze
pripravime popis a specifikace daného pracovniho mista. Nasledné se
snazime oslovit uchazece svou nabidkou. Vzhledem k tomu, Ze se jednd o
zakdzkové vyhleddvani/oslovovani, budeme hledat uchazece mimo
organizaci, pro kterou se snazime pracovni misto obsadit. Ve treti fazi
pouzivame metod vybéru a tfidéni zadosti, ¢i oslovenych uchazec¢t tak,
abychom si na pohovor pozvali jen ty, ktefi maji Sanci uspét. S pohovorem se
poji i vyplnéni hodnoticiho dotazniku, ktery odesilime na HR oddéleni
organizace (Clerkin, Lee, 2010). Do této tfeti faze by pattilo i rozhodnuti o

nabidce zaméstnani a pfiprava pracovni smlouvy.

Specifikace pracovniho mista a jeho popis je velmi klicovy pro vybér
vhodného kandidata, zaroven tim dojde k eliminaci nevhodnych uchazect,
¢imz usnadnime cely proces a mnohdy tim i Setfime finance (Hamori, 2014).
Musime si vSak i ujasnit, kolik kandidatd budeme schopni zahrnout do
vybérového fizeni a s jak velkym poctem uchazecd jsme schopni v redlném
case udélat pohovor, coZ se miize odvijet i od ¢asového planu, ktery na dany

proces mame.

Druhym krokem je navazani kontaktu skandidatem. Vyuziva se
socialnich siti, zejména pak pracovni sité Linked In. Nejprve si do vyhledavace
zadame klicova slova, ktera by mél dany kandidat spliiovat. Potom se snazime
s kandidatem navazat kontakt. Pokud kandidat zacne komunikovat (coz se ve

valné vétsiné také nemusi podafit), nabidneme mu pracovni pozici. Jestlize
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kandidata pracovni pozice zaujala a mél by zdjem, pozveme si jej na pracovni
pohovor, kde probereme vSe potfebné. Nasleduje zpracovani hodnoticiho
dotazniku, ktery posleme na HR oddélen dané firmy, pro kterou pracovni
pozici obsazujeme a kandidat je poslan na pohovor. Vice o vyhleddvani
kandidatt v ramci profesni sité Linked In se bude vénovat kapitola 5.2

Vyuzivani Linked In sité jako nastroje vyhledavani.

2.3 Vybér zaméstnancti
Na ziskdvani zaméstnanci navazuje vybér zaméstnanct. Executive

Search stoji nékde na pomezi téchto dvou metod.

Vybér zaméstnancti uz se soustfeduje na konkrétni kandidaty, které
jsme vyhodnotili jako nejkompatibiln€jsi, ze kterych nakonec vybereme toho
nejvhodnéjsiho. Vybér zameéstnanci lze definovat jako proces vybirani
nejvhodnéjsich osob z kandidatti, pochazejicich z vnitinich i externich zdrojti,
na obsazeni soucasnych nebo budoucich pozic” (Koontz, Weihrich, 1993). Na
zac¢atku vybérového procesu uchaze¢ poskytuje organizaci dokumenty
vypovidajici o jeho osobé. Mezi tyto dokumenty patfi zejména Zivotopis,
dokumenty potvrzujici vzdélani a kvalifikaci uchazeée apod. Na zakladé
nashromazdéni materidlt rozdélime na uchazece na vhodné nevhodné.
Nevhodné kandidaty je tfeba neprodlené informovat, Ze nespliuji pozadavky.
To je jedna z dalsich vyhod agenturniho ndboru, HR oddéleni se nemusi
zabyvat tim, jak odmitne kandidaty, vSechny tyto kroky provadi
outsourcovany pracovnik naboru (Clerkin, Lee, 2010). Kandidaty, ktefi splnuji
kritéria uvédomime tom, Ze jsme je zafadili do vybérového fizeni, pfipadné
snimi domlouvdme pracovni pohovor, abychom si vzdjemné vyjasnili vse

mozné ¢ nemozné.
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Vybér zaméstnancti ma nekolik jednotlivych krokt. Pokud cely vybér
probiha v organizaci zajiStuje prvni kolo z pravidla sam personalista dané
organizace. Jestlize ale probiha vybér pomoci Executive Search, prvni kontakt
s kandiddtem ma naboraf a teprve do druhého kola se posila kandidat do
cilové organizace, kde uz se vétSinou nebavi pouze s personalistou, ale
s pfimym nadfizenym, ktery je schopen zhodnotit jeho technickou znalost, coz
naboraf hodnotit mnohdy nemtize (Clerkin, Lee, 2010).. ZjednodusSené 1ze Fict,
Ze proces vybéru zaméstnancti je procesem ziskdvani co nejvice informaci o
daném kandidatovi ze vSech moznych tthli pohledu (mnohdy se v organizaci
vyuzivaji i psychologové pro posouzeni profilu daného kandidata). Cim vice
informaci ziskdme, tim lépe je mozno zjistit, zda je kandidat vhodny, do jaké
miry lze predpokladat dosahovani cilti a efektivitu prace. Abychom mohli
urcit, ktery kandidat je na pozici nejvhodnéjsi, znovu se dostdvame k popisu
pracovni pozice, ktery musime postavit do kontrastu sinformacemi o
kandidatovi. Do posuzovani musime zafadit i charakteristiku pracovniho

mista a pozadavky na pracovnika

Ze vSech material(, které se k nam dostali, at formou, ze se uchazec
prihlasil sdm, nebo jsme jej museli cilené oslovit, vyfadime ty, ktefi nespliiuji
podminky. Déle podrobnéji analyzujeme Zivotopisy, kde zkoumdame
technickou kvalifikaci, dosazenou troven vzdélani a dosavadni pracovni
zkuSenosti, které ndm mnohdy dokazi prozradit, zda je kandidat vhodnym
uchazecem. Je dtlezité si informace porovnat s kritérii organizace ohledné
avizované pracovni pozice.

Hlavnimi zdsadami pfi vybéru zaméstnancti je nejen zhodnotit co dany
kandidat umi a jak je kvalifikovany ¢i jaké ma vzdélani, ale jaké klady nam
prinese to, Ze si na obsazeni pracovni pozice vybereme pravé jeho (Hamori,
2014). Kazda pracovni pozice s sebou nese jiné pozadavky a musime se ujistit,

ze kandidat splnuje i pozadavky osobnostni charakteristiky. Executive Search
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v tomto pripadé plni formu jistého predvybéru, provadime totiZ posuzovani
informaci, které jsme mnalezli v dokumentech zaslanych uchazeci a
porovnavame je s nabidkou organizace. Cilem vybéru zaméstnance vsak neni
vybrat nejlepsiho a nejkvalifikovanéjsiho superhrdinu, ale vybrat takového
uchazece, ktery ma nejlepsi predpoklady pro vykonavani obsazované pozice
(Sojka, 2007). Hleddme toho, kdo ndm zapadne i do pracovniho kolektivu a do
kultury organizace vibec.

Na zavér vybérového procesu by méla organizace vyhotovit
zavérecnou evaluaci procesu, jejiZz soucasti je i finan¢ni a ¢asova dotace. Diky
takovymto informacim mtizeme stanovit kritické body naborového procesu,

kde se stala chyba, jak je mozné proces zrychlit, zlevnit, jakou metodu zvolit.

2.4 Shrnuti

Kapitola se vénuje ndboru, vybéru a ziskdvani zaméstnancti. Nabor
nam zacéina tim, ze se pfihlasi ¢i oslovi kandidati na pracovni pozici. Nabor
kondi, kdyz je s kandidatem uzaviena pracovni smlouva. Nékdy je jako nabor
oznacovano obsazovani pracovni pozice z vnitini strany organizace. Mnohdy
je ale nabor povaZovan za mnohem $ir$i. Zahrnuje ziskdvani zaméstnanct,
ktefi jsou mimo organizaci a z nich nésledny vybér téch nejkvalifikovanéjsich

tak, aby byly naplnény cile organizace.
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Pracovni misto, pozice, role

Organizace poptava naplnéni pracovniho mista a kterém je moZné obsadit
nékolik rtiznych pozic. Je dobré si vyjasnit, jsou roli bude hrat zaméstnanec
v organizacni struktufe. Aby se recruiter ale orientoval v tom, jakého
kandidata hleda a jaky ma byt pocet kandidat, ktefi naplni kapacity

organizace, je nutné si tyto tfi terminy vysvétlit.

Jak jsem jiz zminovala pracovni misto se orientuje pfimo na chovani
daného pracovnika, poji urcité pracovni tkoly, povinnosti a pravomoci. Lze
jej povaZovat za zakladni jednotku v organizaci. (Siky¥, 2012). Specifikace
pracovniho mista zahrnuje i pozadavky tykajici se fyzické zdatnosti, znalosti
a dovednosti, dosazené vzdélani a kvalifikace, ziskand praxe. Rozdil mezi
pracovnim mistem a pracovni pozici je v tom, Ze pracovni pozice je obsazena
v organizacni struktufe prave jednim zaméstnancem (Priicha, Veteska, 2014),
kdezto na jednom pracovnim misté miizeme mit nékolik pracovnich pozic.
Nékteré pracovni pozice jsou ale natolik specifické, ze je nutné se zaméfit i na

osobnostni pfedpoklady kandidata.

Pojem pracovni role je mnohem $irs$i pojem. Zahrnuje vSe, co lidé délaji
a jak to délaji a nesoustfeduje se na obsah prace (Schuller, 1995). Nejprve
potfebujeme stanovit i€el a smyl role pracovnika, tzn. definujeme vSe, co od
pracovnika na dané pozici ocekdvame. Daéle se zabyvame hlavni oblasti
vysledkti a povinnosti, které musi pracovnik splnit a jaké cile je nutno
dosahovat. Na zdkladé téchto informaci se vytvofi seznam jednotlivych bodt
¢i polozek, u nichZ se bude uzavirat dohoda o cilech a normach pracovniho
vykonu. Tfeti, neméné dilezitd oblast se tyka stanoveni pozadovanych
schopnosti a dovednosti uchazece tak, aby pracovnik byl schopen efektivné
vykondvat svou roli a dosahovat vysledkii (Koubek, 2004). Tyto tfi body jsou
vychodiskem pro pldnovani osobniho rozvoje a pro posuzovani vstupl

nezbytnych k vykonu prace, tedy toho, co by pracovnik mél do role pfinaset.
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Pri vytvareni pracovniho mista si musime stanovit roli zaméstnance,
ktera stanovuje podobu konkrétnich vysledkt prace, které se od zaméstnance
budou ocekavat. Vysledkem prace miiZzeme rozumét cil ¢i splnéni normy
pracovniho vykonu tak, aby byly splnény vSechny konkrétni stanovené tikoly.
Pfi definovani pracovniho mista nesmime zapomenout na kritéria vztahujici
se ke znalostem, dovednostem a schopnostem zaméstnance — tzv. tvrdé a
mékké schopnosti (hard skills and soft skills) (Schuller, 1995). Tvrdou
schopnosti myslime kvalifikaci ¢i odbornou zptisobilost, mékkou schopnosti
mame na mysli, jaké se od pracovnika v dané roli ocekava chovani pfi plnéni
pracovnich ukold, které vyplyvaji zrole pracovnika. ,MuZeme se takto
definované znalosti, dovednosti a schopnosti do jisté miry opfit. AvSak
znalosti, dovednosti a schopnosti pro konkrétni roli by mély byt projednany,
a odsouhlaseny pracovnikem zastdvajicim danou roli a méli by jasné
vyjadfovat, co se ocekdva, ze tento konkrétni pracovnik bude znat schopen
efektivné délat” (Koubek, 2004, s. 53). Abychom mohli odhadnout, do jaké
miry plni zaméstnanec své pozadavky, je nutné stanovit si néjaka méfitka ci
ukazatele, kterymi budeme méfit a posuzovat pracovni vykon zaméstnance.
Budou-li pracovni pozadavky stanoveny pfili§ Siroce, nebude je mozné
efektivné plnit a disledkem tak mtize byt stres pracovnika (Koontz, Weihrich,

1993).

Plan pracovni pozice by mél obsahovat také zakladni hodnoty nebo
pozadavky organizace tykajici se kvality, sluzeb zdkazniktim, tymové prace,
ochrany zdravi, a bezpecnosti pfi préaci, snizovani ndkladt, rozvoje
pracovniktl, vztahti mezi lidmi na pracovisti, vytvareni obrazu organizace na
vefejnosti apod., jejichz naplnovani se od pracovnikii organizace ocekava pri
vykonavani jejich prace (Maté&jka, Vidlaf, 2007). Pfesny obsah naplné prace
bychom méli ziskat analyzou pracovniho mista, které se budu vénovat

v nasledujici kapitole.
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3.1 Shrnuti

Kapitola se vénovala problematice pracovniho mista, pracovni pozice a
role pracovnika. Pracovni misto bylo vymezeno jako nejmensi jednotka
organizace, jejiz soucasti miize byt nékolik pozic. Pozice je vzdy obsazena
jednim pracovnikem. Tfetim terminem je pracovni role, které souvisi

s obsahem prace zaméstnance a poji se k ni el a smyl role.
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Analyza pracovniho mista

Pfi vybéru zameéstnancti pomoci Executive Search vytvari analyzu
pracovniho mista cilova organizace. Do prace je tato pasaz zarazena z toho
dtivodu, Ze recruiter by mél védét, jakym zptisobem se kumuluji informace o
potencionalnim kandidatovi na pracovni pozici a sdm musi aktivné dopliiovat
pasaze, které mohli byt stran liniového manazera ¢i HR specialisty

opomenuty.

Analyza pracovniho mista je proces zjisStovani, zaznamendvani,
uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, metodach, odpovédnosti,
vazbach na jind pracovni mista, podminkach, za nichZ se prace vykonava, a o
dalsich souvislostech pracovnich mist (Koubek, 2007). Organizace
shromazduje a vyhodnocuje informace obsahu ndplné prace na daném
pracovnim misté. Analyzu prace standardné zajistuji specialisté (analytik
prace, ekonom, psycholog specializujici se na oblast psychologie prace ad.)
(Kocidnov4, 2010). Analyzou pracovniho mista se rozumi popis pracovniho
mista, ktery definuje ocekdvani zaméstnavatele - zejména se jedna o cile a
normy prace, roli zaméstnance apod. V popisu pracovniho mista nesmi chybét
nazev pracovni pozice, kterou chceme obsadit a dale by mél obsahovat popis
vseho, co od zaméstnance ocekdvame, Ze bude plnit, za co zodpovid4, kdo je

jeho nadfizeny ¢i komu miize rozdélit praci.

Kolman o analyze pracovniho mista hovoti jako o profesiografii, ktera se
snazi ziskat systematické informace o vykondvané praci na dané pozici.
Provede-li se profesiografickd analyza dobfe, slouzi jako uZzitecny nastroj
fizeni, nebot obsahuje informace, na jejichz zakladé 1ze volit vhodné postupy
nejen pri pfijimani pracovnikd, ale i v dalSich oblastech, jako je hodnoceni
pracovnikti, uréovani potieb vycviku a volba metod vycviku a volba metod

vycviku a rozvoje kariéry, atd. ,,Kvalitni popisy prace mohou zlevnit proces
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vybéru a pfijimani i v dalsim ohledu, totiz pfi inzerci” (Kolman a kol,, s. 71,

2010). Diky analyze ziskavame specifikaci narokii na charakteristiku clovéka.

4.1 Déleni analyzy prace

Nyni si rozdélime analyzu pracovniho mista na dva problémové okruhy.

Prvni okruh se zabyva otdzkami ohledné pracovnich tikold. Odpovime-li si na

jednotlivé body, vznikne nam popis pracovniho mista. Vychazim z rozdéleni

podle Koubka (Koubek, 2009).

A) Pracovni ukoly a podminky

1.

2.

Nejprve je tfeba stanovit ndzev pracovni pozice (Koubek, 2009), nebot
v jednotlivych organizacich se od sebe pracovni pozice mohou lisit
uz nazvem (konstruktér -> Mechanical Designer, Tools Designer,
Mechanical Engineer apod.).

Je tieba si vyjasnit povahu dané price a dil¢ich ukolt (Koubek, 2009),
zejména pak jakym zpusobem bude kandidat praci vykondvat, za
co je odpovédny, komu bude podfizen a popfipadé i jaky tym by
vedl. Dédle je tfeba ujasnit si roli pracovnika v organizaci a jeho
zaclenéni v organizacni struktufe.

Tfetim bodem je popis realizace price (Koubek, 2009). Jaké jsou
hlavni dkoly, kterymi se bude pracovnik zabyvat, zda bude
pracovat sam, ¢i v tymu, nebo bude-li za tymovou praci zodpovidat.
Také se musime zaméfit na to, o jaky typ spolecnosti se jedna. Pokud
budeme hledat jiZ avizovaného konstruktéra, je dtlezité védét, jestli
by to mél byt clovék napt. z tzv. automotive spolecnosti, popripadé
zaméruje-li se jeho aprobace na plastovou ¢i kovovou vyrobu.

Pfi vytvareni popisu pracovni pozice bychom méli také ziskat
informace o tom, jakym zptisobem je rozdélen cas pti vykonu prace

(Koubek, 2009). Na mysli mam zejména to, zda bude pracovnik
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cestovat po Ceské republice ¢i do zahranici, coZ muze kolidovat

s jeho znalostmi cizich jazykt a ochotou cestovat.

V nékterych ptipadech dava organizace moznost vijcviku (Koubek,

2009) a zaskoleni zameéstnance ve specializovanych programech ¢i

cizim jazyce. Pravé pro moznost postupu v hierarchii organizace

miize byt pro potenciondlniho kandidata vyznamnym bonusem,

diky némuZ se miize rozhodovat.

Externi zaméstnanec provadeéjici nabor by mél také védét, jak bude

vypadat samotné pracovisté (Koubek, 2009) a jaké naleZitosti se

k pracovnimu mistu poji.

fyzické prostiedi — Teplota, hluk, nebezpeci, necistota,
pracovni doba, vybaveni pracovisté apod (Koubek,
2009). jsou oblasti, na které se nas miize kandidat
vyptavat, plisobilo by znacné neprofesionalné, kdyby
recruiter nevédél, co muze kandiddt od organizace
ocekavat. V ptipadé, Ze by kandidat postoupil do dalsiho
kola s netiplnymi informacemi a na zakladé jeho zjisténi
by pro néj organizace nebyla vhodna z hlediska prostfedi
s jehoz podobou nebyl sezndmen, mohl by o recruiterovi
Sifit negativni reklamu z hlediska neprofesionality.
socidlni prostfedi — Jiz zanalyzy prace vyplyva
charakteristika pracovni pozice a role pracovnika
v organizaci (Koubek, 2009). Prace vtymu vyzaduje
kooperaci i komunikacni dovednosti a asertivni jedndni
naproti tomu individudlni prace jisté vyzaduje pfesnost,
dodrzovani terminti a zodpovédnost za samostatné
vyhotoveni tkolu.

platové ohodnoceni a benefity — Ten, kdo pracovni pozici

nabizi a jednd skandidditem by mél mit alespon
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ramcovou predstavu o vysi platového ohodnoceni a
benefitech, které organizace svym zaméstnanciim
poskytuje. Tento bod byva bezpochyby mnohdy jednim
z nedtlezitéjsich (Koubek, 2009), pii rozhodovani o

nastupu ¢i odmitnuti pracovni pozice.

Nasledujici c¢ast otdzek se podrobnéji zameéfuje na charakteristiku
samotného pracovnika. Jestlize si odpovime na jednotlivé body, ziskdme

predstavu o specifikaci pracovniho mista.

B) Pozadavky na pracovnika

1. Nejprve je dtlezité si stanovit, zda mame na pracovnika
néjaké fyzické pozadavky (Koubek, 2009). Jestlize obsahem
prace je manipulovat sbaliky, které maji vice tficet
kilogramti, nemohu tam zaméstnat zenu, nebot podle zdkona
¢. 361/2007 Sb., smi Zena pfi vykonu povolani pfi obcasném
zveddni manipulovat pouze sbfemenem do dvaceti
kilogramti. Dal$im moznym uskalim je manudlni zruénost.
Pokud vim, Ze je nutnd, mohu do vybéru zaclenit néjaky test
(napf. podle manualu sestavit vyrabény produkt), na kterém
ovéfim, zda je uchazec zrucny ¢i nikoli.

2. Nasleduji specifika pracovnika zaloZené na duSevnich
predpokladech (Koubek, 2009). Tim mam na mysli jednak
intelektudlni schopnosti, mezi néz bych zafadila jazykové
znalosti, verbalni projev a numerické schopnosti, ale také
schopnosti, které kandidat ziskal béhem studia, kvalifikaci,
predchozi pracovni zkuSenosti, Skoleni, riznych certifikaci

apod.
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3. Treti oblasti naseho zkoumani jsou dovednosti kandiddta, a to
zejména ty socialni (Koubek, 2009). Zajima nas, jestli uchazec
pracoval v tymu, jakym zptisobem pracoval s podfizenymi a
jak komunikoval snadfizenym. DftleZité je to z hlediska
prace v tymu, pfipadného vedeni lidi a jejich motivovani, ale
i ve stavu knadfizenému nechceme nékoho, kdo by
vzdoroval. VZdy ndm jde organizaci o hladky priibéh prace.

4. Vzdélani a kvalifikace stoji jako samostatny ukazatel (Koubek,
2009). Mtzeme hledat clovéka, ktery vlastni urcity typ
vyhlasky (napft. ¢. 50/1978 Sb. tykajici se bezpecnosti prace a
odborné zptisobilosti v elektronice). Nesta¢i nam pouha
zkuSenost, potfebujeme clovéka s osvédéenim. TotéZ muze
platit v pfipadé vzdélani, mam tim na mysli napriklad lékare,
ktery mutZe povolani vykonavat pouze v piipadé, Ze ma
prislusné vzdélani.

5. Daéle nas zajima druh a délka praxe kandidita (Koubek, 2009).
Zejména pak ta, kterd souvisi s obsazovanym mistem. Pokud
budeme hledat napfiklad konstruktéra a pfihldsi se nam
clovék, ktery se oboru deset let nevénoval, byt ma prislusné
vzdélani, nebude moZznd tim pravym, kterého hleddme.
Mnohdy je praxe na obdobné pozici daleko zZaddanéjsi, nez
dosaZena uroven vzdélani (pokud jim tedy neni podminén
vykon povolani).

6. V zavislosti na specificich pracovni pozice, kterou se
zabyvame je tieba si vyjasnit, jaké schopnosti a dovednosti ma
mit kandidat na arovni osobnosti (Koubek, 2009). Mtze se
jednat o schopnost vedeni a motivovani tymu, asertivni

vystupovani, pfirozena autorita, apod.
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4.2

Jestlize uz jsme provedli analyzu pracovniho mista, je tfeba ji postavit
vedle potfeb organizace. ,,Stanoveni potfeb je dilezité, protoze ani lidé, ani
organizace nejsou idedlni. Jasné urceni potieb pomiZe predevSim
v ptipadech, kdy je nezbytné néceho se vzdat nebo naopak pozadavky
zménit” (Kolman a kol., s. 104, 2010). Stavime se tedy pfed otazku: Co je
bezpodminecné nutné a co je vyhodou? Zvazit bychom méli zejména to, zda
je opravdu nutné vysokoskolské vzdélani, neni-li jej mozné kandidatovi
odpustit, pokud ma dostatecnou predchozi praxi v oboru. Organizace si také
muZe stanovit kritéria jakd ma mit junior oproti seniorovi, kolik mame viibec
casu na zauceni nového zaméstnance, jak moc potfebujeme, aby zaméstnanec

byl flexibilni, coz pravé vychazi z toho, jak dlouhou praxi kandidat ma.

Shrnuti

V kapitole jsme se dozvédéli jak a kdo vypracovava analyzu pracovniho
mista. Ta je dulezitd zejména proto, Ze bez ni prace recruitera neni prakticky
moznd, nebot by nevédél, jak ma kandidat vypadat, co ma umét a jakou praci
mu nabidnout. Analyza pracovniho mista byla rozdélena na dva klicové
okruhy, které se vénovaly pozadavki na pracovnika jako takového a

pracovnim tkoltim a prostfedi vykonu prace.
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Metody ziskavani zaméstnanct

Klicovou fazi ziskdvani zaméstnance je bez pochyby vhodny vybér
metody a techniky ndboru, a to v zavislosti na charakteru obsazované pozice,
strategického postaveni ve spolecnosti, popfipadé obtiZnosti obsazeni. Nékdy
rozhoduji i informace ziskané tfeti stranou, coz byva vétSinou posudek
psychologa, lékarska prohlidka apod. VSeobecné vsak plati, Ze neexistuje
jedna jedind metoda vhodna pro vybér zaméstnancti, vZdy se uchylujeme

k né&jaké kombinaci a volime vhodnou kombinaci nékolika metod a technik.

Abychom byli schopni nalézt a vybrat nejkompatibilnéjSiho pracovnika
na obsazované pracovni misto, je podle Armstronga klicové vybrat vhodnou
metodu pfi ndboru (Armstrong, 2007). Metody naboru by totiz méli jit ruku
v ruce s tim, k jaké pracovni pozici se poji. Jinou metodu budeme vyuzivat pri
obsazovani délnickych pozic a jiné metody prfi obsazovani pozic
manazerskych, nesmime zapomenout i na obor ¢i zaméfeni kompetenci
uchazece. Zvoleni vhodné metody ale nezarucuje, ze pracovni pozici skutecné

obsadime.

Vychodiskem jsou vhodné zvolené metody vybéru zaméstnancti. Podle
toho, jaké metody zvolime se bude odraZet cely proces. Cim nize v organizaéni
struktufe se obsazovana pozice pohybuje, tim spi$ se uchylime k inzerovani.
Vyplyva to zreakce trhu prace. Pokud inzerujeme délnickou pozici,
dostaneme nepreberné mnozstvi odpovédi od lidi, ktefi aktivné zajimaji o
karierni progres a bude jich vyssi pocet nez lidi, ktefi se vyskytuji v pomyslné
pyramidé blize vrcholu. Na vrchol se dostavaji z pravidla jen ti jedinci, ktefi
maji odborné vzdélani a kvalifikaci, podlozenou dostatecnou praxi, coz z nich
déla odborniky. Tito lidé vétSinou sami nemaji potfebu aktivné hledat
zajimavé pracovni misto, ale nechavaji se , pretdhnout” zptsobem piimého
osloveni, nebot védi, Ze napfiklad skrze sit Linked In, dostanou mésicné

nékolik vice ¢i méné zajimavych nabidek a mohou si tak vybirat (Kadlec,
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2013). Popripadé jim staci n svém profilu vystavit, Ze hledaji novou pracovni
vyzvu.

Mezi metody ziskdvani pracovnikii zafazujeme také naslednou
analyzu dokumentt, které kandidat poskytne (na mysli madm zejména
Zivotopis, popripadé motivaéni dopis, ¢i ukazku néjakého projektu -
fotografie, kamerové zabéry, ukazky textd apod.). Ddle pro nds muze byt
zasadni vysledek raznych testti odbornosti ¢i testu osobnosti, poptipadé
Assessment centra. To, zda prvni bude pohovor a pak teprve testovani ci
opacné vétsinou rozhoduje pocet uchazeci a charakter pracovni pozice,
obvykle se, po ziskdni dokumentli od uchazece, uvazuje, zda zafadit
kandidata do réizného testovani a pak az se uchylujeme k pracovniho
pohovoru, pravé na zakladé vysledkii. Takovato testovani si vétSinou provadi
organizace sama, popfipadé€ na to outsourcuje jiného odbornika (pokud jej

nemame v fadach vlastni agentury), proto jsem tuto oblast zminila pouze

okrajové.

5.1 Executive Search online

Pfi Executive Search ziskdvame informace o potenciondlnich
zaméstnancich zejména za pomoci internetovych zdrojt uréenych k vybéru a
komunikaci. Online ziskavani zaméstnancut je v soucasné dobé trendem, ktery
nevyuzivaji ve své praci pouze ndborafi, ale i organizace samotné. Diky
internetu lze oslovit vétsi mnozstvi uchazec¢t spliujicich kritéria (Hamori,
2010). Vyuziva se pracovnich portalii, kde je mozno vytvofit inzerat s vlastnim
designem. Portdly mnohdy dokdazi sami nabidnout vhodné profily téch, co
vyplnili do dotazniku informace o své osobé. Vzhledem k tomu, Ze jsou
takovato CV strukturovana, usnadniuje ndm to zptisob porovnavani uchazecti
mezi sebou. Vystaveni pracovni nabidky na internetu, at uz na pracovnim

portalu nebo na vlastnich strankach je jednoznacné levnéjsi a méné slozity
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proces, nez piimé vyhledavani a oslovovani kandidatti, nicméné potfebujeme
zvazit, jakou pracovni pozici zrovna obsazujeme a dle toho vyuZijeme
prislusnou metodu. Délnické pozice sndze obsadime s pomoci inzerce na

pracovnim portalu.

Uskali online ziskavani zaméstnancti tkvi v absenci registrace viech
vhodnych uchazecti na pracovnich portalech a socialnich sitich. Pokud tedy
chceme najit ty, které potfebujeme, musime si byt jisti, zda cilovi kandidati
jsou vtibec dostupni na socialnich sitich, abychom je mohli oslovit (Hamori,
2010). Klasicka inzerce jiz neni dostacujici, a proto museli agentury i HR
oddéleni na situaci reagovat a objevit metodu naboru, ktera by tu ptvodni —
inzerci, nahradila. ,Hledani kandidata inzerci v papirové podobé lze
v soucasné dobé jiz povazovat takika za archaismus” (Bohmova, Pavlicek).
Vyhodou cileného vyhleddvani zaméstnancii pomoci internetu je to, Ze se
kandidati soustfeduji v tomto bodé¢, otdzkou je, zda maji pouze vyplnény
profil nebo jsou ochotni pracovni pozici s adekvatni nabidkou ménit (Hamori,

2010).

Kandidaty mizeme nalézt na nékolika mistech jako jsou:
- Pracovni portaly (Jobs.cz, Zivotopisy.cz apod.)
- Agregatory pracovnich nabidek (Jobs.cz, Annonce, Sprace, Profesia,

prace.cz apod.)
- Utad prace
- Nabidka prace na webovych strankach konkrétni organizace
- Socialni sité (Linked In, Facebook, Twitter)
(Bohmova, Pavlicek)

Organizace se vétSinou nezajima o to, jakym zptisobem agentura

kandidata vyhledala (Hamori, 2010), zda pomoci pfimého osloveni nebo

vystavenim inzerdtu na pracovnich portalech. , I pfes nastup socidlnich siti ale
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zlistavaji pracovni portaly dlouhodobé jednickou pro nabizejici poptavajici na
trhu prace” (Bohmova, Pavlicek, s. 17). Socidlni sité dnes slouzi
k rozmanit&jsim uceltim, neZ pro které byly prvotné vytvoreny. ,Socialni sité
tedy pronikaji do rtiznych oborti a oblast Human Resources neni vyjimkou”
(Bohmov3, Pavlicek, s. 17). Potencial socialnich siti v oblasti HR a zejména pak
naboru je obrovsky. Aby vsitu vybéru uvazli ti nejvhodnéjsi kandidati,
vyZaduje to podrobné informace o pracovnim mistu a dostate¢né mnozstvi
casu, abychom odfiltrovali ty, ktefi nespliiuji pozadavky, méli jsme prostor
pro komunikaci a neztratili jsme nékoho jenom proto, Ze pozadovanou
informaci nemél vypsanou. Ndboraf by mél organizaci navstivit a pobavit se
s prislusSnymi pracovniky, aby si pracovni pozici vyjasnili. HR specialista,
liniovy nadfizeny a outsourcovany recruiter — kazdy mtze operovat s jinou
predstavou nadplné prace, platovych podminek a jinych specifik urcujicich

pracovni misto.

5.2 Vyuzivani Linked In sité jako nastroje vyhledavani

Za zminku stoji popis prace s online databéazi Linked In, ktera je jednim
ze stézejnich zdroja ziskdvani zaméstnanci. Uzivani této sité stran kandidatt
i organizaci ma stoupajici tendenci a podle Lorence aktualni pocet uzivateli
této sité v Ceské republice je 1300 000. MuZi nalezneme na LinkedInu vice
nez zen, je jich zde 490 tisic, Zen pak 440 tisic, ostatni ucty zbylé vyuzivaji
organizace, a nebo kandidati, ktefi nemaji dostate¢né vyplnéné informace
(Lorenc, 2017). Mit vyplnény profil na Linked Inu nestadi, ale je potieba s nim
pracovat (Bohmova, Pavlidek). Nejvice uZivatelt z Ceské republiky maé
uvedeno bydlisté v Praze (250 000), déle pak v Brné (65 000) a Ostravé (23 000)
(Lorenc, 2017). Tyto informace uvadim pouze pro pfedstavu, jak velkym

fenoménem tato profesni sit v soucasné dobé je.

35



V knize People as Merchandise: Crack the Code to Linkedin Recruitment jejiz
autorem je Josef Kadlec, se mtizeme dodist jakym zptisobem se provadi
vyhledavani kandidatt na profesni siti Linked In. Tato kniha je doposud
unikatnim popisem prace s touto profesni siti. Jestlize hledame kandidaty
podle specifikaci vychazejicich z analyzy potfeb organizace, budeme se
orientovat podle tvrdych dovednosti (tzv. hard skills). Vyhleddvani se pak

provadi pomoci klicovych slov, lokality, odvétvi apod.

Vypracovala jsem orientacni tabulku jednotlivych odvétvi a pracovnich
mist ve vyrobni spolecnosti, kterou lze nalézt v pfiloze. Nazev pracovnich
pozic se vSak miize s kazdou organizaci lisit, stejné tak ndpln prace nemusi
pfesné odpovidat. Tabulka slouzi jako ndastroj pro rdmcové zafazeni

pracovnika do struktury organizace.

Pro vyhledavani na zdkladé klicovych slov se vyuziva tzv. Boolean
code (Kadlec, 2013). Jestlize tedy budeme hledat kandidata na konstruktéra,
nejprve nahlédneme do Job Descriptionu této pozice (Job Description
naleznete v pfiloze). A urc¢ime si klicova slova. V tomto pfipadé by to byla tato:
3D CAD, UNIGRAPHICS NX 10, TCE, SAP. Abychom ale vyhledali
kandidata, ktery splniuje vSechny toto poZadavky, musime pfikaz pro hledani
formulovat takto: ,3D CAD” AND ,,UNIGRAPHICS NX 10“ AND , TCE”
AND ,,SAP” (Kadlec, 2013) (obrazek 1).

Obrazek 1:

PHICS NX 10" AND ,TCE" AND ,SAP| Q

Zobrazit viechny vysledky pro 3D CAD" AND ,UNIGRAPHICS NX 10" AND ,TCE" AND ,SAP*"

Nyni jsme vyhledali vSechny uzivatele, ktefi maji na svém profilu
obsazeny tyto informace a je nutné odfiltrovat ty, ktefi nesplnuji lokalitu.
Dale mutZzeme pouzit nékolik rozliSujicich filtrti, naprfiklad zjaké
spolecnosti bychom idealné kandidata vybrali. To mtize slouzit zejména

36



k tomu, Ze potfebujeme kandidata, ktery pracoval v obdobné spolecnosti
k té, pro niZ pracovnika hledame. Jednoznacny rozdil bude mezi vyrobnim
zavodem pracujicim s plasty a kovo-vyrobou. Pokud by nam napriklad
stacilo, aby mél kandidat znalost jednoho nebo druhého programu a neni
tteba, aby kandidat umél pracovat se vSemi, 1ze pouZzit ptikaz: ,3D CAD”
OR ,,SAP” (Kadlec, 2013). Diky jasné specifikaci se mtizeme totiz o velké
mnozstvi relevantnich kandidati sami pfipravit, zamezime tomu tim, Ze
nebudeme pouzivat explicitni zaddvani pozice, ale pouzijeme vylucovaci
metodu a vyradime tak ty, které hledat nechceme (Kadlec, 2013). Diky

tomu budeme mit jistotu, Ze o nikoho nepfijdeme.

Jak ale vyhledat takové kandidaty, ktefi nemaji jasné definované
hard skills? Jestlize budu hledat HR managera, zaddm si do vyhledavace

tteba: ,HR manager” OR , Persondlni manazer” (Kadlec, 2013).

Obrazek 2
|_| IBM |:| Informaéni technologie a sluZby
|:| Accenture |:| Lidske zdroje
(] Honeywell (] Automobilovy primys|
|:| Hewlett Packard Enterprise |:| Personalistika a nabor pracovnikd
|:| DHL |:| Pocitacovy software
Sko
azyk profilu
(] Anglictina Fridat Skl
| Cettina |:| Ceské vysoke udeni technicks v
— Praze
|_| Méméina - ;
|—| RuEt | Vysokd skola bafsks - Technicks
uitina —

univerzita Ostrava

B Portugalitina
[ portug |

Wysoke udeni tachnicks v Brné

| | Zapadoéesks univerzita v Plzni

rrialL
VA I_!
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Nasledné mtiZzu opét zaskrtnout lokalitu a obor, ve kterém pracovnika lze
najit, popfipadé mohu specifikovat jazykové dovednosti (obrazek 2). Obor by

mohl hrat diileZitou roli v pozadavcich zadavatelské organizace.

Jisté bude rozdil ve znalostech a dovednostech HR managera z vyrobni
spolecnosti a zHR managera pracujictho v bankovnim systému (Kadlec,
2013). Takovy cloveék by se mél orientovat v pracovnich pozicich daného

subjektu a je tedy dobfe vyuzitelny pro obdobnou pozici ve stejném oboru.

Dalsi moZnosti hledani je, kdyzZ se snazime najit kandidata na pozici,
jejiz ndzev se muize trochu odliSovat. Na mysli madm napfiklad zminéného
konstruktéra. Konstruktérskych pozic muze byt nékolik réiznych. Napft.
muZzeme mit konstruktéra ve strojirenstvi, elektro konstruktéra nebo
konstruktéra pracujiciho ve stavebnictvi. Pro tento pfipad miizeme pouzit
vylucovaci prikaz: , konstruktér” NOT ,elektrokonstruktér” (Kadlec, 2013).
V tomto pfipadé bychom méli vSechny elektrokonstruktéry odfiltrovat a ve

vyctu kandidat by se neméli objevit.

5.3 Dalsi zdroje uchazect

Jako dalsi zdroj slouZzi interni databdze a zdznamy organizace. Interni
databadze a zdznamy organizace vSak budou muset od 25.5.2018 spliiovat
nafizeni Evropské unie, tzv. GDPR (General Data Protection Regulation),
jehoz cilem by mélo byt zvySeni ochrany osobnich tdajti. Linked In je tzv. ziva

databaze, kterd nepodléhd GDPR tak pfisné jako databaze interni.

5.4 Shrnuti
Kapitola, kterd se vénuje metoddm ziskdvani zaméstnanct zahrnuje

pasaz, kterd se vénuje zdroji kandidatt. Dulezité je nejen to, kde kandidaty
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hledat, ale dulezZité muze byt také jakym zptisobem je kandidaty mozZno

hledat. Vyznamna cast se také vénuje Linked In vyhledavani kandidatt.

Analyza dokumentti

V ramci Executive Search je také nutné prostudovat materidly, které
nam kandidat bud poskytne sdm nebo je nalezneme volné pfistupné na
internetu. Analyza dokumentti patfi na samy zacatek vybérového procesu.
Analyzovani dokumenti je pro nasledujici vybér vhodného kandidata
zadna naborova akce je bez pochyby Zivotopis, kterému se budu vénovat

v nasledujici kapitole.

6.1 Zivotopis

Zivotopis (Curriculum Vitae) patfi bezpochyby k tém stéZejnim
dokumentim, které organizace vyzaduje. Zaciname tim, Ze posuzujeme
celkovy styl zivotopisu, jak na nas ptsobi, obsahuje-li zdsadni chyby, jak si
uchaze¢ poradil s modernimi technologiemi, jaké pismo vybral, zda-li
pouzil fotografii, pfipadné jakou fotografii. To, co nas ale zajima nejvice,
jsou validni prediktory uspéchu kandiddta na pracovni pozici, a to jsou
biodata. ,,Zivotopisné tidaje (biodata) jsou uZiteénym zdrojem poznatk,
umoznujicich pfedvidat budouci chovani zaméstnance” (Kolman a kol., s.

169). Na zacatku kaZzdého Zivotopisu bychom méli najit jméno a prijmeni.
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Dale se tak vyskytuji adaje jako v€k, narodnost, statni pfislusnost a
pohlavi — tyto udaje vS8ak mohou byt zdrojem diskriminace pfi vybéru
zaméstnance, nicméné v ramci legislativy tykajici se zaméstnavani cizincti
je Casto dulezité védét, jaké statni pfislusSnosti kandidat je. Vyjimkou
v ptipadé ceskych jmen mtize byt uvedeni pohlavi, nebot je ve vétSiné
pripadi jasné, zda se jednd o Zenu ¢i o muze. O mozné diskriminaci
bychom mohli mluvit v pfipadé cizince. (Zakon ¢. 198/2009 Sb., o rovném
zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci -
antidiskriminacéni zakon).

Dulezitym tdajem je i bydlisté. Organizaci i uchazece bude jisté
zajimat, jak dlouho a jak obtiZné se bude do mista pracovisté dopravovat a
zda je kautomobilové dopravé néjaka alternativa. Nékdy z hlediska
bydlisté mtizeme nabidnout kandidatovi i relokaci.

Nasledujici biodata se je jiz vztahuji k samotnému vykonu zaméstnani.
Nejvice nds bude zajimat nejvy3si dosaZené vzdélani kandidata a pfipadné
vyvoj jeho vzdélani. Nasledné je dobré zjistit, do jaké miry je kandidat
kvalifikovany, jaké vlastni certifikace, vyhlasky a provérky. Podle typu
organizace muZze rozhodovat i tiroven znalosti ciziho jazyka a pfipadné
zkuSenosti ze zahrani¢i (at uz studijni ¢i pracovni). Velmi dtilezitou oblasti
je bez pochyby chronologicky popis pracovnich zkuSenosti a pfipadné i
popis ndplné prace na jednotlivych pozicich. Z hlediska nékterych
specializovanych pozic se mtizeme zaméfit na pracovni vysledky (napt. u
novindre pocet lidi, ktefi si pfecetli jeho clanky, u inZenyri jejich
dokoncené ¢i patentované projekty, u obchodnich zastupcti zvySeni
prodeje apod.). Udaj, ktery nas bude zajimat v souvislosti se zaméstnanim,
jsou nastupy a ukonceni pracovniho pomeéru. To, jak dlouho mezi
jednotlivymi zaméstndnimi byl kandidat bez zaméstnani, mtize mnohdy

néco vypovidat a miizeme na to navazat v ramci osobniho pohovoru.
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Nestaci se vSak na Zivotopis divat jako na celek a nakladat s nim pouze
na zakladé dojmu, je tfeba si urdit, ktera data jsou pro nds zdvazna a co
musime sledovat. Pocit z uchazece na zakladé pisemného materidlu mize
byt znacné nejisty, nebot se mohl kandidat stylizovat do urcité role a
plisobi tak na nds, coZ v rdmci osobniho pohovoru je moZzné prohlédnout,
nicméné nenti jisté, jestli se ndm vzdy podafi odhalit, co se ndm snazil

zamlcet.

6.1.1 Typy Zivotopist

Nejcastéji se miZzeme setkat s Zivotopisem, v némz jsou informace
v chronologickém poradi. Ve své podstaté se jedna o strukturovany Zivotopis,
ve kterém nesmi chybét osobni tdaje, dosazené vzdélani a jina kvalifikace,
pracovni zkuSenosti, popfipadé znalosti, dovednosti a zajmy, které mohou
také rozhodovat, jedna-li se o specifickou pozici. Jedna se v podstaté o formu
dotazniku, ktery ulehéuje porovnat kandidata jak s popisem pracovniho
mista, tak i s ostatnimi uchazedi.

Dalsim prikladem Zivotopisu, ktery se wuzivd je zivotopis
polostrukturovany. Ten je specificky zejména tim, Ze se kandidat rozepisuje
v oblasti praxe a vzdélani. Napfiklad 1ze popsat diplomovou praci, rtizné typy
projektti apod. Diky tomu muzZe uchaze¢ mnohdy organizaci ulehdit
rozhodovaci proces. Kolman se zminuje také o funkciondlnim typu

vvvvvv

pracovniho Zivota.

Tretim typem je volny zivotopis, ktery ma podobu chronologického
popisu znalosti a zkuSenosti o kandidatovi. Vyhodou takového typu

Zivotopisu muzZe byt ovéfeni umu argumentace, pouzité formulace, nicméné

vvvvvv
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vytdhnout a porovnat, coz prodluzuje cely proces. Nicméné si dokazi
predstavit pracovni pozice, kde by takovy Zivotopis mohl byt Zadouci -

novinaf, tiskovy mluv¢i, pracovnik v PR, hlasatel v radiu apod.

Screening CV neboli hodnoceni Zivotopisu stoji na samotném zacatku
procesu vybéru zaméstnancti. Nez si kandiddta pozveme k osobnimu
pohovoru, musime na zakladé jeho zivotopisu posoudit jeho zptisobilost pro
vykovavani pracovni role. Lze fici Ze bez posouzeni CV se kandidata
nemuzeme pozvat k osobnimu pohovoru, protoze si pfedem musime
piipravit rtizné dopliiujici otazky. Zivotopisu by kandiddt mél vénovat
nalezitou pozornost, nebot je vizitkou nejenom z hlediska praxe ¢i kvalifikace,
kterou ziskal, ale méla by byt v pofadku i formalni tprava. Zivotopis je
zkratka to prvni, co pfi ndboru od kandidata pfijmeme a muliZe se stat, Ze i
kdyz je kandidat vyhovuje, jeho Zivotopis je nevyhovujici a diky efektu
prvniho dojmu jej miiZeme z vybéru vyfadit a k osobnimu pohovoru si jej

nepozveme.

6.2 Ostatni dokumenty

Nékteré pozice jsou tak specifické, Ze pouze Zivotopis neni dostacujicim
nositelem informaci. U takovych pozic byva vyzadovano napfiklad osvédceni
o kvalifikaci, ifedné ovéfena kopie diplomu, maturitniho vysvédcéeni nebo
vyuéniho listu, kopie listiny ovéfujici zptsobilost kjistym pracovnim
ukontm, licence atp. Mnohdy byva soucasti pozadavku na danou pozici i
vypis z trestniho rejstiiku.

Pokud neni soucasti Zivotopisu popis pfedchoziho projektu, popfipadé
odkaz na referen¢ni osobu, mohou to byt také dokumenty, které lze piilozit
k Zivotopisu. Je zfejmé, ze dokumenty, které vypovidaji o kandidatovy se

budou lisit podle toho, o jaké pracovni pozici bude zrovna fec.
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Ne zfidka kdy je po kandidatovi vyZadovan také motivacni dopis,
ve kterém by mél uchaze¢ shrnout, proc se na danou pozici hlasi, proc¢
je pro néj dand organizace zajimava apod. V podstaté ma vzbudit u
naboraii pozornost a zdjem z jejich strany, aby jej pozvali na pohovor.
V soucasné dobé vsak vnimam potiebu motivacniho dopisu spis jako
tiltr téch, co skute¢né nemaji zajem a pouze posilaji své CV na vSechny

strany a doufaji, Ze nékde uspéji.

6.3 Reference

BéZnou soucasti dokumentace pfi pfijimani byvaji i reference, ¢i
odkazy na referujici osoby. Kolman tvrdi, Ze se bézné stava, ze osoba,
na niz se szadosti o reference (jako pripadny kandidat na novou
pracovni pozici) obratite, vam fekne: , Ale jisté. Napis si to a ja ti to pak
podepisu”. Takova praxe by se pry na Zapadé povazovala za podvod.
Proto se obvykle pozaduje, aby doporuceni nedorucoval sdm uchaze¢,
ale aby bylo zasldno zvla$tnim dopisem tim, kdo je vytvofil, popiipadé
aby bylo pfilozeno pravé telefonni ¢islo ¢i email na referencni osobu,
které ndboraf ¢i organizace vola az v pfipadé, Ze se pro tohoto
konkrétniho uchazece rozhodla (Kolman a kol., 2010). Velmi ztidka se
setkdvame s tim, Ze bychom obdrZeli negativni reference na daného
clovéka. Kandidat pfeci nikdy neuvede nikoho, kdo by mohl jeho Sance
o novou pracovni vyzvu pokazit, nicméné neuvede-li referenéni osobu,
miize si ten, kdo se ndboru vénuje, sam sehnat kontakt a informace si
po vlastni ose zjistit, v takovém priipadé se skutecné muze stat, ze
reference nebudou vzdy kladné. Velmi casto pak o reference zada az
zaméstnaneckd organizace, v pripadé, Ze o zaméstnance stoji a chysta

se mu ucinit nabidku.
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6.4 Shrnuti

Kapitola se vénovala analyze dokumentti, které jsme néjakym
zplisobem ziskali at uz nam je kandidat zaslal sam, nebo byly volné
dohledatelné na internetu. Bez analyzy Zivotopisu by se jisté neobe3el
zadny nabor. Kazdy, kdo provadi nabor, by mél védét, co v Zivotopise
obvykle muiZe najit a jakym zptisobem s tim lze pracovat. Je tfeba se na
zivotopis divat jako na celek, jak na nds ptisobi, nicméné je také tfeba
analyzovat jednotliva data, ktera z néj vystupuji, abychom byli schopni
posoudit, zda je kandidat vyhovujici na pracovni pozici ¢i nikoli.
Zivotopis ale neni jedinym dokumentem, ktery se k nam mtize dostat a
miiZzeme zn€j analyzovat uchazece. DalSim takovym dokumentem
mohou byt vysledky ¢innosti kandidata ve formé portfolia, ve kterém

je prace predvedena, projektech, na kterych kandidat pracoval apod.
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7 Interview

Interview je asi jednou znejcastéji pouzivanych metod ziskavani

zaméstnancti viibec a Executive Search by se bez n€j jednoznacné neobeslo.

Lze pouzit jak strukturovany, tak i mnestrukturovany rozhovor.
Strukturovany rozhovor se sklada chronologicky sestavenych otdzek na
zakladé zivotopisu (a dalSich dokumentti, které jsme od kandidata ziskaly).
Strukturu, kterou aplikujeme i na dalsi kandidaty, dostaneme takova data,
ktera budou slouzit jako nastroj k co nejobjektivnéjsimu porovnani uchazeca
mezi sebou. Diky pfedem dané struktufe omezime nerelevantni otazky, které

by nepfispéli k ziskani validnich dat, na minimum.

Nejprve kandidata pfivitime a zacneme neformdlnim hovorem.
MiiZeme se zeptat tfeba jaka byla cesta a jestli naSel misto schtizky bez obtiZi.
Nasledné kandidata seznamime stim, jak bude cely pohovor probihat.
Ramcové zopakujeme napln prace, ktera se poji k obsazovanému pracovnimu
mistu a zadindme uchazedi klast otdzky souvisejici sjeho Zivotopisem,
abychom si doplnili informace, které potfebujeme k rozhodovani. Nesmi
chybét prostor pro dotazy uchazece, ktery si vybira organizaci stejné, jako my

si vybirdme jej.

7.1 Screening call

Screening call neboli pohovor po telefonu je jednou z metod ziskavani
zaméstnancti. Jedna se o telefonat kandidatovi, po ziskani jeho Zivotopisu, kdy
zjistujeme, zda je vhodnym kandidatem, kterého chceme pozvat na osobni
setkani (Davis, 2003). V rdmci Screening callu poskytneme uchazeci informace
o pripadné schtizce, na kterou kandidata zveme zpravidla emailovou
pozvankou. Uchaze¢i bychom ale neméli poskytovat pfili§ mnoho informaci,
aby se nemohl pfipravit tak diikladné. Je pravidlem, ze o mzdé se dozvi

kandidat az pfi osobnim pohovoru.
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7.2 Osobni pohovor

Pohovor je stéZejnim bodem pfi vybéru zaméstnancti a vybérovy proces se
bez néj jednoznacné neobejde. Rozhovor s uchazecem tzv. Face to face totiz
umoznuje poznat uchazecovi reakce, jak dokaze resit nahlé ukoly ¢ijak rychle
si poradi s narocnou otazkou, nékteré dotazniky a testy mohou byt sice
prinosné k poznani dtilezitych informaci, nicméné i tak je lepsi se na rtizné
véci doptat (Davis, 2003). Z Zivotopisu a jinych dokumentt také neni mnohdy
poznat, jak se clovék vyrovnava s ukoncenim pracovniho poméru u svého
posledniho (¢i stavajiciho) zaméstnavatele, co je divodem odchodu apod. coz
nemusi byt pochopitelné soucdsti Zivotopisu a muze to ale mnohdy

rozhodnout, zda je uchazec na pozici vhodny ¢i nikoli.

Pohovor slouZi k rozsifeni informaci jak o kandidatovi, tak o organizaci.
Vysledkem pohovoru by mél byt vystup, ktery by popisoval, jak se kandidat
na pozici hodi, zda spliiuje opravdu vSechny poZzadavky (Hronik, 1999).
Naopak i kandidat posuzuje, zda ho organizace zaujala ¢i nikoli naptiklad
svou organizacni strukturou, firemni kulturou, odménovou a benefitni
kompenzaci za vykonanou praci a zda viibec avizovana pozice by byla pro néj
vhodna. Kandidat se pfi bliz§im seznamovani s pracovni pozici mtze dovédét
také informace, diky kterym by se pracovni pozice pro néj stala méné
atraktivni, popfipadé by mohl postradat kvalifikaci a znalosti, coZ nemuselo

byt na prvni pohled (napf. z inzeratu) patrné.

Armstrong stanovil tfi klicové otdzky, na které by si méla organizace

odpovédét:

- Miuze kandidat vykonavat avizovanou pracovni pozici?

- Chce kandidat vykonavat danou praci?
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- Jakym zptisobem se kandidat zacleni do organizace (firemni kultury,

pracovniho tymu aj.)?

(Armstrong, 2007)

Pfi osobnim pohovoru by tedy mély zaznit informace, které jsme se
z Zivotopisu a z ostatnich dokumentt zatim nedozvédéli. Miizeme ale
hodnotit i kandidatovu osobnost (napf. zda se hodi na vedouci pozici ¢i nikoli,
coz z dokumentace také nezjistime). Dfilezitd je také motivace kandidata pro

danou pozici.

Kandidat se vSak neticastni pouze pohovoru v organizaci, nybrz by se mél
zucastnit také pohovoru s recruteirem, ktery na zakladé kritérii vybere jenom
ty vhodné kandidaty, které predlozi organizaci, ta si pak vybird z malého
mnozstvi ,jiz pfedpfipravenych”. Nékolika kolovy vybér mtize odhalit
motivaci ¢i nedostatek daného uchazece (Hronik, 1999). Pohovor slouzi
k doplnéni ¢i objasnéni informaci, které jsme nasli v zivotopisu, zdroven
informuje uchazece o podminkach a kritériich avizované prace. Obé strany
pfichdzi sinformacemi, které maji odhalit, zda jsou jejich predstavy ve
vzdjemné shodé. Pohovor vyzaduje dtikladnou pfipravu - vzhled
odpovidajici pracovnimu mistu, znalost cilové organizace, pfiprava a casto

kladené otazky.

7.3 Priprava rozhovoru

Pripravujeme-li rozhovor, af uz telefonicky ¢i ten osobni, musime si
znovu postavit do kontrastu potfeby organizace a Zivotopis uchazece.
Znovu si zopakujeme, za co bude zaméstnanec odpovidat, jaka bude
napln prace, jaké vzdélani je bezpodminecné nutné pro vykon prace a

co by si organizace prala v idedlnim ptipadé. Je-li mozné zaméstnanci
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svVv 7/

taxu nastupniho platu? Jak rozsahlymi pracovnimi zkuSenostmi se
musi kandidat pysnit, aby byl pro organizaci relevantnim? A
v neposledni fadé bychom si méli uvédomit také osobnostni
charakteristiky a to, zda poZadované vlastnosti nejsou v rozporu. Na
mysli mam naptiklad pruZnost versus zasadovost kandidata, tyto
vlastnosti se mohou vylucovat, méli bychom védeét, ¢emu organizace
dava prednost a pro¢. ,,Navic takova ptiprava ddva moznost ovéfovat,
jak jednotlivé otazky v rozhovoru funguji, takZe ndm dava moznost,
abychom se mohli svych zkuSenosti poucit a pfisté dosahovat lepsich

vysledkia” (Kolman a kol., s. 172, 2010).

7.4 Otazky pro pfijimaci pohovor

Prijimaci pohovor by se jisté neobesel bez otdzek. BEhem pohovoru se
snazime zjistit, do jaké miry kandidat vyhovuje pozadavkim
organizace. Vzdy vychdzime z Zivotopisu a ostatnich dokumentti, které
jsme ziskali a na jejichz zakladé jsme pfipravili strukturu pohovoru a
stanovili si kli¢ové otdzky, které je nutné kandidatovi poloZit.

Peel rozdéluje otazky, na které potfebujeme ziskat odpovéd do
ttech zakladnich okruhti. Prvni okruh otdzek se vztahuje ke
schopnostem a dovednostem uchazece. Méli bychom zjistit, do jaké
miry je kandidat schopen vykondavat pracovni pozici, popfipadé je-li
mozné si doplnit vzdélani, kvalifikaci apod., abychom jej zaméstnali.
Poté, co zjistime, co uchaze¢ umi nebo je ochoten v kratkém case
dohnat, je dobré zjistit, zda by byl ochoten vtibec danou praci
vykondvat a za jakych podminek (plat, benefity, vybaveni apod.). Treti

okruh otdzek se vztahuje k socidlnim dovednostem kandidate, zejména
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ke schopnosti praci v tymu a k jeho pozici v organizacni strukture (Peel,
2001).

Pfi pohovoru vyuzivame nékolika typt otazek, které vybirame
podle toho, jaké informace potfebujeme ziskat. Prvnim typem jsou
otdzky uzaviené, na néz kandidat odpovidd jenom ano nebo ne.
Musime vsak otazku polozit vhodné, jinak ndm ve své podstaté nemusi
zadnou informaci podat. Pokud chceme ziskat rozsahlejsi odpovéd,
volime oteviené otazky. Kandidat pak podrobnéji odpovidd. Abychom
ziskali nejvice moznych informaci o uchazeci, pouzijeme oteviené
otdzky slouzi k tomu, aby kandidat hovofil sdm a recruiter pouze
naslouchal a pfipadné se doptal (Eder, Harris, 1999). Otevienymi
otdzkami se ptdme zejména na napln prace v predchozim zaméstnani a
vyzadujeme zcela konkrétni odpovéd. Predpokldadame, ze vysledky
prace mohou predvidat vysledky budouci ,Jestlize nékdo dosahl
dobrych vysledktl v minulosti, mtizeme ocekavat, ze i v budoucnosti
néco dokaze. A naopak ten, kdo minule selhal, pravdépodobné nebude
tim nejvykonnéjsim ani v pfistim obdobi (Kolman akol., s. 176, 2010).
Meéli bychom se vSak vyvarovat ,hald efektu”. To, Ze kandidat
v minulosti vynikal v nékterych vécech neznamend nutné, ze bude
vynikat i ve vSem ostatnim. V takovém piipadé se daji pouzit tzv.
vyvazujici otazky, kdy se kandidata ptame i na negativni zkusenosti
spojené sjeho vykonem prace a jakym zptisobem problematickou
situaci resil. Jestlize se kandidat s timto typem otazek vyrovnal a popsal
i negativni situaci, méli bychom pouzit takovou otdzku, ktera by
potvrdila ¢i vyvratila jeho negativni rysy. Diky tomu ovéfime, zda se
jednalo o ojedinélou situaci ¢i ma kandidat stalou tendenci
k nezZddoucimu chovéni, coz by nds mohlo varovat. Pokud se kandidat

rozpovida a cas plyne, je dobré jej trochu usmérnit, aby se rozhovor
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posunul k dalSim tématim. Tomu fikdme reflexivni otazky, které
slouzi k tc¢innému fizeni rozhovoru.

ZkuSeny recruiter mutZe pouZzit metodu zrcadleni, kdy se
parafrazuji vyroky kandidata, pak recruiter mléi a pozoruje
kandidatovu reakci, kterd mtiZe prozradit skutecné mnoho. Napftiklad
to, jak je schopen reagovat.

Meéli bychom se vyvarovat otazkam, které je pro kandidata
obtizné zodpovédét, ty vsak byvaji Casto zneuzivany pravé z toho
divodu, aby prokazali, jak je kandidat schopen reagovat.
V kandidatovi vSak takova otdzka vyvoldva znacny stres, protoze je
velmi slozité odpovédét spravné, jelikoz takova odpovéd neexistuje.
Prikladem takové otazky je , Je mensi zlo, zpronevéra nebo padélani?”
(Kolman a kol., 2010). Je pravdou, Ze z redlné situace muzeme udélat
jisty myslenkovy experiment.

Dalsim typem otazek, kterym bychom se méli vyvarovat, jsou
otazky zavadéjici, které navadéji kandidata k odpovédi, kterou chceme
slySet (Eder, Harris, 1999). V takovém pfipadé ale nedostaneme
relevantni informace. Abychom dostali co nejvice dat, kterd slouzi
k porovnani kandidati mezi sebou je tfeba se doptavat rozvijejicimi
otdzkami na popis postupu, poprosit kandidata o vysvétleni, co svym
vyrokem myslel a podobné. Doptavdme se zejména u téch
malomluvnych uchazecd. Otazky bychom na sebe méli systematicky
vrstvit a nepfebihat od jednoho zasadniho celku k druhému a zpét.

V rdmci interview muzeme ,hluchd mista” vyplnit také dotazy na
zajmy uchazece. Tento bod se zda vyt nedtlezity, nicméné vime-li
napriklad, Ze pracovni tym, do kterého hledame kolegu, chodi kazdy
¢tvrtek hrat nohejbal — ¢imz se zlepSuji i vztahy na pracovisti a my
pfijmeme clovéka, ktery pohybovym aktivitdm neholduje, mtizeme jej
znovu vystavit konfliktu. VZdy si musime uvédomit i fakt, Ze hleddme
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takového clovéka, ktery bude sedét do kultury organizace, coZ dotazem
na tradveni volného ¢asu miizeme zjistit. Méli bychom se vyvarovat
otdzkdm na rodinny stav, pocet déti a podobné, nebot by se mohlo
jednat o diskriminacni tidaj. Pocet déti a podobné osobni informace
sdéluje uchaze¢ az pfi nastupu do zaméstnani, aby si mohl podle
zdkona uplatiiovat slevy na dani apod. Stejné je to i s dotazy na
zdravotni stav uchazece. Neméli bychom se na tuto oblast ptat, nicméné
podle zdkona se zaméstnavatel seznamuje se zdravotnim stavem
pacienta vden nastupu do zaméstnani, a to diky formulafi
vypracovaném vlastnim obvodovym ¢i firemnim lékafem. Stejné tak
ma zaméstnavatel pravo pozadovat vypis z trestniho rejstriku.

Ze vSech materialt, které se k nam dostali, at formou, ze se
uchaze¢ prihlasil sdm nebo jsme jej museli cilené oslovit, vyfadime ty,
ktefi nespliiuji podminky. Dale podrobnéji analyzujeme Zivotopisy,
kde zkoumame technickou kvalifikaci, dosazenou uroven vzdélani a
dosavadni pracovni zkuSenosti, které ndm mnohdy dokdazi prozradit,
zdaje kandidat vhodnym uchazecem. Je dtilezité si informace porovnat

s kritérii organizace ohledné avizované pracovni pozice.

7.5 Chyby pfi pohovoru

Na strané kandidata i na strané toho, kdo provadi pohovor se mtizeme

setkat s nékolika chybami, které se podle Brodského opakuji velmi casto.

Kandidata miizeme pfistihnout pfi 1zi (Brodsky, 2009). Neni ani tak dalezité

upozornovat jej na to, Ze nas balamuti, ale je celkem pravdépodobné, Ze se do

uzsiho kola vybéru nedostane. Nikdo nestoji o zaméstnance, kterému nemfize

vérit. Divéra jde ruku v ruce s loajalitou, coz je pravé dalsi kdmen trazu. Pri

pohovoru by se mél kandidat vyvarovat jakychkoli pomluv svého byvalého

zaméstnavatele, vSe lze fict takovym zptisobem, abychom nikoho neurazili.
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Napriklad zepta-li se nékdo co je diivodem podani vypovédi ze soucasné
pracovisté, odpovéd muiZe zaobalit tak, Ze ndm nevyhovoval pracovni tym,
prerozdélovani prace a odmén a podobné, neni tfeba fikat o
spolupracovnicich nic, ¢im bychom je mohli zdiskreditovat. Méli bychom byt
loajalni a presvédcit potencionalniho zaméstnavatele, Ze nebudeme Sifit
pomluvy i o ném.

Kandidat by si mél také davat pozor na sviij projev. Urcité v kladném
slova smyslu nezaujme potenciondlniho zaméstnavatele arogantnim
chovanim. Na druhou stranu jistd ddvka sebevédomi je na misté, pokud bude
kandidat pfiliS nervézni a sviij neklid bude projevovat ¢astym drbanim se,
pohazovani si s vlasy, mackani propisovaci tuzky nebo klepani nohou, jisté
neudéld dobry dojem (Brodsky, 2009). Chceme kandidata, ktery se postavi za
sveé znalosti a dovednosti. Stat si za svym a byt si védom své ceny na trhu prace
je dtlezité, kandidat by mél védét, o kolik penéz si miiZe fict, nemél by se prilis
podhodnotit, ale nefikat ani astronomickou ¢astku. Na druhou stranu takova
otdzka by méla padnout z st zaméstnavatele ¢i naborafe. Provadime-li
pohovor s ¢lovékem, ktery se nas ihned vyptava pouze na plat, miizeme nabit
dojmu, Ze mu jde jen o penize a je mu v podstaté jedno co a kde bude délat.

Abychom ale nepoukazovali pouze na chyby kandidat(i, vezmeme si
na paskal i omyly téch, ktefi ndbor provadéji. Rozhodné by neméla byt ¢inéna
zadna diskriminace (Zakon ¢. 198/2009 Sb.) z hlediska pohlavi, véku, etnika,
poctu déti atd. (Brodsky, 2009). na zakladé poctu déti, nabozenského vyznani
¢i politického smysleni. Popfipadé predsudecného jednani vii¢i Zenam, jinym
narodnostem apod. Ndasledné bychom se méli vyvarovat také neobjektivniho
hodnoceni, coz jde s pfedsudky a diskriminaci ruku v ruce.

Stejné jako u kandidata, mél by se naborat vyhnout arogantnimu
jednani. Jak jsem jiz zminovala, stejné jako si vybira organizace kandidata,

kandidat si vybira organizaci a jisté by nechtél spolupracovat pro nékoho, kdo
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se chova povysené. Ten, kdo vede pohovor by se nemél chovat nadfazené, ale

mél by s kandidatem jednat jako se sobé rovnym.

7.6 Shrnuti

Kapitola se zabyva tim, jaké mtiZe byt interview a jakou miiZe mist strukturu.
Kapitola zahrnuje popis nejcastéjsich chyb, které se béhem pohovoru mohou
stat at ze strany kandidata, tak ze stran recruitera. Vysvétlila jsem i co je to
screening call, ktery se hojné vyuziva jako jedna z metod pohovoru. Jedna se
o telefonicky pohovor, kdy voldme kandidatovi v okamziku, kdy ziskdme jeho
Zivotopis a snazime se zjistit, zda bude vhodnym uchazec¢em na obsazovanou
pozici, pfed tim, nez jej pozveme na osobni setkani. Nasleduje pfiprava na
pohovor, kdy je tfeba utvofit si predstavu o priitbéhu pohovoru, ale i o

jednotlivych otdzkach, na které je tfeba se kandidata zeptat.
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8 Metodologie empirického vyzkumu

Pro zkoumadni jsem si pouzila typ kvalitativniho vyzkumu, konkrétné
pfipadovou studii. Zakladni charakteristikou pripadové studie je zdtiraznit
komplexnost celého pfipadu, misto pro hledani, popis a vysvétlovani vlivu
riznych faktori a souvislosti v kontextu stanoveného pfipadu a dale pak
metodu, ktera bude zpétné vyuzitelna ke zpétné kontrole vysledkii (Miovsky,
2006). Hendl vymezuje pfipadovou studii jako socidlné védni vyzkum
podobajici se mikroskopickému zkoumadni. Hodnota takového vyzkumu
zavisi na tom, jak dobfe je studie zaostfena na problematiku. , Pfedpoklada se,
Ze dukladnym prozkoumdnim jednoho pfipadu lépe porozumime jinym
podobnym pfipadim®” (Hend]l, s. 102, 2009). Na zavér vyzkumu bychom méli
zkoumany ptipad zafadit do SirSich souvislosti, mtizeme jej také porovnat
s jinymi pfipady, coz ale neni pfedmétem mého vyzkumu. Vyuzivdm tzv.
intrinsitni studie, kdy se jako vyzkumnice vénuji pravé jednomu ptripadu -
organizaci Headcourse a tedy tomu, jakym zptisobem provadi ziskdvani a
vybér zaméstnancti pomoci metody Executive Search. Cilem prace je analyza

jednotlivych kroki této metody ve zminéné organizaci.

Pti vytvareni této pfipadové studie se fidi kroky vyzkumu tak, jak

je stanovil Miovsky:
1. Vyzkumnad otazka (vychazejici z cile studie)

2. Definice pfipadu (odpovidajici zvolenému teoretickému ramci

studie)

3. Metody tvorby dat (jakym zptisobem a jakymi metodami budeme

ziskavat data)

4. Zpusob hodnoceni a analyzy dat (jaké metody budeme pro tiidéni

a analyzu pouzivat)
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5. Kritéria interpretace vysledkii (jakd omezeni pro interpretaci

existuji a ¢im jsou tato omezeni ovlivnéna)

6. Zpétna reflexe a kontrola (uplatnéni technik kontroly a zvySovani

validity
7. Navrh a realizace zavérecné zpravy

(Miovsky, 2006)

8.1 Vyzkumna otdzka

Nejprve je tfeba stanovit si vyzkumnou otdzku. V pfipadové studii se
snazime zjistit ,JAK” a nebo  PROC" probiha zkoumany jev (Yin, 2009).
Vyzkumna otdzka by méla vychdzet z cile vyzkumu, ktery je vytvofit analyzu
jednotlivych krokt Executive Search v organizaci Headcourse. Vyzkumnou

otazku jsem proto stanovila takto:

VO: Jak probiha Executive Search v organizaci Headcourse?

8.2 Definice pripadu

Pripadova studie muiZe byt jednopfipadova ¢i vice pfipadova. V tomto
piipadé se jednd o podrobnou studii jednoho prfipadu, kdy se snaZime
vyhotovit celkovy obraz daného pripadu v co nejsirsich souvislostech (Hendl,
2009). Je nutné, abychom ptipad jasné definovali, protoze zadny pfipad neni
zajimavy sam o sobé (Miovsky, 2006). Definovani pfipadu soucasné

predstavuje vychozi moment pro jakoukoli budouci analyzu.

Pfipad je objekt vyzkumného zajmu, kterym miize byt osoba, skupina,
organizace atd.” (Miovsky, 2006). Jedna se o pfipadovou studii organizace a
instituci. , Je to néco, co existuje pouze jako celek, ktery je né¢im novym, nécim
svébytnym a nécim, co neni mozné zkoumat tim, Ze tento celek rozd€lime na
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jednotlivé ¢asti (pracovniky ¢i jednotlivé pracovni tymy) a ty pak budeme

zkoumat separované” (Miovsky, 2006, s. 92).

Mym pripadem je organizace Headcours, ve které se analyzuji
jednotlivé kroky metody ndboru Executive Search. Jisté by bylo zajimavé
zkoumat vice pripadu, které se touto metodou ndboru zabyvaji a zda je

metoda standardizovana, coZ z mého vyzkumu neni mozné zjistit.

Organizace Headcourse se zabyva poskytovanim sluzeb v oblasti HR,
poradenstvim, Skolenim a ziskdvanim zaméstnanc pomoci metody Executive
Search. Organizace byla zaloZena v roce 2015 a jejim vlastnikem je Mgr. Michal
Bubenik, ktery mi poskytl k nahlédnuti dokumenty, které analyzuji a provedl

se mnou rozhovor, z néhoz vyplyva povaha prace v této organizaci.

8.3 Metody tvorby dat

Diky tomu, jak velky zabér pripadova studie ma, coz vyplyva
z komplexni povahy, je logické, Ze také zdroje dat budou tuto skutecnost
odrazet” (Miovsky, 2006, s. 93). Mezi techniky, pomoci kterych zjistuji data
jsou: rozhovor a analyza dokumentti. V rdmci analyzy dat porovnam data
ziskand v organizaci sinformacemi stanovenymi teorii. Pfi analyze dat
pribézné popisuji a zkoumam materidl pomoci rtiznych analytickych a
zobrazovacich technik (mind mappi), nakonec vytvafim reprezentaci znalosti

experta (Hendl, 2009), ktery mi rozhovor poskytl.

Snazim se zjistit, co bych vidéla, kdybych byla v organizaci pfi vykonu

prace, jakym zptisobem se prace provadi, jaké informace bych ziskala.
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8.3.1 Interview

Rozhovor, ktery je pfiloZen v priloze je ocistén od dialektu, pfepsan do
spisovné cestiny, upraven stylisticky a to proto, zZe hlavnim tkolem je nalézt
informace (Hendl 2009), které vypovidaji o metodé Executive Search a praci

organizace Headcourse.

Vyuzivam strukturovaného rozhovoru s otevienymi otdzkami.
,Zakladnim tcelem tohoto typu interview je co nejvice minimalizovat efekt
tazatele na kvalitu rozhovoru. Data ztakového interview se snadnéji
analyzuji, protoZe jednotliva témata se lehce v pfepisu rozhovoru lokalizuji”

(Hendl, 2009, s. 173), takzZe je zpétné mtizeme lehce zasadit do vyzkumné prace

(Heaton, 2004).

Jedna se o rozhovor s profesionalem v oblasti naboru, tikolem je tedy
zachytit a nasledné analyzovat obsah a organizaci znalosti ¢lovéka, ktery je
v dané oblasti expertem (Hendl, 2009). Pfi rozhovoru kladu otdzky vztahujici
se ke zkuSenostem a chovani spojeného svykonem prace v organizaci
Headcourse. Ukolem je zjistit, jakym zpfisobem se provadi Executive Search

v této organizaci

Zrozhovoru byl pofizen audiozdznam a ndasledné byl prepsan. Ptepis

rozhovoru je k nahledu v pfiloze.

Otazky, které v rozhovoru kladu, vychazeji z teoretické c¢asti a odrazeji
mnou lokalizované klicové body. Dtlezité je, aby respondent spravné
porozumél kladenym otdzkam pfesné tak, jak je vyzkumnik myslel (Disman,
2008) Jedna se rozhovor individualni ¢ili o interakci mezi tazatelem (mnou) a
dotazovanym (Mgr. Michal Bubenik), ve které se snazim ziskat od
dotazovaného informace, které pomohou odhalit to, co je vmysli
dotazovaného, jako jeho zkuSenost, znalost, o¢ekavani a hodnoceni prozitki,

které tyto skutecnosti doprovazeji (Surynek, 2001).
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8.3.2 Analyza dokumentti

Dokumenty, tedy vSechny zaznamy, mohou byt analyzovany zrtznych
hledisek, miZeme mezi nimi nalézt projevy osobni nebo skupinové védomé ¢i
nevédomé postoje, hodnoty, ideje. Za dokumenty lze povaZovat vSechny
vytvory lidské existence (Hendl, 2009). Cim rozmanitéjsi dokumenty ziskame,

tim spiS je mozné se vyvarovat zkresleni stran vyzkumnika (Yin, 2009).

Prace s existujicimi dokumenty (Miovsky, 2006):
1. Jakym zptisobem byl dokument ziskan

Vsechny dokumenty, které jsme ziskala v rdmci svého vyzkumu mi byly
poskytnuty panem Bubenikem. Nékteré dokumenty jsou volné dostupné
na internetu, coZ jsou napfiklad Zivotopisy na pracovnich portalech a
socidlnich sitich, nékteré znich je moZné nalézt v pfiloze. Jiné jsou
majetkem organizace Headcourse, kterd mi pro ucely diplomové prace
poskytla naptiklad tzv. hodnotici dotazniky, které jsou také soucasti

pfilohy, a to jak v ¢eském, tak i anglickém jazyce.
2. Zajakych okolnosti byl dokument ziskan

Jak jsem zminila vySe, dokumenty byly ziskdvany za ti¢elem vypracovani

kvalitativniho vyzkumu, ktery je soucasti magisterské diplomové prace.
3. Vjakém stavu jsme dokument ziskali

VétSina dokumentti byla ziskdna (¢i k nahlédnuti) v elektronické podobé.

Mnohdy se jedna o dokumenty volné dostupné online.
4. Jaky je charakter dokumentu
Ziskané dokumenty se obsahuji jednak informace o tom, jak vypada

pozadavky na kandidata, které organizace Headcourse ziskava od
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zadavatelskych subjekt(i. Dalsi ¢ast dokumentti se vénuje kandidatiim, a
to zejména tomu, jak se kandidati prezentuji at uz volné na socidlnich sitich
¢i pracovnich portalech nebo ve strukturované formé v podobé CV, které

agentura ziskala.

8.4 Zptisob hodnoceni a analyzy dat
Nyni popisu, jaké metody pro tfidéni a analyzu pouzivdm. Vychazim opét

z analyzy dat tak, jak jej stanovil Miovsky (Miovsky, 2006).
1. Kodovani

Po transkripci rozhovoru prichdzi na fadu kodovani textu tak, aby byla
potvrzeny ¢i vyvraceny klicové body obsaZené v teoretické casti. Kédovani
textu slouzi k tomu, aby se vyzkumnik orientoval v dlouhém pfepsaném textu
a nechal zné vystoupit dulezitd data, ktera chtél zjistit (Hendl, 2008).
Kdédovani je proces, pfi némz autentickou podobu zdznamu dat, pfevadime
do datovych segmentt, s nimiz je mozné ddle pracovat. Proces identifikace,
vytvareni a pojmenovavani datovych segmentti je velmi naroény a obtizny,
protoze nemusime v dany moment pfesné€ porozumét riiznym vyznamium a
implicitni konceptudlni struktufe (Miovsky, 2006). V prabéhu miiZeme na
takovou situaci reagovat tim, ze v zavislosti na sebranych datech vyzkum

poupravime.

2. Archivace kodovanych dat

Ziskana data i audiozdznam z interview uchovavam v elektronické podobé

v pocitacové databazi.

3. Propojovani dat
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Na zdkladé klicovych témat stanovenych teorii hleddm spojitosti v datech. Ty
pak nasledné propojuji a vytvafim vétsi myslenkové celky, které je mozno
nasledné komentovat a rozvijet. Hledame v data, ktera potvrzuji ¢i vyvraceji

stanovenou teorii.
4. Komentovani a doplnovani dat

V této fazi je na case psani komentaiti a doplnki, které vhodnym
zplisobem rozsituji existujici data i je uvadéji do kontextualnich vztaht, ¢imz

usnadniuji a zpfesiiuji analyzu (Miovsky, 2006).

5. Vyvozovani zavéra a verifikace

V datech je tfeba najit oporu tak, aby bylo mozné je interpretovat. Je
tteba se pokusit identifikovat podminky, za nichZ je vytvofena interpretace
udajt validni, a naopak podminek, za nichZ pfestava byt (nebo jeji ¢asti) platna

(Miovsky, 2006).

6. Budovani teorie

Budovani teorie je poslednim krokem spojenym s analyzou dat. Je tieba mit
na paméti vyvoj a vytvoreni systematickych, konceptualné koherentnich
vysvétleni nalez1, tj. vytvoreni homogenniho interpretacniho ramce, v némz své

nalezy popisujeme a vysvétlujeme (Miovsky, 2006).

8.5 Kritéria interpretace vysledkti

Nyni je tfeba popsat jaka omezeni vyplyvaji pro interpretaci a ¢im jsou
tato omezeni ovlivnéna. Pfi rozhovoru se respondent rozhoduje o tom, zda je
na néjakou otazku ochoten odpovédét, protoze nékteré otazky pro né&j mohou

byt nepfijemné a muzZe se jimi citit ohroZen, coZ nelze vzdy predvidat,
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nasledné se respondent rozhoduje, jestli odpovi pravdivé. Problém mitize byt
iv tom, Ze respondent pravdivou odpovéd nezna a muzZe tak dojit ke zkresleni
dat, ktera ziskdme (Disman, 2008), popfipadé se miize vyhnout pfesné
odpovédi tak, aby nevyzradil ,, know how* organizace, coz muze zkreslit data,

kterd se snazim ziskat.

Kritériem tedy je pokud moZno také lokalizovat kritické body

rozhovoru a pfipadné pocitat s tim, Ze data mohou byt zkreslena.

8.6 Zpétna reflexe a kontrola

Pri analyze dat jsem zjistila, Ze jsem pro komplexnost vysledku mohla
vyuzit pozorovani prdce, a to konkrétné praci s vyhleddvanim kandidatu
na internetu (zejména na Linked In), z toho vznikla potfeba doplnit teorii
o kapitolu, kterd by se Linked Inem zabyvala. Mohla byt vyuzita metoda
zachyceni vzorcti, kterd pfedstavue analyticky nastroj, jehoz zakladni
princip spociva v tom, ze v datech vyhledavame urcité opakujici se vzorce,

klicové je pritom opakovani procesu (Miovsky, 2006).

Pro analyzu dat byla tedy pouzitd pouze metoda faktorovani, jejiz
hlavnim cilem je odhalit pozorované jevy, které vychazeji z teorie. Lze
predpokladat, Ze existuji takové proménné, které nemiizeme vyzkumnymi
metodami uchopit, ale diky kvalitativni analyze jsou zachytitelné
,Procesem kvalitativni analyzy tedy vytvaiime konstrukt o téchto
proménnych, jimz vysvétlujeme prabéh nebo charakter urcitych jeva”

Miovsky, 2006).

8.7 Navrh a realizace zavérecné zpravy
Ktéto pripadové studii lze pfistupovat jako k zakotvené teorii. Prace

probihala tak, Ze jsem nejprve vyhledala organizaci Headcourse. Po zjisténi,
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jak organizace funguje a co je naplni prace jsem stanovila vyznamové celky,
které bylo tfeba stanovit teorii. Po vytvofeni teorie jsem se vratila do
vyzkumného prostfedi a ovétovala, jak se liSi prace organizace oproti teorii.
Nejprve jsem zkoumala dokumenty a ndsledné jsem realizovala interview
s panem Bubenikem, které mélo potvrdit ¢i vyvratit, jaké jsou kroky pfi
pouzivani Executive Search metody. Zde vznikla potfeba teoretickou cast

obohatit o kapitolu zabyvajici se vyhleddvanim pracovnikii na socidlni siti

Linked In.
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9 Interpretace dat

Nasleduje ¢ast tykajici se interpretace zjiSténych dat v kontrastu s teorii.
Vzdy popiSu klicové body jednotlivych kapitol a okomentuji pomoci

ziskanych dat.

Executive Search

Prvni kapitola se tykala metody Executive Search obecné. Zjistila jsem,
Ze se jednd o metodu tzv. pfimého oslovovani kandidatii, které provadi
persondlni agentura ¢i interni recruiter organizace, za ucelem ziskani
specializovaného zaméstnance, a to zejména na vyssich pozicich v organizaci.
,Jde o to, Ze firma, agentura, neceka na reakci ze strany kandidata, at uz je to
pres inzerci, nebo marketing, Employer Brandidng, ale jde se pfimo za nim.
V podstaté jde o to, Ze se pfimo vytipujete lidi, podle néjakych kritérii, které
mate zadané a které ty lidi maji spliiovat, udélate si z nich takovou analyzu.
Nasledné je oslovite nabidkou, na které momentalné pracujete, kdyz jste
agentura, popfipadé, které mate oteviené ve firmé a které potfebujete obsadit”

(Bubenik, 2018).

,Executive Search je metoda, kterd se vyuziva v mnoha firmach jako
spiS doplnék, porad jako doplnék naborovych praktik” (Bubenik, 2018). Pro
délnické pozice se vyuziva naboru vétsinou pomoci inzerce, kterd je sice
soucasti prace agentur a recruiterd, ale neda se v Zddném prfipadé povazovat

za Executive Search metodu.

Tato technika ndboru se vétSinou outsourcuje. V podstaté tuto sluzbu
outsourcuji korporatni organizace, které maji vlastni HR oddéleni a agentury
za né prebiraji ¢ast jejich prace, nebot se jedna o metodu naboru, ktera je velmi
narocnd na cas, proto je tfeba nalézt takového profesiondla, aby efektivita

prace byla co nejvyssi (Bubenik, 2018). Vzdy je ale potfeba védét jaké sluzby
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agentura nabizi a na jaké zameéstnance se specializuje. Vzdy bychom méli
zvolit takového clovéka, ktery své praci a jednotlivym pozicim dobfe rozumi,
protoze je velmi trapné, kdyz oslovi kandidata, ktery naprosto nespliuje

pozadavky organizace (Bubenik, 2018).

Nébor zaméstnanct

Druhd kapitola se zabyva ndborem zaméstnanct, a to zejména
ziskdvanim a vybérem. Kdy jsem definovala ziskdvani zaméstnancti jako
osloveni co nejvyssiho poctu kandidatti, ktefi by splnovali pozadavky
organizace. Na krok ziskdvani navazuje vybér zameéstnanct, ktery uz se
soustfeduje na konkrétni osoby. TéZko fict, jestli se jednd o vybér, protoze
kandidat v podstaté o zméné pracovniho mista silné neuvazuje a neni proto
na trhu prace aktivni, takze nejdfive je nutné jej ziskat, abychom jej nasledné
mohli vybrat (Bubenik, 2018). Vybér zaméstnanci je proces vybirani
nejvhodnéjsich kandidatti z téch, které jsme ziskali béhem procesu ziskavani

zameéstnancu.

Outsourcovany recruiter provadi prvni kolo pohovoru, kdy po ziskani
provede vybér kandidata. Velka vyhoda je to, ze pokud toho ¢lovéka ziskame,
uz mate v podstaté hotovy vybér a ekate na to, jestli kandidat nabidku pfijme
¢i nikoli, ve své podstaté se jednd o formu piedvybéru (Bubenik, 2018).
Kandidat, kterého agentura vybere, nasledné posila na druhé kolo pohovoru
do zadavatelské organizace. V idedlnim pripadé se na nasledujicim vybéru
podili zadavatel pozice, coz byva zastupce z HR oddéleni (at uz manazer,
generalista nebo specialista) ve spolupraci potencidlnim nadfizenym
(liniovym manazerem), ktery by mél nejlépe védét, na jakych projektech bude

pracovnik pracovat (Bubenik, 2018).
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Analyza pracovniho mista

Jestlize ziskame zameéstnance, ziskavame i udaje, které nam poskytne
v ramci svého Zivotopisu. Z teoretické prace vyplyva, Ze je tfeba vénovat
naleZitou pozornost analyze pracovniho mista, pozici pracovnika ve strukture
organizace a pracovni roli. Obecné se vychdazi z pozadavkli zadavatelské
organizace — klienta, ktery pozici poptava (Bubenik, 2018). Recruiter, ktery
pracuje na obsazeni zadané pracovni pozice musi védét, jakého clovéka ma
hledat. V popisu pracovni pozice by nemél chybét ndzev pracovni pozice.
Popis pracovni pozice (anglicky Job Description), je zaklad, ve kterém
nalezneme pozadavky na tvrdé a mékké dovednosti, dale pozadavky uvedené
jako ,must have” a potom ty, které jsou vyhodou (Bubenik, 2018).
Z rozhovoru také vyplyva, Ze se recruiter doptava zadavatele na dopliujici

otazky, které pozici dale specifikuji a popis pracovniho mista tak rozvijeji.

Pokud recruiter béhem néborového procesu komunikuje s organizaci,
je nékdy schopen vykomunikovat jisté tstupky stran organizace na tvrdé
dovednosti kandidata. Pokud organizace pozaduje kandidata se znalosti
némeckého a anglického jazyka (popfipadé€ jeden zjazyku je uveden jako
vyhodou), je na misté otdzka, jestli na dané pozici nestaci ta anglictina, a to
predevsim u technickych pozic, kdy je obtizné takové lidi nalézt (Bubenik,
2018). Vzhledem k pfehledu na trhu prace, mtZe recruiter nabidnout ke
zvazeni i kandidata s nizSim vzdélanim, nez organizace pozaduje. Jednim
z pozadavkil byva vysokoskolské vzdélani, vlivem praxe ale tato hranice
nemusi byt nepfekrocitelnd, pokud ma kandidat nékolikaletou praxi v oboru,

kterou mtize vzdélani nahradit (Bubenik, 2018).

Jakou roli v organizacni struktufe bude zaméstnanec zastavat je opét
predméte diskuse mezi recruiterem a organizaci. Je nutné se doptavat, na
jakych projektech bude kandidat pracovat, zda bude pracovat v tymu ci

samostatné, jestli ma byt leaderem nebo zda se bude ucit od zkuSenéjsich
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kolegti, to muZe vyplynout po osobnim setkani s kandidatem, kdy recruiter
muze nasledné organizaci kandidata na urcitou pozici doporudit (Bubenik,

2018).

Veskeré odchylky od popisu pracovni pozice prameni z komunikace
s organizaci. ,Cili kdyZ ji mate nastavenou dobie a komunikujete na pfimo,
upfimné a dokdaZete si spoustu véci vykomunikovat, tak je to jediné dobre
protoze vy se dozvite spoustu informaci, které miizete nasledné predat a
vylepsit to svoje Executive Search, nebo to svoje pfimé osloveni” (Bubenik,
2018). Jsou vsak pozice, kde jsou tvrdé dovednosti nepfekrocitelnou hranici,
obzvlasté jedna-li se o tymovou praci, kam kandidat musi zapadnout, kolikrat
i vékové, kolikrat i genderové, ale to jsou véci, na které se musite doptat a

musite si ziskat divéru organizace (Bubenik, 2018).

Metody ziskavani zaméstnanct

Nejcastéji se pfi vyhledavani v organizaci Headcourse vyuziva online
vyhleddvani na socidlni siti Linked in, kterd umoZnuje i komunikaci
s kandidatem (Bubenik, 2018). Dal$im zdrojem kandidati pak mohou byt
pracovni servery, coz vyplyva iz teoretické ¢asti. Mezi tyto servery, se kterymi
organizace Headcourse pracuje, patii Jobs.cz a Zivotopisy.cz. Dal$im zdrojem
kandidatt je interni databaze Open Heads, coz je databaze kandidatt, ktefi
poskytli sami své CV za ticelem nalezeni nové pracovni pfileZitosti (Bubenik,

2018).

Analyza dokumentti

V teoretické casti se jedna kapitola vénuje analyze dokumentti. VSechno jsou

vvvvv

ostatni je aZz druhotny tdaj (Bubenik, 2018).
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Zivotopisy, které jsem méla k dispozici k nahlédnuti, mély vsechny
strukturovanou formu a obsahovaly biodata (Zivotopisné udaje), mezi néz
patfi: jméno a prijmeni kandidata, vék (pfipadné datum narozeni), idaje o
bydlisti, dosaZené vzdélani (obor studia, Skolské zafizeni, pfipadné dosazeny
titul), droven znalosti ciziho jazyka, chronologicky sefazeny seznam
predchozich zaméstnani (pfipadné doplnén o nékolik bodu vztahujicich se

k naplni prace) a to i s zacatkem a koncem zameéstnaneckého poméru.

Méné casto jsem zaznamenala tdaje o pohlavi (které je z ceského jména
ve vétsiné pfipadd na prvni pohled patrné), ndrodnost a statni prislusnost.
Pokud se jedné o obc¢ana Ceské republiky, tak neni nutné tyto tidaje uvadét.
Pohlavi, ndrodnost a statni pfislusnost vSak obsahovaly profily kandidatd,
které byly dostupné na pracovnich portalech. Na socidlni siti Linked In jsem
viak tyto tdaje o jednotlivych kandidatech také nenasla a nebyly ani soucasti

interni databaze organizace, ktera se nazyva Open Heads.

Zajmy, kandidati, ktefi cilené zasilali své CV organizaci Headcourse,
také neuvadéli, ale opét jsme je mohla nalézt v Zivotopisech dostupnych

online (vyjma Open Heads).

Vétsina zivotopisi obsahovala fotografii, a to jak Zivotopisy
z pracovnich portalii, tak z pracovni sité Linked In. Zivotopisy, které byly

zaslany organizaci Headcourse, obsahovaly fotografii zfidka kdy.
Jestlize kandidat vyplnil Zivotopis na pracovnim portalu, obsahoval i
udaj o pozadované vysi platu a pozadovaném zaméstnani.

Zajimalo mé také, jestli organizace Headcourse klade dtiraz na
zkoumani ostatnich dokumentt, jako mohou byt vysledky prace, pracovni
projekty apod. Projekty, jako jsou bakalafska a diplomova prace nejsou tak

zajimavé, nicméné pokus hleddme napiiklad kandidata na pozici webového
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grafika, tak je portfolio zajimavym dokumentem, obzvlasté pokud se jedna o

freelancera (Bubenik, 2018).

Z hlediska charakteristiky obsazovanych pozic nepozaduje
organizace Headcourse od kandidatt motivaéni dopisy. Za kandidaty mluvi

znalosti, dovednosti a praxe (Bubenik, 2018).

Soucasti nékterych Zivotopist byly i kontakty ¢i odkazy na referencni
osoby. Vétsinou se jedna o pfimé osloveni kandidata, ktery praci ma a pracuje
se tedy na jisté ,bdzi utajeni”, volat referenénim osobdm, popiipadé do
zaméstnani, kde kandidat pracuje neni vhodné (Bubenik, 2018). Z analyzy
dokumentu i z rozhovoru vyplyva, Ze nékdy lze reference nalézt jako soucast

profilu na Linked In siti.

Interview

Taktka Zadnd ndborova akce se neobejde bez interview. Neékteré
rozhovory probihaji po telefonu ¢i po internetu a nékteré osobné. Rozhovory
po telefonu, tzv. screening call, nejsou pro organizaci Headcourse typické.
»,Znami vypozorované pravé té strategie, t¢ dlouhodobosti a snaZeni se
zvyseni efektivity téch oslovenych lidi, jsme zjistili, Ze ten screening call ne
vzdy funguje. Ztoho divodu, Ze na trhu je spousty firem,
telemarketingovych, které lidi otravuji a prvni krok tomu zavoldni se
jednoduse fika naucené ne” (Bubenik, 2018). Organizace Headcourse se snazi

nejprve kandidata pfipravit na to, Ze mu nékdo ze zaméstnancti bude volat.

Nasleduje osobni setkdni. Z teorie vyplyva, Ze bychom méli peclivé
pripravit osobni rozhovor, zejména strukturu rozhovoru a pfipadné otazky,
které nevyplyvaji z obdrZeného Zivotopisu nebo otdzky, které by informace
z zivotopisu dopliiovaly. Pfi vyzkumu se ukazalo, Ze organizace strukturuje
pohovor do tfech ¢asti. V tivodni ¢asti jde o nastaveni atmosféry rozhovoru,

nasleduje cast, ve které se recruiter snazi zjistit informace potfebna pro
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hodnoceni uchazece, nakonec se zjistuje diivod a motivaci pfipadné zmény

(Bubenik, 2018).

V rdmci teoretické casti se taky zaméfuji na tvorbu otazek, které se
kladou pri osobnim setkdni s kandiddtem. Zkoumala jsem proto i to, zda se
v organizaci predem vytvareji jednotlivé otazky. Po vétSinou se ale Zadné
jasné stanovené otazky netvofi, vSechno probiha ,online” a vyplyva to ze
zkuSenosti recruitera (Bubenik, 2018). Otazky se pfipravuji pouze v ptipadé,
Ze se v Zivotopise objevilo néco neobvyklého, co vyzaduje od kandidata vice

informaci.

Pfi predvyzkumu jsem v ramci pozorovani pohovoru zjistila, Ze se
vyuziva tzv. hodnotici dotaznik, ktery je formuldfem s urcitou strukturou,
podle které se v ramci pohovoru da orientovat a mohou tak tedy byt otazky
stanoveny pravé ,bilymi misty”, které jsme nezjistili z Zivotopisu. Tim je ddna

i jista struktura pohovoru. Hodnotici dotazniky jsou k nahlédnuti v piiloze.

Z teoretické casti, kterd se zabyva interview vyplyva, Ze na strané
kandiddta i recruitera mutize dojit k nékterym chybdm. Schybami stran
kandidati se lze setkat pomérné casto, mnohdy ale recruiter nevim, jaky
clovék na pohovor prijde, protoZe pracovni profil kandidata miize vypadat
vyborné, je tedy moZzné se i setkat s tim, ze kandidat 1ze, v tom pfipadé se ani
zadavatelské organizaci neposila, aby neutrpélo dobré jméno recruitera
(Bubenik, 2018). Mezi dalsi chyby, se kterymi je mozné se setkat je arogantni

vystupovani ¢i nevhodnd vizudlni tprava kandidata.

Na strané recruitera také mize dochazet k chybam pfi pohovorech, ty

povétsinou ale prameni z recruiterovi nezkusenosti.
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Zaveér

Prace je rozdélena do dvou vyznamovych celkti. Prvni ¢ast se zabyva
teoretickym ukotvenim metody naboru Executive Search. Objasniuje, co
Executive Search znamend, kdo jej vyuziva a zjakého dtivodu. Nasleduje
vycet a popis jednotlivych krokii ndborového procesu. Hovofim o rozdilu
mezi ziskdvanim a vybérem zameéstnancti, z rozhovoru na zavér vyplynulo,
Ze se jedna o metodu, ktera lezi na pomezi mezi témito dvéma kroky naboru.
Aby bylo mozné pfistoupit k ndboru, je tfeba aby organizace vytvorila
analyzu pracovniho mista na jehoz zakladé se pak utvari pozadavky
organizace na poptavaného kandidata. Je tfeba stanovit tvrdé a mékké
dovednosti, které 1ze identifikovat jednak v zZivotopisech kandidatti, ale i
v projevu prii pohovoru. Na zdkladé takto ziskanych dat mutiZeme o

kandidatovi rozhodnout, zda je na poptavanou pozici vhodny ¢i nikoli.

Druhd vyznamna cast prace se vénuje kvalitativnimu vyzkumu.
Nejprve je popsana metodologie vyzkumu a nasleduje popis jednotlivych
krokt vyzkumu, které jsem provedla. Vyzkum byl realizovan jako pfipadova
studie, jejimz pfipadem byla organizace Headcourse. Vyzkumnym
problémem byla metoda Executive Search a tedy to, jak je provadéna
v organizaci Headcourse. Data, kterd jsem v organizaci sbirala byla nasledné
interpretovdna a zasazena zpétné do tvrzeni, kterd vyplyvala z teorie. Data
jsem sbirala pomoci rozhovoru, ktery lze nalézt v pfiloze a analyzou
dokumentti, kterdA mi byla diky organizaci poskytnuta k nahlédnuti.
V priibéhu realizace vyzkumu se objevila nutnost zpétné do teorie zahrnout
kratkou kapitolu o zptusobu vyuziti socidlni sit¢ Linked In jako metody
ziskavani zaméstnancti a kratky popis toho, jak je na siti mozné kandidaty

vyhledavat.
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Prilohy:

Priloha ¢islo 1 — ukazka profilu kandidata z profesni sité Linked In

AL dd

-

Michal Bubenik - 1.
Executive Head | HR Advisor | Talent Hunter
Headcourse « Palacky University in Olomouc

Okres Olomouc, Ceské republika « Vice neZ 500 88

My vision is a Headcourse and we help technical/ IT engineers and managers to new and great work
opportunities!

We are company established in Czech Republic. We are providing HR/PR services and consulting. Cur
vision is to aid companies with use of the newest strategies of recruitment and securing sufficiency of top
quality employees.

Headcourse is modern company built on 5 key services pillars: Executive search, Lease Recruiter,
OpenHeads, Recruitment Mentoring and Employer Branding.

hMare informations: www.headcourse.cz

Média (5) Dalsi )

Executive search B Lease recruiter B
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Pracovni zkusenosti

@ HEAD

Executive Head | HR Advisor | Talent Hunter
Headcourse

4/2015 — do soucasnosti = 3 roky

Ceska republika

- Leading the executive search projects.

- Retained Executive Search for managerial and expert/specialists’ with technology background
- Research and build relationships with new clients.

- Prospect for potential new clients and turn this into increased business.

- Cold call as appropriate within your market or geographic area to ensure a robust pipeline of
opportunities.

- Finding top candidates on the local and global market through search and executive search
methods

- Interviewing cadidates with technology background

- Assisting during interviews and the recruitment process

- Client Management

- HR consultancy to business clients

- Identify potential clients, and the decision makers within the client organization

Recruitment Consultant
Grafton Recruitment

9/2012 - 3/2015 = 2 roky 7 mésicd
Okres Olomouc, Ceska republika

- Understanding of our client's needs

- Looking for a suitable candidates for our clients (EXECUTIVE SEARCH)

- Advertising vacancies

- Presenting Grafton services to clients, building close business relationships
- CV scanning and filtring, selection of suitable candidates

- Managing interviews and short-listing candidates

- Writing proficiency assessments

- Providing professional advice related to HR services

- Teaching new Grafton colleagues

Support Specialist
Komeréni banka

1/2012 - 92012 = 9 mésicd
Okres Olomouc, Ceska republika

Vzdélani

)

Palacky University in Olomouc
Master's degree, Regional Development
2007 - 2012

Karl-Franzens-Universitdt Graz / University of Graz
2011 - 2011
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Dovednosti a jejich potvrzeni

@ Recruiting - 33

3 Potvrzeno uZivateli Ondiej Horky a 17 dalsimi
spoleénymi spojenimi

@ Communication . 37

9 dalsimi odborniky v této oblasti

@ HR Consulting - 32

Potvrzeno uZivatelem Milos Marcinek a 2

Potvrzeno uZivateli Radka Hlavinkova a 14

dalsimi spoleénymi spojenimi

Znalosti v oboru

@ Technical Recruiting - 29
@ Human Resources - 27
@ Recruitment Advertising - 20

@ Permanent Placement . 11

Merzilidské vztahy

@ Sourcing - 20

Dalsi dovednosti

@ Direct Search . 14
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Fotvrzeno 4 z kolegl uzivatele Michal ze

spolecnosti Headcourse

Potvrzeno uZivateli Ondrej Horky a 16 dalsimi

>

spoleénymi spojenimi

Fotvrzeno 4 z kolega uZivatele Michal ze

spoleénosti Headcourse

@ Executive Search . 27

@ Business Development . 25

@ Research . 15

@ Talent Management . 13



Obdrzena (15)

Doporuceni

Udélena (2)

Libor Foltynek
Developer at SolarWinds

18, brezna 2018, Libor byl(a)
klientem uZivatele Michal.

Roman Vyskodil
Controller ve spole€nosti
HELLA

4, prosince 2017, Raman byl(a)
klientem uZivatele Michal.

Tereza Bezecna

HR Business Partner

14, bfezna 2017, Tereza byl(a)
klientem uZivatele Michal,

Dosazené cile

3 jazyky

anglictina

Pozadat o doporuéeni

Communcation with Michal was perfect. He has always correct
information, the best offers and when | needed some extra info he
was very helpful. The offers made sense and | have chosen one and
| succeeded.

| can recommend him.

U pana Bubenika ocenuji predeviim jeho ochotu a profesionalni
pfistup ke klientdm. Ma velmi dobry prehled o situaci na trhu
prace, zaméstnavatelich a pracovnich pozicich. Dékuji také za
cenné rady a doporuceni. Hlavni benefit vidim takeé v individualnim
pfistupu, ktery postradam u velkych personalnich agentur.

Michal is very experienced person with excellent communication
skills. He provides really professional service in HR field.

It has been a pleasure to do business with Michal. | would strongly
recommend his services.

Znalost umoihujici profesionalni prac

néméina

Znalost umoiniujici omezenou praci

ceitina

Znalost na drovni rodilého nebo dvojjazyéného mluvéiho

‘I projekt

The market for rail transport in the Czech Republic and Austria

5/2012 - 5/2012

Abstract: Transformations and liberalization of rail transport are currently in great part of the European

Union strongly researched topic. The aim of this thesis is to describe and compare the current form of

the rail market in the Czech Republic and Austria.
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Priloha ¢islo 2 — ukazka hledani kandidata na pracovnim portalu Jobs.cz

Zivotopisy z Jobs.cz a Prace.cz

Klicové slovo

HR specialista

Obor

napf. administrativa, marketing

Délka praxe

napf. 1-5 let

Znalost jazyka

napf. anglictina

CV aktualizované do 30 dnf

v

HR Specialista []

Osobni Gdaje:
Obaor:

Misto pracovisté:
Jazykové znalosti:

Odkryt Gdaje | PFifadit na pozici

HR Specialista [

Osobni Gdaje:
Obaor:

Misto pracovisté:
Jazykové znalosti:

Odkryt tdaje | PfiFadit na pozici

HR Specialista [

Osobni Gdaje:
Obor:

Misto pracovisté:
Jazykové znalosti:

Odkryt ddaje | Pfifadit na pozici

Jak to funguje?  Misto pracovisté

pf. Br

Pracovni uvazek

Vzdélani nezalezi Pozadovany plat

N napf. do 40 000 K&

- Nalezeno 934, zobrazuji 1-20. o@@@@

1D962956471 | aktualizovdno 15.03.2018
Personalistika a HR

Ostrava - CZ

Anglictina - Stfedn& pokrodila, Francouzatina - Zakladni

ID1228469531 | aktualizovano 19.03.2018
Personalistika a HR

Brno - CZ

Anglictina - Pokrogilad, Némdina - Zakladni

ID581798887 | aktualizovano 18.03.2018

Personalistika a HR

Miada Boleslav - CZ

Cestina - Vyborna, Anglictina - Mirné pokrogila, Néméina - Zakladni
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Ptiloha cislo 3 — ukazka profilu kandidata na pracovnim portale Jobs.cz

Oblast plsobeni
Vzdélani
Obcanstwvi:

E-mail:

Telefon
Bydlisté

Praxe

01/19599 - 117201

(%]
=

Cizi Jazyky

Cestina

Rustina

Anglictina

Memcina

Slovenstina

Cinstina -

*imeéno *prijmeni
Profil uzivatele

Média, reklama a PR
Vysokoskolské | universitni
Ceska republika

*e-mail
*telefon
Brno

tickovy mluvci, HR specialista, vysoko<kolsky ucitel
(edukacni védy), redaktor

Vzdélavani a Skolstwi
*nazev zaméstnavatele

- garant oboru, projektovy manazer (teamleader). kurator
vystavy, edukator (andragog), metodik
- reportér, jazykovy korektor, moderator

Vyborna/rodily mluwci
Vyborna/rodily mluwci
“ Stredné pokrocila
“ sStredné pokrocila
« Stredné pokrocila

«  Zakladni/Pasivni
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Kurzy, seminare

2017 Zaklady zurnalistiky

2017 Perconalicta (droven vzdélani EQF 5)

2012 Kurz jednani s novinari

2008 Kurz tutoru a organizace distanéniho vzdélavani

Znalosti a dovednosti
Ridicsky prikaz: B
Jsem aktivnim fidicem

Znalost « Nadstandardni uzivatelska
vypocetni techniky: - stifihovy software zvuku

- stfihovy software videa

- Word, PowerPoint, Excel
Dalsi znalosti a - odvaha k feseni krizovych situaci
dovednosti: - fizeni projektovych tymid

- fizeni pracovnich tymd

- samostatna prace

- multitaskingova prace

- wynikajici organizacni dovednosti (vyuka. konference,

wystavy)

- flexikilita

- smysl pro inovace

- reprezentativni vystupovani

Zajmy

VétSinou provazané s vykondvanou profesi:

- organizace vystav, workshopd

- poradani prednasek. besed s odbomiky a lidmi. ktefi “maji co Fict"

- vystupovani s vlastnimi pfednaskami (z edukacnich v&d, z oblasti muzejnictvi,
inZenyrské pedagogiky, pedagogicke a socialni antropologie, sociokulturni a

pedagegické antropologie Ciny a dalgich)

- tvorba videopofadid a rozhlasovych pofadd

- cestovani

- poznavani novych lidi, zvlaété odborniki.
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Predstava o hledané praci

Obor prace:
Profese:

Typ pracovniho
vztahu:
Minimalni
pozadovany plat:

Lokalita pracovisté:

Datum moZného
nastupu:

OZP:
Podrobnéjsi
informace:

Méedia, reklama a PR, Personalistika a HR, Vzd&lavani a Skolstwi
HAR konzultant, HR reditelfmanazer, Tiskowy mluvdi, HR
specialista, Redaktor, Odbormy poradce se zamérenim na
problematiku Ciny, Védeckeo - pedagegicky pracovnik

Prace na plny avazek, Prace na zkraceny uvazek

30000 Ké/mésic

Brno

Cina

Rusko (Evropska cast)

Zvazil bych delsi dojzdéni nebo prestéhovani, pokud by
nabidka byla dostatecné zajimava.

ihned

MNe

Mam postgradualni vzdélani v edukacnich védach (Ph.D.) se
zaméfenim na Cinu. V této zemi jiZ jsem kratkodobé pracoval
a velmi se mi tam libilo. Znam dobre velka mésta, jako Beijing
a Tianjin, castecné i Xi An, Shanghai, Shijiazhuang, Qu Fu,
Hangzhou a dalsi.
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Piloha ¢&islo 4 — ukazka profilu kandidata na pracovnim portéle Zivotopisy.cz

Ing. Zuzana C. Jazykové znalosti
e-mail se zobrazi po zakoupeni néméina - pokrogila

0 telefon se zobrazi po zakoupeni anglictina - pokrocila
~ I Gestina - vyboma
-

8  Aktualizace 30.01.2018 ©®

Garance, Ze uchazec¢ hledé praci

B Moje predstava o hledané praci

Lokalita

Jihomoravsky kraj (/jihomoravsky-kraj): Brno-mésto (/brno-mesto), Brno-venkov (/brno-
venkov), Bieclav (/breclav), Vyskov (/vyskov), Znojmo (/znojmo)

Moravskoslezsky kraj (/moravskoslezsky-kraj): Frydek-Mistek (/frydek-mistek), Novy Ji¢in
(/novy-jicin), Ostrava-mésto (/ostrava-mesto)

Olomoucky kraj (folomoucky-kraj): Olomouc (/olomouc), Prostéjov (/prostejov), Pferov
(/prerov)

Zlinsky kraj (/zlinsky-kraj): Vsetin (/vsetin), Zlin (/zlin)

Prace v zahranici (/prace-v-zahranici): Italie (/italie), Madarsko (/madarsko), Némecko
(/nemecko), Norsko (/norsko), Rakousko (/rakousko), Slovensko (/slovensko), Svycarsko
(/svycarsko), USA (/usa), Velka Britanie (/velka-britanie)

Profese

Delegat cestovni kancelare (/delegat-cestovni-kancelare), Reditel / manazer hotelu
(/reditel-manazer-hotelu), Reditel / manazer logistiky (/reditel-manazer-logistiky), Supply
Chain Specialist (/supply-chain-specialist)

Typ pracovniho pomeéru

Plny avazek (/plny-uvazek), Prace na ZL (/prace-na-zl)
Vzdelani

SS s maturitou (/stredni-skola), bakalaiské (/bakalarske-vzdelani), vysokogkolské
(/vysokoskolske-vzdelani)
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€ Vzdélani

2009 - 2011
Fakulta obchodné podnikatelska Slezska univerzita - Ekonomika a management
Vysokoskolské

2006 - 2009
Fakulta obchodné podnikatelska Slezska univerzita - Ekonomika a management
Bakalarské

2002 - 2006

$8 s maturitou

@ Praxe

2014-2018

I
Vedouci oddéleni
Vedeni oddéleni Supply Chain, 13 ¢élenny tym referentl logistiky zajiStujicich cely
dodavatelsko-zakaznicky Fetézec spoleénosti. Dennf reporting vedeni spoleénosti o
aktualni hladiné zasob, moznosti jejich eliminace, o aktudlnich problémech pfi zajisténi
hladkého toku materialu do vyroby a dale finalni vyroby k zakaznikovi. ReSeni operativnich
krizovych situaci. Vedeni teamovych porad a vedeni logistickych projektd. Zodpovédnost
za spravné zavadéni dat do firemniho ERP systému, denni kontrola chybovych hlaseni a
jejich korektura. Zajisténi zakaznickych audit(, jak dokumentové, tak i fyzické. Nasledné
zavadeéni napravnych opatfeni pro splnéni zakaznickych pozadavkl. Kazdorocni zavadeéni
samohodnoticiho certifikatu MMOG/LE pro pfedem urené zakazniky - Ford, JLR, Volvo,
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Ridiésky prikaz
& A-motocykly
m B-osobniauta

Technické znalosti a dovednosti

Operacni systémy
MS Windows XP / Vista/ 7, MS Windows 8 / 10

Bézné programy
Textovy editor (MS Word), Tabulkovy kalkulator (MS Excel), Prezentaéni program (MS
PowerPoint), Internet / e-mail, MS Outlook

Zajmy
Fotografovani, cestovani, hudba, plavani a kolektivni sporty, jako napr. volejbal, poznavani

novych lidi, tanec.

Trvalé bydlisté
I

A Trvalé bydlisté se ¢asto muaze ligit od mista, kde uchazec hleda praci.
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Priloha ¢islo 5 — ukazka poptavané pozice v databazi Open Heads

&

Odvétvi

Klicova slova

Délka praxe
Matefsky jazyk

Jazykové znalosti

Preferovana lokalita
Preferované odvétui
Plat od

Forma spoluprace

Dostupnost
spoluprace

-

Nowy

HR SPECIALIST

HR

HR/ Administrativa/ Support/ Nabory/ \Vzdélavani/ Mzdy/
Marketing/ PR/ Senia...

2-5 rokd
Cedtina

Angli¢tina: B2, Spandl&tina: B2

Moravskoslezsky kraj
HR/ Administrativa/ Zakaznicky servis
30000 CZK/ més.

HFP
lhned

Me

CHCI ZJISTIT INFORMACE O TOMTO KANDIDATOVI
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Piiloha ¢islo 6 — ukazka hodnoticiho dotazniku organizace v CJ

Hodnotici dotaznik

Pozice: Elektroservisni Technik
Jméno V.R.
kandidata: Olomouc

Zdroj kandidata: | Osloveny kandidat: LinkedIn

Vzdélani: Stuperi: SS

Instituce: SOS Litovel
Specializace: Elektrotechnika
Datum ukonceni: 2010

Jazykova Anglicky jazyk: B1
vybavenost:
Stupen B1: Rozumi hlavnim myslenkam srozumitelné spisovné
vstupni informace tykajici se béznych témat, se kterymi se
pravidelné setkava v praci, ve skole, ve volném case atd. Umi si
poradit s vétSinou situaci, jeZ mohou nastat pfi cestovani v oblasti,
kde se timto jazykem mluvi. Umi napsat jednoduchy souvisly text
na témata, ktera dobfe znd nebo kterd ho/ji osobné zajimaji.
Dokaze popsat své zazitky a udalosti, sny, nadéje a cile a umi
stru¢né vysvétlit a odlvodnit své nazory a plany.

Relevantni ???, Elektromechanik/ Servisni technik
praxe: 8/2012 — Dosud
Diivod odchodu:

Karierni posun, zodpoveédnéjsi pozice.
Zajimava nabidka.

Relevantni pracovni zkuSenosti:

- nové projekty - ozivovani linek

- udrzba PLC zatizeni

- prace s fidicimi systémy vyrobnich linek

- diagnostika zavad strojii a pfistroji

- urceni rozsahu zavady a zpusobu opravy

- provadéni revizi

- vedeni technické evidence o vysledcich
prace

- instalace novych zafizeni a
technologickych celk

Klicova slova: - Elektro

- Vyhlaska €.50/1978.sb §6
- Simatic Step 7

- HW

- PLC

- Automatizace
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Motivace: - Chce vice zodpovédnou pozici

- Moinost se dale vzdélavat a kariérné se
vyvijet.

- Stabilita a dlouhodoba spoluprace.

- Finance a benefity.

Platové 40 000 K¢/ més.

ocekavani:

MozZnost Do 2 mésicl

nastupu:

Osobnostni - Je pozitivni, premyslivy kandidat, ktery ma
zhodnoceni:

technické mysleni a velky potencial.

- Sam sebe povazuje za pracovitého, svédomitého
a ucenlivého zaméstnance, ktery ma rad technické

ukoly a kvalitni tymovou spolupraci. M

- Ma zkuSenosti z mezindrodni spole¢nosti a rad by

se dale rozvijel a uplatiioval své schopnosti.
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Ptiloha cislo 7 — ukazka hodnoticiho dotazniku organizace v AJ

Position: Java developer
Name: M. S.
Source:: Direct search: LinkedIn

Language skills: English: B2

Level B2: Can understand the main ideas of complex text on both
concrete and abstract topics, including technical discussions in
his/her field of specialization. Can interact with a degree of
fluency and spontaneity that makes regular interaction with
native speakers quite possible without strain for either party. Can
produce clear, detailed text on a wide range of subjects and
explain a viewpoint on a topical issue giving the advantages and
disadvantages of various options.

Experience: ???, Java Developer (Backend)
6/2016 — still

Reason for leaving:
- attractive offer
- new project

Relevant work experience:

- Integration of user-facing elements
developed by a front-end developers with
server side logic

- Building reusable code and libraries for
future use

- Optimization of the application for maximum
speed and scalability

- Implementation of security and data
protection

- Design and implementation of data storage
solutions

- Creating database schemas that represent
and support business processes

- Design and implementation of SLAM
algorithm for mobile apps.

Key words: -IT

-SW

- Backend

- Java

- Web

- Frontend
- HTML

- JavaScript
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- CSS
-CH#

- Linux

- Python

Motivation:

- Good teamwork and the atmosphere in the
workplace.

- Interesting projects.

- Have the opportunity to continue learn and
improve.

- Being an important part of a strong
company.

- Location: Brno

- Quality Evaluation - salary, benefits, etc.

Salary

expectations:

From 45 000 K&/ mth.

Possibility to by agreement
start:
Personality: - Heis experienced, rational, calm,

independent candidate with technically
proficient.

- Heis able to work independently, but he likes
good teamwork.

- He s stable staff who is interested in new
technologies.
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Ptiloha cislo 8 — Job Description (konstruktér)
Konstruktér

Jaké budou Vase odpovédnosti?

samostatné vykonavani konstrukénich praci

e zpracovani konstrukéni a technické dokumentace
e Vvyvoj a optimalizace stavajicich feSeni

o provadéni konstrukéniho dozoru pfi montazi

e prace s modernim systémem 3D CAD - UNIGRAPHICS NX 10, TCE, SAP

Co oéekavame od uspésného kandidata?

SS/ VS vzdélani v oblasti strojirenstvi

« znalost prace s 3D modelovacim software
« znalost prace s konstrukéni dokumentaci
« znalost némeckého nebo anglického jazyka na komunikativni trovni

e ochotu cestovat

Co nabizime?

» zdazemi stabilni spolecnosti s moznosti profesniho rtistu

« zajimavé mzdové ohodnoceni dle zkuSenosti a schopnosti
e spoluprace v ramci mezindrodniho tymu

« dovolenou az 25 dnti dle délky trvani pracovniho poméru
o hrazené jazykové kurzy

o dotované stravovani na pracovisti

e pruznou pracovni dobu

« moderni pracovni prostfedi a pratelsky kolektiv
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V7

Ptiloha cislo 9 — Struktura pozic v ne/vyrobnim sektoru

v 7

TECHMNOLOGIE

STRUKTURA ROZLOZENI PRACOVNICH POZIC V RAMCI NE/VYROBNIHO SEKTORU

Plant ManaZer/ Top Management _

KOMNSTRUKCE

KWALITA

UDRIBA

VYROBA

ELEKTRO

Top Management

Vivol

_ MznaZer technologis _

ManzZer konstrukce

_ Manaier kvality

Vedouci wyroby _ Vedouci ddriby _

_ Elektro manaiar _

IManaier wyvoje

_ Techmnolog - senior _ _ Konstrukter-Senior _

Inzenyr kvality-senior

Viyrobni inzenyr _ Facility manaier _

Elektroinzenyr—senior

_ \ywoiowy inzenyr

Technolog

Konstrukter

_ _ InZenyr kvality

Opticky inZenyr InZenyr ddriby

_ Elektroinzenyr _

Aplikzéni infenyr

Procesni inZenyr

Produktowy inZenyr

Metrolog

PROJEETY

Mistr wiroby

_ Servisni inZenyr _

_ Elektrokonstruktér _

Wyvajowy konstruktér

Technik kvality

LEAN Manaier

Projektovy manaier

LEAMN Specialist

Produktovy manaier

Projsktowy inzenyr

CMC Programatar _

_ Mastraiaf/Sefizovad _

_ Technik pfiprawvy wroby _

Strojni infenyr—zbsolvent

Mistr Odriby _ InZenyr automatizace { inZenyr
Servisni technik _ FLC Programator _
Technik ddrzby _ Elektromontér _
_ Elektrotechnik _
Viesvétliviy:
_ ODVETVI _ _ POZICE
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Ostatni - services

Vyrobni sektor - services
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BOZP NAKUP FINANCE LOGISTIKA HR STAVEBNICTVI I
~ . L . ik 3 IT Manager
EHS manager Reditel ndkupu Finantni feditel Manazer logistiky HR Reditel Technicky manazer _ _
Stavbywedouci _ SW enginger _
BOZP Specialist Mamaer ndkupu Finanéni manaier ManaZer planovani HR Manager
JAVA programator
_ Stavebni infenyr _
_ Strategicky nakupdi _ _ Contraller Manaier skladu _ HREF _
- - Programatar
_ _ _ _ _ Projektant _
Makupdi Hlavni afetni Planovat .___...mﬂD—n_.___. HR Generalist.
- IT Support apecialist
OBCHOD
Ucetni Logistik _ Personalista _ CHEMIE IT Spegiall
Obchodni feditel
Mzdova Ucetni Planoval materidlu _ HR ZReialist Chemicky inferyr IT Tester
Obchodni manaier
Finanéni referent Skladnik HR Kenzultant IT Konzultant
_ Marketing manaier _ P
POTRAVINARSTVI .
Vedouci zakaznického servisu _ Recruiter _ IT analytik
_ Obchodné-Technicky zastupce _
Technolog-potravinafztei i
. Asistentka ki IT ML
_ Obchodnil zastupce _
Grafik
N svEtiivky:
_ Marketer _ W ¥
P IT Databaze Spacialist
_ Telemarketingowy zastupce _ ODVETVI POZICE




Rozhovor:

BUBENIK, M. (2018). Rozhovor v organizaci Headcourse.

Vysvétlivky: A — tazatelka Anna M - respodent Michal

A: Zacala bych tak, zZe bych chtéla, abyste mi popsal, jak vlastné probiha
Executive Search. Jako podle Vas, nebo v Headcourse, nebo co to teda

vlastné je.

M: (Mhm) Rozumim. Tak obecné Executive Search je metoda, kterd se vyuziva
v mnoha firmach jako spi$ doplnék, porad jako doplnék naborovych praktik.
Jde v podstaté o pfimé osloveni. Jde o to Ze firma, agentura, neceka na reakci
ze strany kandidata. At uz je to pfes inzerci, nebo marketing, employer
brandidng, ale jde se pfimo za nim. V podstaté jde o to, Ze se pfimo vytipujete
lidi podle néjakych kritérii, které mate zadané a které ty lidi maji splfovat,
udélate si z nich takovou analyzu. A nasledné je oslovite nabidkou, na které
momentdalné pracujete, kdyz jste agentura, popfipadé, které mate oteviené ve
firmé a které potfebujete obsadit. TakZe je to metoda pfimého osloveni kdy,
kdy ¢lovék neni aktivni na trhu prace, ale vy se snazite zjistit jestli, ta aktivita

se u ného da néjakym zpusobem ozivit, anebo, anebo ne.

A: (Mhm) A ma to néjaka sva pro a proti, které byste tak shrnul? Nebo co ta

metoda pfimo p¥inasi?

M: Urcité. Ja si myslim, Ze tam jde pravé vidét ten rozdil, toho, Ze to neni jesté
pofad tak prosazena metoda, u téch konecnych zaméstnavatelti, u téch firem
jako takovych. V podstaté to vyuzivaji pouze ty nejvétsi korporaty, které maji
vlastni oddéleni, které nahrazuji néjakou praci téch agentur a firem naseho

tipu, které se timhle zabyvaji. TakZe uskali to ma rozhodné casové a je tam
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potfeba nastavit ty procesy tak dobfe a neustdle je pilovat, aby ta efektivita
byla co nejvyssi. Cili musite mit urcité ¢lovéka, ktery rozumi své praci, rozumi
tém pozicim, na kterych pracuje. A jelikoZ neni nic trapnéjsiho, nez kdyz
oslovite nékoho, kdo je tipIné mimo rank toho, na jaké pozici pracujete. Cili je
tam urcité ddraz na, na profesionalitu, praxi a taktéZ nelze ocekavat Ze z deseti
osloveni ziskate deset kandidati na pohovor. Musi se tam pocitat s néjakym,
s n€jakou pravdépodobnosti a ta se zlepsuje podle toho, jaky mate skills a

jakou mate praxi.

A: A kdo je zadavatel té pozice? Jako je to konkrétni osoba, nebo to je

organizace jako v celku, nebo kdo to poptava?

M: (Mhm) Jo, jasné. J& si myslim, Ze vydani je nejlepsi forma, tak jak by to mélo
fungovat v idedlni a dobré spolec¢nosti, je to, Ze se na tom podili idedlné dva
lidi a to je rozhodné HR - at uz je to manazer, generalista, nebo specialista.
Zalezi samoziejmé na velikosti firmy, ale ten sam, to by nemél délat, mél by to
urcité délat v kombinaci stim potencidlnim nadfizenym, liniovym, toho
daného kandidata, protoze ten nejlépe vim na jakych projektech bude
pracovat, v jakém prostiedi a tyhle ty dvé, minimdalné tyto dvé hlavy by se na

tom méli podilet.

A: (Mhm) Jak by se dal ukotvit vlastné Executive Search? Je to vic jakoby
vybér téch zaméstnanci, nebo je to ziskavani téch zaméstnanca? A kdo je
konkrétni ten zaméstnanec? Kdo rozhodne, Ze ten konkrétni kandidat tu

pozici obsadi, nebo neobsadi?

M: Jo, chapu. (Oeh) Ja bych fekl, Ze je to takova kombinace, jelikoZ téZko, téZko
fict, Ze je to vybér. ProtoZe jak jsme si fekli, ti lidi v podstaté o té zméné, néjak
silné neuvazuji, nejsou na tom trhu aktivni. Cili ho nejdifv musite ziskat abyste
ho potom vybrali. Velka vyhoda toho je takova, ze pokud to délate dobfe tak

kdyz toho ¢lovéka ziskate, a uz mate v podstaté hotovy vybér a cekate na to,
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jestli, jestli VAm na tu nabidku kyvne, nebo ne. Takze, takZe bych to nazval

(Gsmév) nevim, takovym predvybérem. Asi.

A: Jestlize teda mam néjakou analyzu pracovniho mista, tak tu délate vy,

nebo kdo ji vytvari?

M: Tak obecné, obecné samoziejmé to musi vychazet ze stran toho klienta. Cili
té firmy, ktera toho clovéka poptava, ve které on bude nasledné pracovat, to
je jasny. A vSemi asi znamy, néjaka inzerce, kde ty, kde ty firmy maji jasné
stanoveno, co ten clovék ma umét, na ¢em bude pracovat, co za to ziska.
Anglicky Job Description, coz je zdklad. Je to kostra, méli by tam urcité byt ty
tvrdé pozadavky, pak ty mékké, méli by tam byt pozadavky , must have” a
potom vyhodou. Cili to je véc ze strany naseho klienta, nase prace to je
nasledné samoziejmé zjistit néjaké doplnujici otazky.

A: A jste do néjaké miry schopny ovlivnit to, aby tfeba organizace slevila

z néjakych naroki na toho potencionalniho kandidata?

M: No to souvisi praveé s tim doptdvanim Jo, pokud vidite, ze ten clovék ma
mit némcdinu, ale zdroven je tam napsané€, ze ma angli¢tinu, nebo angli¢tinu a
némdcina vyhodou, tak je na misté otdzka, jestli na dané pozici nestadi ta
angli¢tina. No pfedev$im u technickych pozic je velmi slozité ty jazykoveé
vzdélané lidi sehnat. Cili mnoho firem tady v téhle té oblasti tfeba slevuje. Jsou
také pozice samozfejmé v ramci pozadavku na vzdélani, kde je potfeba
vysoka skola, vlivem praxe a vlivem toho, jak struktura téch zaméstnancti tady
je, tak je na misté urcité otdzka, jestli je to prosté nepfekrocitelna hranice a jestli
nestaci tfeba ndhrada poctu, poctu rokti praxe oproti tieba vzdélani. Jo, takze
to jsou asi dvé nejcastéjsi otazky, kde se da prolomit takova ta, takovy to co je

na papife jasné napsany a jasné definovany.
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A: Je vramci toho Job Descriptionu popsana i role toho potencionalniho
zaméstnance? Jestli to teda bude néjaky nadfizeny, nebo jakou jako funkci

v podstaté ma vykonavat v tom, tfeba pracovnim tymu?

M: (Eh) no ne zcela, rozhodné ne zcela, jako samozrejmeé kdyZ je to manaZer,
tak asi mélo by to tak byt, samoziejmé jsem se setkal i s tim, Ze se pozice
jmenuje manaZer a zadny, Zadny ty skills mit nemusel, protoZe nevedl zadny
tym, ale d& se samoziejmé tady tohle to vy¢ist, ale urcité ne stoprocentné. Je to
zase véc, na kterou se musi clovék doptat. Je to ve smysluy, jestli ten ¢lovék
bude tfeba pracovat samostatné na téch projektech, nebo jestli bude v ramci
tymu, to znamena, Ze nemusi byt zase az takovy leader, nebo nemusi byt az
tak samostatny, tak zkuSeny, protoze se bude ucit od kolegti. Jo, takze roli
v tymu je potieba jako kdyby ziskat a zjistit, ono to taky zavisi na tom osobnim
setkani s tim kandidatem, kdy jim, zkuSenym lidem dojde, kam by se ten

¢lovék hodil a kde by se nejlépe uplatnil.

A: Takze mate néjaké informace tfeba o tom, nebo zjistujete sam informace
o tom, jak vypada ten pracovni tym na pracovisti? Aby ten clovék do toho
zapadal a je tfeba pro tu organizaci dilezity, pravé to, aby ten clovék dobte
zapadl do toho pracovniho tymu? A tfeba snizi, v uvozovkach, ty svoje
naroky na toho kandidata, kdyz se jim tam do toho bude hodit? Nebo je pro
to jako nefesi, aby byl vlastné, aby snima prosté drzel basu vtom

pracovnim prostiedi?

M: Jo. No ono, tam je asi n€jaka taky linie toho, jestli to délate kvalitné, nebo
méné kvalitng, je to hodné o komunikaci s tim klientem. Cili kdyZ ji mate
nastavenou dobfe a komunikujete na pfimo, upfimné a dokazete si spoustu
véci vykomunikovat tak je to jediné dobfe protoze vy se dozvite spoustu
informaci, které mtiZete nasledné predat a vylepsit to svoje Executive search,
nebo to svoje pfimé osloveni. Takze urdcité to dulezité je, nefikdm, Ze je to sto
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procent, samozfejmé jsou pozice, které jsou primarné zaloZené na hard skills,
takZe tam to asi tak uplné neni, ale mnoho z nich, pro mnoho z nich je to
dalezité. Kor, kdyz je to tymova prace, tam ten clovék musi zapadnout,
kolikrat i vékové, kolikrat i genderové, to je néjak nastaveny, ale to jsou véci,
které se musite doptat a musite si ziskat diivéru toho klienta, jelikoZ se viibec

nemuzou prezentovat na venek.

A: Jesté by mé zajimalo, jakym zpiisobem teda kandidaty hledate a kde... a

vlastné i jak?

M: No. Jako nejcastéji se vyuziva vyhledavani online. ProtoZe je vSechno uz
online. Nejcastéji se hledd na Linked Inu. To je dneska, v podstaté nejvic
vyuzivany kanal, kde ty kandidaty vzit. JakoZe tam jsme je schopni najit a pak
s nimi skrze tu sit komunikovat. No a pak kdyzZ tfeba na Linked Inu nikoho
takového nenajdeme, at uz z toho dtivodu, Ze nespliiuji lokalitu, tak se zkousi
jiné vody. Takze pak hleddme na pracovnich serverech, coz je teda Jobs.cz
Zivotopisy.cz, ty se vyuZivaji taky hodné. A jinak jsem zatim jinde nelovil,
protoze jsem meél asi Stésti a vSechny jsem nasel (smich). A jinak pak funguje
ta naSe databaze, coZ je Open Heads, ktera vlastné obsahuje seznam lidi, ktet1

mi CVcko zaslali sami, takZe s téma se taky pracuje.

A: Jo dobfte. Ted bych se posunula k analyze néjakych dokumentt, uz jsme
se bavili dfiv, teda o tom, Ze vyuzivate ke svoji praci LinkedIn, Jobs,
Zivotopisy a teda svoji databazi OpenHeads a co teda hledate v téch

CV¢kach? Co je teda primarni?

M: No ono to v podstaté z LinkedInu nelze nazvat tuplné CVckem, to je
v podstaté jako kdyby online a de facto ono i Openheads vychazi hodné z toho

co se online najde na netu, neni to nic, co bychom nékde schovavali,

vvvvv
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samozfejmé pro me jsou ty tvrdy, tvrdy pozadavky jako prvni véc. Druhotné

se resi to dalsi.

A: (Mhm) A néjaky jako ostatni dokumenty, tfeba jestli prosté ten kandidat
ma néjaky projekty, nebo ukazky néjaky prace, nebo vlastni webovky? To

taky resite, nebo ne?

M: No zase bych to nazval tou, tou kvalitou téch poskytovanych sluzeb, ale
ono to u vSech nejde, tézko ocekavat od néjakého, od néjakého, ted mé
nenapada, ale tfeba juniorniho HR specialisty. Nenapada mé, jaké projekty
jsou na mysli, jestli diplomka, nebo bakaladtka, tak to mé uz rozhodné
nezajima, ale pokud se tfeba bavime o clovéku, ktery déla grafiku na web,
nebo ty weby programuje, tak tam samoziejmé néjaké portfolio, kor, jestli je
freelancer, tak ma a tam se na to vZdycky podivam, tam mé to vZdycky zajima

a mlZe mi to napovédét.
A: A co motivacni dopisy? Vyzadujete je? Nebo s nimi néjak pracujete?

M: To by mé akorat zdrzovalo od prace (smich). Ne, tak to by bylo z hlediska
téch pozic, ktery obsazujeme zbytecné, ale jako uz jsem to taky vidél, Ze do ty
firmy chtély, ale jako myslim si, Ze spiS$ za kandidaty teda mluvi ty znalosti,

dovednosti a praxe. Nevim no, pfijde mi to k nicemu.

A: Dobfe. Zkoumate taky reference na toho daného kandidata? Nebo kdyz
ma tfeba referencni osoby v CVcku, jako jestli jim volate, nebo zavolate do
téch byvalych firem, jak si ten kandidat stoji? Abyste se o néj mohl tfeba

opfit, z hlediska té organizace?

M: Jasné. No, ne. PovétSinou ne, je to z toho divodu Ze bavime se tady
opravdu o pfimém osloveni. Coz znamen, Ze je to na néjaké bazi utajeni svym

zptisobem. Cili (ismév) volat, kdyZ nékoho chcete pietahovat a ten ¢lovék na
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tom trhu neni aktivni a neni bez préce, tak to neni aplné koser. Méla by to se
délat jenom opravdu v té posledni fazi, jsou samoziejmé klienti, ktefi to
vyzaduji, ale my to, my to, miZu to procentudlné vyjadfit tak to z devadesati
procent nedéldme, pro nas jsou reference nezli tyhle ty tvrdé, dulezité jiné véci,
a to je fluktuace toho kandidata a je pro nas urcité dtlezité, jak se o ném nékdo
vyjadfuje online, at uz je to na tom LinkedIn profilu, nebo na téch strankach
jo? Takze pro nas jsou tyhle ty reference primarni a ty nasledny by si zase mél
uz fesit ten klient a mélo by to vzejit z jeho pozadavku. Jo, nemame s tim
problém, ale téméf to nedélame. Véfime nasi praci, Ze dokaZzeme toho clovéka

identifikovat i bez téhletéch tvrdych referenci.

A: Tedka bych se pfesunula kinterview jako k vlastni praci stim
potencionalnim kandidatem. Jak provadite screening cally? Pfipravujete se
na to néjak? Informujete toho kandidata? Nebo mu jako z jedné vody na
¢isto zavolate? Nebo jak to probiha, kdyz mu volate, aby pfisel na ten

pohovor?

M: Z ndmi vypozorované pravé té strategie, t¢ dlouhodobosti a snaZeni se
zvyseni efektivity téch oslovenych lidi, jsme zjistili, Ze ten screening call ne
vzdy funguje. Ztoho davodu, zZe mna trhu je spousty firem,
telemarketingovych, které lidi otravuji a prvni krok tomu zavolani se
jednoduse fika naucené ne. My se snazime vzdycky pokud je to mozné toho
clovéka pfipravit na ten call a at ho neobtéZujeme, at neplytvame i nasi energii,
nasim ¢asem. Cili se ho snaZime oslovit af uZ je to pfes socialni sité, nebo
emailem a pfipravit ho na to a domluvit sis nim termin pfesného zavolani. Ta
efektivita se prosté nadm takhle osvédcila, ze je to lepsi. Zdrzuje nas to
samoziejmé od prace, nékdy v néjakym piipadu mize mit konkurence
naskok, ale z dlouhodobyho hlediska je to podle mé ten brand, kterym se

snazime jit, no. Takze tak.
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A: A kdyz uz vite, Ze ten dany kandidat ma pfijit na pohovor, pfipravujete

se néjak na ten pohovor? Nebo mate jenom CVcko a prosteé to jen tak plyne?

M: Ono, ono, mame néjakou samoziejmé strukturu, kterou se snazime p¥i tom
rozhovoru drZet. Ma to né&jaké tfi ¢asti, rozhodné je to takovy, ten tivod, kde
samozriejmé jde o nastaveni té atmosféry toho rozhovoru, nebo toho povidani.
Ta neni az tak dtilezitd, tam nepotfebujeme mit néjaky formulaf, ale pak se
dostaneme do té druhé faze, kde jsou pro nas stézejni véci, které potfebujeme
od toho ¢lovéka slysSet a zjistit. Af uz je to od né€jakych pevnych pozadavku
z hlediska financi, benefiti a podobné. Az po néjaké dtivody pro pripadnou
zménu, motivaci do budoucnosti a tam se to propojuje a tam mame takovou
strukturu, kterou pfi tom pohovoru mame. Plus je tam samoziejmé ten
dokument, ktery ndm ten ¢lovék poskytl a defacto na konci toho rozhovoru se
daji ty data dohromady a posilaji se a davaji se k dispozici tomu klientovi pro

kterého pracujeme.
A: Pripravujete si pfimo néjaky otazky do toho rozhovoru?

M: Po vétSinou ne, po vétsinou nechdvam plynout tak co se fekne na to se
zareaguje to je zase uz néjakou jak kdyby zkusenosti, kdy se dokazete doptat
online a nemusite se pfipravovat. Podle mého, tak ¢im vic pfipravy, tim vic to
pusobi méné uveéritelné, ta strategie. Ale samoziejmé pokud vidite, ze ten
clovék meénil tiikrat béhem péti let, tak ho nechcete odsoudit rovnou, Ze to je
fluktuant, ale mate tendenci se ho na to doptat. Takze se pfipravite, Ze se ho
na tuto otdzku zeptate a u druhého kde to neni potteba to tak nedélate. To jsou

takovy ty specificky véci, na ktery se pripravite.

A: Kdyz uz teda udélate screening CVcka, clovék pfijde na ten pohovor,
setkal jste se i s tim, Ze jste udélal néjakou chybu p¥i tom pohovoru, kdy jste
si fekl ,No tak tebe rozhodné nebudu posilat do té firmy, protoze bych si

tim sam zkazil reputaci”?
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M: (Mhm) No to se stdva pomérnée ¢asto a ja si myslim, Ze, zase je to o néjakém
tom, té efektivité toho osloveni. Ale mnohdy nevite, co se Vam skryva na
druhé strané i kdyz ten profil je vyborny, ale da se fict, Ze kdyzZ ten clovék ma
dobrou tu pracovni historii, tak muzZete ocekavat kdo zrovna pfijde, ale
samoziejmé se stane, ten cloveék, zjistite a neni to zas tak slozité, ze Vam lze,
Ze se dé€la lepsim, nez je, a to je samoziejmeé trapné s tim clovékem. Nechcete
za n€ho tolik kopat, prosté a pokud tomu clovéku nevéfite vy tak nemd smysl
néjakym zptisobem riskovat. Tu vasi dlouholetou spolupraci s tim vasim
klientem. Jo, takze je to urcité lez, je to samoziejmé chovani. Jo, at uz je to
arogance, at uz je to zvlastni chichotdni az po vizudlni, feknéme,
problematiku, kdyz ten ¢lovék néjakym zptisobem neni nachystany na to, aby
se potkal s cizim ¢lovékem a bavil se s nim o dulezitych vécech a tam uz to

muze byt vSechno mozny.

A: Jo, dékuju a jsou i néjaké chyby z Vasi strany, kterych jste si védom, ze

byste udélal pfi tom pohovoru?

M: No to je samoziejmy, to je jasny. Myslim si, Ze kdyby “ch tady fekl, Ze ne,
tak by to bylo hrozné Spatné a kazdym pohovorem, kazdou véci se posouva
clovék a pokud k sobé sam neni kritickej tak nemtize jit d4l, jo, takze téch chyb
délam rozhodné hodné. Takové ty, feknéme, které jsou problematické, tak ty
uz jsem odboural zase vlivem praxe. Ze zacatku jsem nevédél, co ten clovék
d€la, jo, kdyz mé hodili do vody a mél jsem hledat nékoho o kom jsme jenom
tak obrazné védél co to miiZe byt, tak pokud ten clovék je profik, tak to pozna
na prvni dobrou a ta jeho chut a divéra k vam se tim sniZuje. Jo, takZe dfiv to
byly velké chyby ve smyslu toho, Ze jsem nevédél na co se zeptat a nedovédél
odpovédét, ted uz je to spiSe o tom, Ze citim chybu, kdyzZ se tfeba nevhodné
doptdm, jo, nevhodné to formuluju, ale to se stava. A kdyZ nastavite dobrou

atmosféru tak to ve finale mtiZze byt i pfinosem.

A:Tak jo, to je asi vSechno a moc dékuju.
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M: Tak jo, rado se stalo a at to dobfe dopadne.

Informovany souhlas:
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