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Anotace

V mezivalecném obdobi velké americké spolecnosti hledaly nastroje vyhledavani
vedoucich pracovnikid, ktefi museli mit specifické schopnosti a dovednosti. Tak ve
Spojenych statech americkych vznikda nova forma naboru a vybéru zaméstnanct —
executive search. V Ceské republice vznika executive search o néco pozdéji, ale nyni
patii k jedné z nejvyuzivangjSich a nejspolehlivéjsich forem vybéru zaméstnanct, kterou
vyuzivaji firmy vSech oblasti pro vybér manazert ve vysokém managementu. Tato prace
mapuje vznik a vyvoj executive search spolecnosti, poskytuje uceleny piehled o

fungovani téchto spole¢nosti a v neposledni fadé¢ tato prace na zakladé praktické ¢asti

poskytuje navrh zlepseni fungovani jedné konkrétni Ceské executive search spole¢nosti.
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Annotation

Between the two World Wars, the big American companies were searching for senior
employees that had to have specific skills and competencies. This is why a new form of
employee recruitment is emerging — Executive Search. In the Czech Republic the
executive search comes a little bit later, however at present, it is one of the most used and
reliable sources of employees for many companies that search for senior and experienced
managers. This thesis deals with the beginnings and development of executive search
companies, it describes how these companies work and last but not least, based on the
practical part it suggests an improvement for one executive search company based in the

Czech Republic.
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UvVOD

I kdyz vybér zaméstnancti formou executive search nema v Ceské republice, tak
dlouhou historii, jako v zemich na zapad od nas, aktualn¢ patii mezi nejvice vyuzivané
metody pro vybér zaméstnanci do vysokého managementu spole¢nosti. Proto jsem si tuto

formu vybéru vybrala, jako téma své bakalaiské prace.

V teoretické ¢asti nejdiive predstavim obecné pojem fizeni lidskych zdroji, dale pak

rozdil oproti persondlnimu fizeni.

V dalsi kapitole se jiz vénuji pojmu executive search. Pfedstavim historii, kde, kdy a
jak tato forma vybéru zaméstnanci vznikla. Zaroven popisi i historii v Ceské republice.

Nastinim vyznam této metody a popisi vyhody oproti jinym metodam.

V kapitole Metody a postupy naboru a vybéru v executive search se zabyvam celym
timto procesem. Nejdiive se vénuji cili ndboru zaméstnancii, poté se jiz vénuji

jednotlivym metodam, které do celého procesu vstupuji.

V praktické ¢asti vyuzivam pozorovani z jedné konkrétni personalné poradenské
spolecnosti se sidlem v Praze. Tuto spole¢nost nejprve predstavim a nasledné se jiz vénuji
konkrétnimu projektu, u kterého jsem byla pfitomna. Tento projekt mél za cil obsadit
pozici obchodniho feditele v nejmenované potravinaiské spole¢nosti. Popisi, jak takovy

projekt probihd. Jaké ¢innosti vykonavaji jednotlivé role z poradenské spolecnosti.

Déle provedu v této poradenské spoleCnosti kvalitativni vyzkum. Konkrétné
rozhovory s vybranymi zaméstnanci s pfedem pfipravenymi otazkami, které by mély
ovéfit moji hypotézu na zlepSeni procesu naboru a vybéru zaméstnanci prostfednictvim
této executive search spolecnosti. Kromé rozhovori se zaméstnanci, provedu i rozhovor

s kandidatem, ktery prochazel vybérovym fizenim v rdmci pozorovaného projektu.

Na zéklad€ pozorovani a rozhovorid se potvrdila moje hypotéza, Ze pro personalné
poradenskeé spolecnosti je dllezité si udrzovat kvalitni databazi kandidatt, stejné tak je to

pfinosné i pro kandidaty.



Po potvrzeni této hypotézy jsem navrhla mou pozorované spolecnosti, ndvrh na
zlepseni procesu naboru a vybéru zaméstnancti. Tento navrh se tyka potizeni kvalitniho

nastroje na drzeni dat o kandidatech.

Jelikoz se jedné o referencni oblast podnikani, bylo citit ze vSech osob v ném se
pohybujicich, Ze je pro né dilezita davéra protistran. Proto bylo obtizné se pfi psani mé
prace dostat k nékterym informacim. Proto i po domluve se zastupci spole¢nosti, nemohu

V této praci uvést nékteré konkrétni tidaje.
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TEORETICKA CAST

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Nabor a vybér zaméstnancii je jednou z hlavnich oblasti fizeni lidskych zdroja. Proto
chei ptedtim, nez za¢nu popisovat nabor a vybér zaméstnancii, predstavit tento nadfazeny
pojem. Je zfejmé, Ze primarné tento termin ma vyznam V souvislosti s pracovniky a

pozadavky, které na pracovniky ma majitel organizace, respektive vedouci pracovnici.

wRizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny
pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji
a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace.” (Armstrong, 2010,
s. 27).

Rizeni lidskych zdroji se tedy zabyva tim, jak co nejefektivngji ¥idit pracovniky,
tak, aby organizace mohla dosahnout svych cilti. Pouzity termin ,,fizeni pracovniki* se
ale musi chapat v SirSim pojeti, nez jako pouhé fizeni podiizené¢ho svym nadiizenym
pracovnikem. Zahrnuje i mimo jiné to, jak zodpovédni pracovnici pfistupuji k naboru a

vybéru novych pracovnikd s ohledem na stanovené cile organizace.

Za hlavni cil fizeni lidskych zdrojti je obecné povazovano dosahovani efektivnosti
organizace, a tim i jejiho finan¢niho zdravi a konkurenceschopnosti pomoci fizeni jejich
zameéstnancl. Mezi dil¢i cile, kterymi 1ze dosdhnout hlavniho zaméru, 1ze zatadit fizeni
lidského kapitalu, ktery je pro spole¢nost bohatstvim, a dale fizeni znalosti, odménovani,
fizeni vztahil na pracovisti a uspokojovani rozdilnych potieb zaméstnanci. VSechny tyto
diléi cile vedou k ziskavani a udrzeni kvalifikovanych, loajalnich a motivovanych
pracovnikl, kteti pfisp€ji k naplnéni hlavniho zdméru a pomohou podniku ziskat

konkurenéni vyhodu. (Armstrong, 2010, s. 29)

1 At uz ma organizace jako sv{j cil zisk, zvySeni trzniho podilu nebo expanzi na nové trhy atd. Vice o
moznych cilech firmy pojednava oblast v ekonomii zvana ,, Teorie firmy*”

11



Jako hlavni cile Rizeni lidskych vztahti uréil Armstrong (2010, s. 31-32):

Efektivnost organizace — prostfednictvim fizeni znalosti, talentd a vytvarenim
dobrych pracovnich podminek, se zajisti vétsi efektivnost organizace.

Rizeni lidského kapitalu — lidsky kapital obsahuje cely lidsky faktor

Vv organizaci. Jedna se o bohatstvi organizace a je potieba do néj investovat, aby
se toto bohatstvi mohlo zvétSovat. Rizeni lidského kapitalu mimo jiné zahrnuje
fungovani presnych postupt pfi ziskavani a vybéru pracovnikii.

Rizeni znalosti — tyka se jakéhokoliv postupu vytvafeni, ziskavani, ovladani,
sdileni a vyuzivani znalosti, at’ uz jsou kdekoliv, jejichz cilem je zlepSeni
vykonu v organizaci. Cilem fizeni lidskych zdroju je podporovat rozvoj pro
firmu specifickych znalosti a dovednosti, které jsou vysledkem procesti uceni
probihajicich v organizaci.

Rizeni odmétiovani — jedna se o prostiedek ke zvySovani motivace, loajality a
pracovni angazovanosti pracovnikll. Zahrnuje v sob¢ i hodnoceni a odménovani
pracovnikil za to, co pro organizaci odvadéji, i1 za schopnosti a dovednosti, které
maji.

Zamgéstnanecké vztahy — jedna se o vytvoteni takového pracovniho prostiedi,
kde existuji harmonické a produktivni vztahy mezi managementem a pracovniky
s jejich odbory.

Uspokojovani rozdilnych potieb — tento cil znamena vytvoreni takové politiky,
ktera bude respektovat potfeby vSech dotenych stran, pro management zajisti
riznorodé a kvalifikované pracovni sily. Bere v potaz rozdilné osobni potieby
pracovnikd, at’ uz ve stylu prace nebo pracovnim nasazeni. A poskytuje stejné
ptilezitosti vS§em pracovnikiim stejné piilezitosti vSem pracovniktim.
Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou — 1 kdyz se budou vedouci
pracovnici fidit v§emi pifedchozimi body, tak neni zajiSténo to, Ze se tyto
politiky dostanou do vSech Urovni organizace. Praktickd aplikace téchto zasad je
casto velmi obtizna. Muze to byt zptisobeno napftiklad jinymi prioritami
podniku, nedostatkem prostiedki, nebo tim, Ze pracovnici nevéfi manazerum, at’
uz ti fikaji cokoliv. Cilem fizeni lidskych zdroja je v tomto ptipadée preklenout
tuto propast tim, ze se bude délat vS§echno mozné pro to, aby se tyto cile neustale

pfeméiovaly na efektivni akce.
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1.1 ROZDIL OPROTI PERSONALNIMU RIZENI

Pfed pouzivanim terminu Rizeni lidskych zdroji, se pouzival obdobny termin

Personalni fizeni. I kdyz se v kontextu toho, jak se tyto terminy dnes bézné pouzivaji,

mohou zdat jako synonyma, jsou mezi nimi znacné rozdily. Podle Koubka (2009, s. 15—

16) se Rizeni lidskych vztaht odliguje:

Strategickym ptistupem, ktery se prolind vSemi ¢innostmi. Klade diraz na
dlouhodobé cile a jejich souvislosti v budoucnu.

Piehled o vnégjSich faktorech, které plisobi na pracovni silu a ovliviiuji chod
organizace.

VSichni vedouci pracovnici jsou zahrnuti do ¢innosti souvisejicich s fizenim
lidskych vztahti. Personalni pracovnici maji jen podptrnou roli pro manazery.
Bézné persondlni ¢innosti provadéji bézni vedouci pracovnici.

Strategie lidskych zdrojt je v souladu se strategii celé organizace.

Rizeni lidskych zdrojii je v ramci celé organizace brano, jako nejdtlezitéjsi dast
fizeni.

Personalni feditel je soucasti vedeni celé organizace.

Pro pfizpisobeni zméndm je rozvoj lidskych zdrojii povaZzovan za jeden z
Spokojenost zaméstnanct je dilezitym cilem celé organizace

Loajalita pracovnikil je podporovana pomoci participace na fizeni.

Snaha o zavedeni vhodné organizacni kultury a udrZovani dobrych pracovnich
vztahi.

Tvorba dobrého jména zamé&stnavatele.
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2 METODA PRIMEHO VYHLEDAVANI EXECUTIVE
SEARCH

2.1 VYZNAM POJMU EXECUTIVE SEARCH

Executive search (dale jen ES) mizeme voln¢ pielozit, jako vyhledavani vrcholovych
manazeru, Slangov¢ se tomu také fika headhunting (,,Joveni hlav*), nebo direct search. Z
anglického slova miizeme ptelozit nasledovné: Executive — vykonna moc a search —
vyhledavani. Tento termin znamend piimé vyhledavani top managementu a nékdy také
sttedniho managementu. ES firmy hledaji pro svého klienta (firmu) dobie kvalifikovanou
osobu na uréitou pozici, tudiz to neni tak, Ze by ES firma hledala pro ur¢ité osoby, které
jsou volné na trhu prace. Tento tip zastupuji jiné spolecnosti napiiklad soukromé

poradenské firmy, ¢i agentury. (Wagnerova, 2010, s. 75)

Piimé vyhleddvani znamend oslovovani kandidatd, kteti nejsou volni na trhu prace a
praci nehledaji aktivné. ES firma oslovuje zaméstnance z pfedem vytipovanych firem.
Jedna se o to, Ze uchaze¢, ktery je pfedem vytipovan z konkuren¢ni firmy, nebo firmy
podobného oboru, je osloven, nabidka nového zaméstnani je mu popsana a mize ho
natolik ohromit, Ze se rozhodne zménit zaméstnani i kdyz to nemél v planu. U ptimého
vyhledavani je nutné, aby ES spolecnost méla velky rozhled na trhu prace a byla
odbornikem v dané oblasti, jelikoz ES je zalozené na dlouhodobych kontaktech.

(Dvorakova, Z., 2012, s. 87)

Pojem ES se v poslednich letech stal velice vyhledavanym. Podle Armstronga (2010,
S. 356) se v pfipadé naboru kli¢ovych vedoucich funkci jedna o velmi dobrou sluzbu, a
to 1 pies to, ze tyto sluzby nejsou levné. Ve vétSing ptipadi se tato sluzba pohybuje okolo

3nasobku mési¢niho platu, ale vzdy zéaleZi na naro€nosti projektu.

Je nutno podotknout, ze v dnesni dobé je trh tolik pfesycen pracovnimi nabidkami, ze
jednani musi probihat na Urovni a nikdo se nesmi v pribéhu vyjednavani povySovat.

Veskera jednani by méla probihat v rovnocenném vztahu.

Mezi vyhody ES patii nesporné to, Ze lidé jsou jiz plné kvalifikovani, a tudiz se mohou

do nové role adaptovat velice rychle. Spole¢nost vynalozi mensi naklady na zapracovani
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zameéstnance do pracovniho procesu. Mezi dalsi vyhody bychom mohli zaradit uSetiené
naklady spole¢nosti za inzerci a jiné metody naboru a vybéru zaméstnanci. Za nevyhodu
se povazuje délka trvani projektu, ktera se vétsinou pohybuje okolo péti az sedmi tydnu.
Dalsi nevyhodou mtize byt naptiklad vypovédni lhita zaméstnance, ktera se ve vétsSing
ptipadi pohybuje okolo dvou mésici. U vrcholného managementu to byva az dvanact

mésict. Tématem vyhod a nevyhod ptimého osloveni se budu vénovat v dalsi kapitole.

Na rozdil od jinych personalnich firem a agentur, ES spole¢nosti neinzeruji na
portalech pro vyhledavani prace — i kdyz v nékterych ptipadech je mozna vyjimka, ale
spiSe jako prostfedek pro vlastni propagaci nez jako nastroj pro skute¢né nachazeni
vhodnych kandidatt. Specifickou oblasti inzerce pak mtize byt tfeba profesni socilni sit’

LinkedlIn.

Osoba, ktera vykonava v ES spolecnosti vyhledavani potenciondlnich kandidatu, se
nazyva research konzultant. Hlavni naplni této pozice je dle ptedstav klienta vyhledat a
oslovit vhodné kandidaty. Tato osoba dle znalosti trhu sestavi seznam firem, kde
doporucuje kandidata vyhledat. Dal§im krokem je v téchto firméach kandidata najit. Poté,
Osloveni probiha formou emailu, anebo telefonatu. Research konzultant se s kandidatem
nejdiive pobavi obecné 0 situaci na trhu a nasledné domluvi schiizku s konzultantem.
Konzultant je pracovnik personalné poradenské spolecnosti, ktery je v osobnim kontaktu
s kandidaty i s klienty. Konzultant se setka s kandidatem a dle kritérii klienta uzna, zda
jeho kvalifikace jsou dostacujici a urci, zda je vhodné predstavit kandidata klientovi. Jeste
je zde ale velka prace, a to s motivaci kandidata. Je potieba kandidata dostatecné
namotivovat k rozhodnuti udélat zménu a zménit zameéstnani. Tato ¢ast je pro konzultanta

velice naro¢na.

Jak je vidét pojem ES je velice zajimavy a obsahly. V nasledujicich kapitolach se
zamé&fim na pojem ES detailnéji z hlediska vzniku a vyvoje. Popisu, jakou ma tato metoda

historii a jak se ji dafi dnes.
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2.2 VZNIK A VYVOJ EXECUTIVE SEARCH VE SVETE

Prvni myslenka ES jako takového vznikla v USA v mezivalecném obdobi a vzesla z
potieb velkych, na trhu dodnes pusobicich konzultantskych spole¢nosti (napiiklad
McKinsey & Company) vyhledavat vedouci pracovniky se specifickymi zkuSenostmi a
charakteristikami k feSeni problému klientd. Po prvni svétové vélce vétSina ekonomik
spise stradala a potykala se s vysokou mirou nezaméstnanosti, ale v USA tomu bylo pravé
naopak. Prvni polovina mezivaleéného obdobi byla ve Spojenych statech zlatymi Casy,
ale ty netrvaji vécéné a v roce 1929 prichazi hospodaiska krize, ktera krom¢ desetitisice
americkych bank zpustosila fakticky celou stfedni tfidu.

MozZna viibec nejstarsi je Booz Allen & Hamiltom, jejiZ historie se datuje od roku
1914 a funguje dodnes. (Empower people to change the world, online, cit. 2018-12-18)

Ztejmé jesté znaméjsi znackou je McKinsey & Company. Praveé z tohoto prostredi se
rekrutuje také nové sluzba — executive search. Opravdovy rozvoj ES nastal aZ po druhé
svétové valce, kdy velké korporace mély potiebu najit schopné manazery do vrcholového
managementu. Jejich nalezeni ve valkou zdecimované americké produktivni generaci
bylo vSak velmi obtizné, poptavka po vhodnych lidech byla obrovska. (History of our
firm, McKinsey & Company online, cit. 2018-12-18)

2.3 VZNIK A VYVOJ EXECUTIVE SEARCH V CESKE
REPUBLICE

V Ceské republice se pojem executive search vyskytuje pomérné krati dobu nez v
USA a zapadni Evropé. Obor zde nem¢l ptirozeny vyvoj jako v USA, kde se vyvinul z
personalnich a poradenskych sluzeb, ale byl sem importovan ze zahrani¢i, spolu se
zapadnim kapitdlem na zacatku 90. let, tudiz aZ po padu komunistického rezimu a
startujici ekonomické transformace a privatizace.

| kdyz s troskou nadsazky miizeme najit v Ceskoslovensku takzvané podnikové
naborare, ktefi se vyskytovali ve statnich podnikéch. Ti vyrazeli za pracovniky do terénu
a snazili se je zlanafit na urcité pracovni benefity — rekreacni pobyty a podnikové byty.
Tuto moznost v humorné form¢ povolani predstavuje filmova komedie z roku 1977 ,,Ja

to tedy beru, §éfe” s Ludkem Sobotou a Petrem Néaroznym v hlavni roli. Metody, které
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naboraii pouzivali v tomto filmu, se vzdalené blizily praktikam headhunter v zapadni
Evropé. (Novotny, 2010, online, cit. 2018-12-18)

Prvni ES spole¢nost, ktera oteviela svou pobocku na tizemi Ceské republiky, byla H.
Neumann International (dnes Neumann and Partners), a to v 1été 1991.

V letech 1991 a dale se spustila velka vlna zahrani¢nich firem, které zde oteviely
pobocky a vidély v Ceskoslovensku prostor pro budouci rozvoj a expanzi. BohuzZel
narazily na problém trhu prace, kde se pohybovali malo kvalifikovani lidé bez znalosti
cizich jazyku, a to byla jedna z nejvétSich vyzev nové otevienych persondlné
poradenskych spolecnosti.

V prubéhu 90. let se po rakouskych prikopnicich na ¢esky trh odhodlaly i dalsi
svétoznamé oborové spole¢nosti, do roku 2000 tu byla fakticky cela svétova Spicka.
Uz v roce 1994 prichazi Korn/Ferry, o rok pozdé&ji Svycarsky Egon Zehnder, v roce 1997
také americky Heidrick & Struggles. A v roce 1998 se také dostava na Cesky trh slavny
Spencer Stuart. V téchto letech bylo velice t€zké délat obor jako je headhuntig. Socialni
sit€¢ zadné nebyly, mobilni telefony se pouzivaly velice ziidka. V podstaté byl tento obor
zaloZzen na osobnich schiizkdch. Neslo se spoléhat na databdze, seznamy kandidatd a
firem. Lidé v téchto letech vibec netusili, ze takovéto sluzby existuji a nazyvali
headhuntery spiSe tajnymi agenty, ktefi dé€laji néco nelegalniho a nezakonného. Hodné se
v téchto letech pouzivala novinova inzerce.

Postupem casu a také hospodarskou krizi se trh s ES spolecnostmi velice zamichal.
Doslo k oslabeni nadnarodnich firem a posileni lokdlnich spole¢nosti v ¢ele s vyraznou
osobnosti, které v tuto chvili na trhu pievladaji. Jako je naptiklad kancelaf pana Bubenika
(dfive McKinsey a Korn/Ferry, dnes Bubenik Partners), ¢i Dariny Farkasové (diive
Hudson, dnes Farkasova & Partners).

V tuto chvili jsou na trhu stovky ES spolecnosti, které maji rizné velikosti. Ty
se snazi specializovat na rizné odvétvi (FMCG, IT, Finance, Farmacie, Banking). Je to
moznost, jak se stat opravdovym odbornikem ve svém oboru. Trh s manazerskymi
pozicemi neni v Ceské republice maly a ro¢né se v tomto odvétvi protoéi podle odhadi

firem stovky miliond korun a ¢islo se méni vzdy s ohledem na stav ¢eské ekonomiky.

17



2.4 VYZNAM A VYHODY PRIMEHO VYHLEDAVANI

Nejveétsimi vyhodami této pomémné nékladné sluzby vybéru zaméstnancli jsou
bezesporu informace. Informace v ES hraji hlavni roli vybéru zaméstnanct. Headhunter

ma oproti internimu HR vzdy velkou vyhodu informovanosti z trhu, jakysi nadhled.

Externi vyhledavani ma také velkou vyhodu v oblasti diskrétnosti. Tato diskrétnost je
samoziejm¢ udrZena jak cestou ven z firmy, tak i dovnitf. Coz je u vybéru naptiklad
nového generalniho feditele nezbytné. V tomto ptipadé by opravdu interni HR nemohlo
udrzet takovou diskrétnost, jako externi dodavatel. V piipad¢ naboru v ramci interniho
procesu je zde velké riziko zmény atmosféry uvnitt firmy pii uniku informaci. V ptipade¢,
Ze by se dostala na povrch informace s tim, ze se hleda novy generalni feditel, mohlo by
v ramci organizace vzniknout mnoho otazniku a mohla by piipadné nastartovat vinu
odchodu z firmy kvili nejistoté. Proces vybéru za jeho ndhradu je pak ¢asto spustén diive,
nez doty¢ny viibec tusi. Proto je lepsi v tomto ptipad¢ vyuzit sluzeb ES spole¢nosti, aby

se doty¢ny nedozvédel o svém odchodu diive nez od svého nadtizeného.

V druhé fadé je tu také potfeba udrzet tuto zménu ve vedeni organizace pied
konkurenci. Jelikoz takové zmény se ve vétsSing pripadd délaji kvili zméné strategie,
nemusi konkurence tyto zmény viibec védét. V pripade, ze by tuto zmeénu fesilo interni
HR, je velka pravdépodobnost dostani informaci dostane na trh. KdeZto headhunter, ktery
se v pocatku procesu potkava s potencionalnimi kandidaty obecné a az kdyz je zjiSténa
motivace na zménu a headhunter ziské vice informaci o kandidatovi, je mu sdéleno vice
informaci. Tato faze nastava az v uzsi fazi projektu, kdy je i v zajmu kandidata udrzet
diskrétnost. Az poté prichazi na fadu schuzka s vedenim firmy, pro kterou headhunter

pozici obsazuje.

Mezi dalsi vyhodu ES spole¢nosti mizeme zaradit urcité know - how konzultantt.
Jelikoz konzultanti se denné potkavaji s nékolika manazery z riznych firem a ti jim
sdéluji jejich silné, ale také slabé stranky. Popfipad¢ i jejich zamér do budoucna, kam by
se chtéli posunout, ¢i profilovat. Je tudiz jednodussi si pro ES spole¢nost udélat mapovani
trhu a ziskat o trhu ptehled. To je nejvétsi ¢ast, za kterou si klienti plati, jelikoz toto pro

interniho persondlniho manaZera neni mozné. Zadny vrcholovy manazer nepiijde do
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konkurence a nebude se bavit s internim personalnim manazerem tak oteviené, jako s

headhunterem o kterém nevi, které spolecnosti zastupuje.

Aby vSe, co bylo napsano vySe, mezi personalni spole¢nosti a firmou fungovalo a
vybér byl Gspésny, je za potfebi vzajemna diveéra. ES firma musi velice detailné poznat
firmu, se kterou spolupracuje a obsazuje u ni rizné pozice. Neni vhodné, aby personalni
spolecnost pusobila jen jako prostiednik, ale jako rovnocenny partner a poradce. Partner,
pro kterého neni podstatné jen obsazeni dané pozice, ale hlavné spokojenost kandidatt a

organizace i za cenu jejiho neobsazeni.
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3 METODY A POSTUPY NABORU A VYBERU

V této kapitole se podivam na nabor a vybér zaméstnanct a vybrané metody.

,Procesy naboru a vybéru jsou té€sné spjaty. Obé Cinnosti jsou zaméieny na ziskani
vhodné kvalifikovanych zaméstnanct. Naborové procesy jsou podkladem pro proces
vybéru tim, ze skytaji zdsobu uchazeci, z nichz si specialisté provadéjici vybér mohou

vybirat. (Foot a Hook, 2005, s. 55)

Nabor zaméstnancti je prvotni ¢asti pro firmy velmi vyznamného procesu ziskavani
pracovniku novych pozic, nebo také pozic uvolnénych. Jedna se o neptetrzity proces, pii
kterém se vyhledavaji ti nejvhodnéjsi kandidati na urcité pracovni misto. (Palan, 2002, s.

280)

Vybér je proces vybirani lidi na urcitou pozici, ktefi splituji kvalifikaci a jsou k

dispozici na dané pracovni misto.

Vybér zaméstnanc se provadi pomoci vybérovych metod a umoznuje posoudit

odbornou zptisobilost i rozvojovy potencial uchazeét o zaméstnani. (Sikyi, 2014, s. 96)

Pii vybéru je kliCové mit pozitivni pfistup, to znamena, Ze v ramci vybéru se
nepoukazuje na slabé stranky uchazece, na zaklad¢, kterych by nemusel byt pfijat na

pracovni misto, ale snazi se poukazovat na silné stranky kandidata.
Kazda z téchto ¢innosti se prolind a tvoii uceleny systém fizeni lidskych zdrojt.
3.1 PROCES A CiL NABORU ZAMESTNANCU

Proces prace ES spolecnosti ma né€kolik fazi projektu. Od samého zacatku ziskani
Klienta, pfes fadu schizek skandidaty, az k uplnému konci umisténi kandidata na
pozadovanou pozici. Proces prace headhuntera mizeme rozdé€lit na téi faze. Dle
Armstronga (2010, s. 327) proces ndboru a vybéru pracovnikll zahrnuje kroky jako
definovéani pozadavki, pfilakani uchazece a vybirdni uchazeci. V ES svét€ tento proces

ma tii faze:
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Ziskavani klienta potazmo projektu

V této cCasti je velice dulezité uspét, jelikoz kdyz neobstojite, nemate projekt a
spolecnost nebude profitovat. Tuto ¢ast miizeme pojmenovat z anglického slova business
development. ES spole¢nost ve vétSiné piipadt musi obstat v tendru na externiho
dodavatele lidskych zdrojt. Tento tendr ma nékolik kol, kde headhunter musi prezentovat
svou nabidku a poptipadé dle vyjednavani ji upravovat. V ES svété se vétSina spolecnosti
prosazuje na trhu formou pozitivnich referenci. To je nejlepsi zpisob ziskavani novych

klientt.
Mapovani trhu, research

Tato faze je velice klicova k osloveni spravnych kandidat. Tuto fazi maji na starosti
specializovani pracovnici, takzvani research konzultanti. Research konzultanti délaji
prizkum trhu. Zakladem jejich prace je mapovani trhu a ziskavani potencionalnich
kandidati. VSe zadavaji do databaze a vytvareji takzvany seznam potenciondlni

kandidatq, ktery se v pribéhu procesu predstavuje klientovi, se kterym jej konzultuje.
Komunikace s kandidaty a klientem

Komunikace s kandidaty je také velice klicova. V tomto ptipadé ptichazi opét na fadu
konzultant, ktery ma za tkol dle kritérii klienta odhalit spravného kandidata a také ho
motivovat, ziskat si jeho divéru a vhodn€ odhadnout, zda je pozice pro n¢j vhodna. Poté
nasleduje faze predstaveni kandidata klientovi, kde je také velice dilezita prace

konzultanta, ktery ma kandidata vhodné prezentovat tak, aby o n&j mél klient z4jem.
3.2 VYBRANE METODY NABORU ZAMESTNANCU V ES

3.21 LINKEDIN

Socialni sit’ LinkedIn je v oblasti ES velice dilezita. Je to nastroj, se kterym se
research konzultant setkava kazdy den. ES firmy maji ve vétSin¢ piipadi zlepSené
moznosti v ramci LinkedInu. Zaplati si za premium verzi, ve které maji v&tsi moznosti

vyhledavani. Tato sluzba je pro ES spolecnosti velice nakladna, ale vyuziti je veliké.
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LinkedIn je na trhu zhruba od roku 2003. (A Brief History of LinkedIn, online, cit. 2018-
12-18)

LinkedIn je socialni sit’ a slouzi ke komunikaci mezi personalnimi spole¢nostmi a
subjekty na trhu prace. LinkedIn slouzi k tomu, ze zde lidé prezentuji své zkuSenosti a
profesni kariéru. Maji vzdy uvedené firmy, ve kterych pracuji ¢i pracovali a pozice které
Vv téchto firmach vykondvali. V ramci pozic také popisuji, co vSechno spada do jejich

kompetenci.

ES spoleénostem, které maji premium verzi, se oteviraji velké moznosti v ramci této
socialni sité. V oblasti vyhledavani je to nejvétsi nastroj. Diky LinkedInu dokaze ES
spole¢nost pochopit, jak maji firmy vytvofenou organizacni strukturu. Jelikoz se zde

prezentuje vétSina zamestnancti spolecnosti.

Pti vyhledavani na siti LinkedIn je mozné vyuzivat n¢kolik kritérii, které dovoluje jen
prémiova verze. Na zac¢atku vyhledavani si research konzultant vytvofti tzv. projekt, ktery
si pojmenuje dle pozice a firmy pro kterou pozici vyhledava. Poté si zada kritéria do
vyhledavani a zaéne hledat v ramci této socialni sité. Kritéria (filtry) se mtzou zadavat
prakticky jakakoliv. Nejvice se vyuziva nazev pozice, zemé, popiipadé mésto, spolecnost
a ruzna klicova slova. Klicova slova se pouzivaji pro hlubsi specifikaci pozice. Poté, co
si research konzultant zada tyto kritéria, prohledava seznam lidi, ktefi tyto podminky
spliiuji a zjisti, zda jsou opravdu vSichni vhodni. Kandidaty, ktefi kritéria spliuji, si vlozi
do projektu. KdyZ ma cely seznam prokontrolovany, pfichdzi na fadu tyto kandidaty
oslovit. Osloveni na LinkedInu je mozné dvéma zpisoby. Prvni zpusob je, si kandidata
pridat do spojeni v rdmci svého profilu, ale tato moZznost je méné vyuzivana, protoze
kandidati nechtéji, aby ostatni lidé (napf. spolupracovnici) vidéli spojeni s headhunterem.

Druhd moznost je také spojena s prémiovym Uc¢tem, a to zasilani tzv. zprav inmail.

Inmail by mél byt velice struény a obecny, aby u kandidata vzbudil zvédavost. Zprava
se odesle kandidatovi na email a nikdo o této komunikaci nevi. Po zaslani inmailu se v
projektu na LinkedInu zméni status na kontaktovan, aby headhunter védé¢l, komu jiz

zpravu odeslal. Poté headhunter ceka, az kandidati odpovi a zavolaji si pro vice informaci.
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Vétsina manazeru na siti LinkedIn ma svij kariérni profil, jelikoz vSichni jsou radi,
kdyz védi, co se déje na trhu prace. Také se radi potkavaji s headhuntery, jelikoz védi, ze

maji velky ptehled o trhu a mtizou jim kdykoliv nabidnout néjakou zajimavou nabidku.

V ramci socialni sité¢ LinkedIn je také mozné prezentovat své Gspéchy v podobé
ruznych ¢lanku. Také je zde moznost diskutovat nad riznymi tématy. Je to dal$i moznost,

jak se prezentovat a zviditelnit na trhu prace.
3.2.2 DATABAZE

Databaze v ramci ES se povaZuje za nejlepsi néstroj pii vyhledavani kandidata.
Databaze stoji ES spolecnost velky néaklad, ale je to neodmyslitelna pomoc pfii
vyhledavani kandidatti. Databaze si kazda ES spolec¢nost musi naplnit kandidaty sama.
Tudiz nelze koupit jiz hotovou databazi piimo se jmény a kontakty. Kazda ES spolecnost
vynaklada velké prostiedky, aby databaze dobie fungovala, a navic, aby obsahovala co
nejvetsi mnozstvi kandidatt. Kandidati se vkladaji do databaze z inzerce a z hledani na

LinkedInu a internetu.

Existuji rizné databaze, ale ve skuteCnosti se odliSuji jen mali¢kostmi. V ramci
databaze se da vyhledavat riznymi zpusoby. Naptiklad podle firmy, pracovni pozice,
vzdélani atd., vyhledat I1ze dle vSech parametrt, které jednotlivé zdznamy v databazi
obsahuji. V rdmci vyhledavani, se pouzivaji rizné zkratky a hesla, aby bylo nalezeno co
nejvice zivotopisu. Tyto funkce vyhledavani jsou podobné jako na socialni siti LinkedIn.
Samoziejme je nutné mit databazi spravné a dikladné vyplnénou. Do databaze lze ukladat
jakékoliv informace o kandidatech. Naptiklad Zivotopis, emailovou komunikaci, anebo

také s jakym klientem se setkal a jak byl v minulosti uspésny ve vybérovém fizeni.
3.2.3 INZERCE

Dle Armstronga (2010, s. 333-334) se jedna se o nejcastéji vyuzivanou metodu pfi
hledani zaméstnanct. V ramci ES se inzeruje jen asi ve dvacet procent obsazovanych
pozic. Jelikoz, kdyz klient vyuZzije headhuntera, je pozice ve vétSin¢ piipadil tajna a neni
mozné ji inzerovat. V piipadé, Ze pozice neni tajna, je mozné inzerovat. V Ceské
republice je nejznaméjsi portal na inzerovani pracovnich pozic portal jobs.cz, anebo

prace.cz. Tyto portaly maji nejvétsi navstévnost, je tedy velkd pravdépodobnost
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uspokojivé odezvy na inzerat. Také to bohuzel neni nejlevnéjsi sluzba. Inzerce na mésic
stoji cca tii kredity s tim, ze jeden kredit se pohybuje okolo dvé sté sedmdesati korun. V
zadném inzeratu by rozhodné nemély chybét tyto udaje: Nazev pracovni pozice, hlavni

napln pozice, pozadavky na daného uchazece a misto vykonu pozice.

Pti vymysleni obsahu inzeratu je velice dulezité byt kreativni, protoze dobfe napsany
inzerat mize prildkat vice uchazect. (Wagnerova, 2010 s. 75) V ramci ES se inzeraty pisi
velice obecné. A to ze dvou davodii. Prvni a hlavni divod je, aby nebylo poznat z
inzeratu, pro jakou firmu ES spole¢nost hleda kandidata. Druhy davod je, aby se

prihlasilo co nejvice lidi, jelikoz obecny inzerat v nich vzbudi zvédavost.

Inzerovani v ES muze nékdy pomoci, jelikoz ES spolecnost vyhledava lidi, ktefi
priméarné pracuji, maji tedy omezenou moznost vyhledat kandidaty, kteti jsou aktualné

volni na pracovnim trhu, anebo se téeba vraci z mateiské dovolené.

Inzerci je také nové mozné vyuzit i na socialni siti LinkedIn. Inzerovani na LinkedInu
je vhodné, kdyz ES spolecnost hleda opravdu specifickou pozici. Jelikoz na inzerci na
LinkedInu se mize ptihlasit jen ten, kdo na této socialni siti ma profil. Tudiz by ho mél
headhunter umét sam vyhledat. Inzerce na LinkedInu je vhodna, kdyz headhunter nemize
n¢jaké specifikace sdm vycist z profilu kandidata. Mize se mu na inzerci prihlésit také
nékdo, kdo kritéria splituje na sto procent, ale headhuntera by nikdy nenapadlo tento profil

oslovit.
3.24 INTERNET

V ramci ES je také hodné pouZzivan internet, jako metoda naboru. Internet je vhodny
v tu chvili, kdyz mame sestaveny seznam firem, ve kterych budeme hledat a nenasli jsme
kandidata na LinkedInu a ani v databazi, pfichazi na fadu internet. V ramci internetu
probiha vyhledavani klic¢ovych slov. Na internetu je vhodné vyhledavat jen vrcholové
manazery, jelikoz o nich se ve vétSiné piripadt pisi ¢lanky. Tyto ¢lanky vychazi na
ruznych serverech. Tyto servery informuji o pfesunech manazerii v rdmci raznych
spole¢nosti. Jsou to naptiklad ¢lanky, kde se vedou rozhovory na témata, co planuje
spolecnost v dalSich letech, poptipadé¢ kdyz nastane velky Uspéch v ramci dosavadni

pozice a firmy.
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3.25 DOPORUCENI

Nekteii klienti pouzivaji i metodu doporuceni od dosavadniho zaméstnance. Tato
metoda je celkem Uspésna a doporuceni kandidati maji velkou kvalitu, a to z divodu ze
interni zaméstnanec nechce doporucit n¢koho, kdo nepoda dostatecny vykon. A také
interni zaméstnanec jiz zna kulturu spole¢nosti a dokaze odhadnout, pro koho mize byt

vvvvvv

dostane odménu za doporuceni. (Wagnerova, 2010, s. 78)

V ptipadé, Ze spolecnost vyuziva sluzeb ES firmy pro nalezeni vhodného kandidata a
tento proces je i v ramci dané spolecnosti vetejny. Takto doporuceni kandidati internim
zaméstnancem prochézi stejnym procesem pies ES spolecnost, jako kandidati nalezeni
headhunterem. Klient zasle headhunterovi Zivotopis a headhunter si domluvi schiizku s

timto kandidatem a poté fekne klientovi, zda kandidata doporucuje do dalsich kol, ¢i ne.
3.26 COLD CALLS

Mezi dal$i zndmou metodu ndboru zaméestnanct v ES mizeme uvést tzv. cold calls -
v ¢eském piekladu studené telefonaty, nebo také telefonat na ptimo. Tato forma ziskani
vhodného kandidata se pouzivana, kdyz uz je vyCerpana moznost najit kandidata na
LinkedInu, internetu nebo z inzerce. Coz se stava velice ojedinéle. Kdyz zname firmu,
ale nejsme schopni nikde najit kandidata, ktery v této firmé zastupuje pozici, kterou
hledame, pouzijeme tuto metodu. Cold Calls spocivaji v tom, Ze research konzultant
telefonuje na recepci dané spolecnosti a snazi se dobie polozenymi otazkami vétSinou z
recepéni ziskat jméno kandidata, ktery pracuje na dané pozici, kterou pravé research
konzultant hleda. Kdyz research konzultant vola na recepci, tak se ve vétsiné piipadi
ptredstavuje pod jinym jménem a klade otazky, kterymi se snazi zjistit jméno kandidata.
Také si vymysli rizné ptibéhy, aby mu recepcni uvéftila a citlivy Gdaj, jako jméno nebo
¢islo, mu sdélila. Muze se zdat, Ze tato forma neni natolik korektni, ale skoro pokazdé to

kandidat pochopi. Jak jiz bylo feCeno na zacatku, tato metoda se vyuziva zcela ojedinéle.

25



3.3 METODY VYBERU ZAMESTNANCU V EXECUTIVE
SEARCH

Dle Taylora (2008, s. 253) mizeme metody vybéru zaméstancli rozdélit na tfi
zékladni skupiny, kam se primarné zafazuji vybérovy pohovor, vyplnéni dotazniku a
zjistovani referenci. A existuji i pokrocilé metody vybéru a sem Ize zatradit analyza biodat
osobnostni testy a assessment centrum. V rdmci ES se vyuzivaji jen nékteré z vyse

uvedenych a poptipadé i néjaké dalsi, které si ptiblizime Vv této kapitole.
3.3.1 INDIVIUALNi POHOVOR

Pracovnik ES kontaktuje okruh vybranych kandidati a b&hem intenzivnich
pohovori provéri jejich kvalifikaci a stanovi si jejich motivaci. Pracovnik ES zpravidla
pracuje s kandidaty, ktefi se svou stavajici pracovni pozici nejsou zcela spokojeni, ale
také jeSté nejsou odhodlani k tomu, aby si aktivné na pracovnim trhu hledali jiné misto.
Béhem pohovoru se hodnoti kandidatova vhodnost z hlediska zkuSenosti i osobnich
vlastnosti. Pracovnik ES vytvoii detailni personélni profil pro kazdého kandidata jako

zaklad pro rozhodovani.

Pti individualnim pohovoru se pracovnik ES snazi dozvédét informace o tspéSich
dotazovanych manazert. Vzhledem k Grovni obsazované pozice se predpoklada, Ze
osoby, pozvané na pohovor, jiz budou z uréité ¢asti vhodné pro volnou pracovni pozici.
Pfi individualnim pohovoru se spiSe vybiraji ti nejschopnéj$i pracovnici. Pokladaji se
specifické otazky, napiiklad (Vajner, 2007, s. 58):

o Existuji specidlni problémy, které jste mél vyfesit, pfipadné jakym zplisobem jste
je tesil?

e Podafilo se vdm pfi vykonu své prace z pozice nadiizeného urCitym zplisobem
motivovat své podiizené k vétsi produktivité prace? Jak?

e Navrhl jste ve svém soucasném zaméstnani pro firmu procesni ¢i jinou novinku,
ktera by vedla k nartistu odbytu zakazek?

e Jaké myslite, Ze mate nejvetsi prednosti pro nami obsazovanou pozici?

e Jste pfesvédcen, ze muzete do nasi firmy pfinést urcitou inovaci, ktera by zlepsila

procesni ¢innosti?

26



Pohovor byva veden tak, aby sméfoval Kk ujasnéni schopnosti kandidata a jeho
dovednosti. Dale se mlze vyvijet standardni cestou, kdy dochézi k vysvétleni pracovni
naplné, popisuje se vzdelani apod. Posledni ¢ast rozhovoru zahrnuje poskytnuti vSech
nezbytnych informaci o potenciondlnim novém zameéstnavateli a celé firmée. Pri
individudlnim pohovoru by jiz mélo byt sdéleno jméno spolecnosti klienta, ale ne vzdy

se tak déje s ohledem na klientovo piani, zistat co nejdéle v anonymité.
3.3.2 TELEFONICKY ROZHOVOR

Telefonicky rozhovor zpravidla ptedchéazi pohovoru individudlnimu. V prvi fadé
pracovnik ES vysvétli, z jakého divodu vola. Telefonicky rozhovor by mél trvat v délce
5-10 minut. Telefonicky kontakt byva také testem. ZkuSeny pracovnik ES dokaze podle
zpiisobu komunikace zjistit mnoho povahovych rys. Pracovnik ES vold vSem
kandidatim, jejichz zkuSenosti a dovednosti odpovidaji kritériim dané obsazované
pracovni pozice. Ne vzdy jsou Kk dispozici vSechny potiebné informace, které by
pracovnik ES potieboval védét pied osobni schiizkou, a tak je pro néj klicova moznost
pohovofit si po telefonu. Cilem telefonického rozhovoru je tak doplnit si zékladni
informace k tém co jiz mame k dispozici, piedstavit kandidatovi bliz§i obsazovanou
pozici, upozornit na specifika pozice a dohodnout se na dalSich krocich v celém procesu
vybéru kandidata. Telefonicky rozhovor uSetti Cas obéma stranam a umozni si provéfit
pozadavky na pozici, které jsou pro klienta klicové. Na zéklad¢ telefonatu se poté zvazi,
zda ma pracovnik ES z4jem pokraCovat v procesu vybéru kandidata. (Hodgson, 2007, s.
165-166)

Osloveni pii telefonickém rozhovoru musi byt co nejvice diskrétni tak, aby
kandidéatovi nebyly zpiisobeny potiZze u soucasného zaméstnavatele. Nikdo by se ve
stavajicim zaméstnani nemél dozvédét o tom, ze je dana osoba v kontaktu s pracovnikem
ES. Vysledkem rozhovoru je predbézné posouzeni research konzultanta, zda osloveny

kandidat splnuje zakladni pozadavky na obsazovanou pozici.
3.3.3 ASSESSMENT CENTRUM

Assessment centrum (dale jen AC) ma v odborné literatufe mnoho definic.

Zpravidla se do ¢estiny nepieklada, ale doslovny pieklad zni ,,hodnotici stiedisko®. Tento
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pteklad je ovSem ponékud zavadéjici. Obecné lze fici, ze pod AC si mizeme piedstavit
proces, jehoz cilem je hodnoceni vystupt jednotlivych pracovnikii z absolvovanych
rozhovorti nebo testli. Na téchto hodnocenich se podili vZdy nékolik pozorovatelli —
hodnotitelti. Je to soubor metod, které se aplikuji na skupinu jedinct za ucelem obsadit
pracovni pozici. Hodnotitelé posuzuji kandidata z pohledu rtiznych kritérii béhem daného
casového useku. (Kyrianova, 2003, s. 8-9) Hodnoceny jsou riizné kvality kandidat
s ohledem na pozadavky pracovni pozice. Sleduji se pfedevsim individudlni vlastnosti a
vykonové predpoklady, diiraz je kladen na schopnost tymové spoluprace, na komunikac¢ni

a socialni schopnosti, nebo na motivaci kandidata k ziskani pracovni pozice.

Naptiklad podle Vaculika (2010, s. 27) znamena AC standardizovanou proceduru,
kterd hodnoti chovani osob. Toto hodnoceni vychédzi z dat ziskanych z vice zdroju.
VyuZiva se vice posuzovatelll a vice modelovych situaci. Proto byva metoda AC né€kdy
oznacovana jako metoda hodnoceni. Kolman (2010, s. 85) posuzuje definice AC
Z pohledu psychologie. Dle Kolmana se jednd o kombinaci psychologickych testi a
rozhovort, jejichz soucdsti muze byt grafologickd analyza nebo Zivotopisné udaje.
Oblasti, na které jsou metody AC zaméteny, tj. chovani, osobnost, schopnosti, znalosti,
dovednosti a motivace jedince, davaji uceleny pichled o tom, co lze ocekavat od
kandidata na budouci pracovni pozici. AC se vyuzivaji predevs§im pro ovétovani kritérii
souvisejicich s psychikou jedince a jeho odbornymi znalostmi. Stejné€ jako jiné agentury,
tak také ES vyuZivaji tuto metodu pifi vybéru pracovniki s cilem zhodnotit potencial
kandidatt. Pracovnik ES provadi analyzu silnych a slabych stranek uchazecii vzhledem
k jejich budoucim kompetencim. Pro ES je charakteristické individualni AC, kdy je pouze
jeden kandidat hodnocen vice hodnotiteli. PouZivaji se naptiklad modelové situace nebo

psychodiagnostiky.

AC je zalozeno predevsim na komunikaci — kandidat a hodnotitel. Praveé pro vybér
pracovnikit metodou ES jsou AC idealni. Jsou vhodné pro vybér vysokych manazerskych
pozic, nebo pozic vysoce specifickych. Vyhodou AC je mozZnost ovéfit socidlni
dovednosti kandidata, tj. to co o sobé¢ fikaji a jaci jsou ve skuteCnosti, jak vychazi
s ostatnimi. AC zaruCuje vyssi kvalitu vybéru, kterd je pro vysoké pracovni pozice
nezbytna. Pfi AC ovSem muze také dojit k chybovosti, pokud je napf. nastaven Spatné

profil pracovni pozice a kandidata. Obsah a metody AC musi odpovidat konkrétni pozici
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a prislusné organizaci. Nejcast¢jSimi individualnimi metodami jsou pohovor nebo rizné
druhy prezentaci. V ramci skupinovych metod jsou nejcastéji vyuzivany napiiklad hry,
simulace nebo napodobovani. Re$i se riizné typy tGloh. Ty mohou byt rozumové
(analytické ulohy, tvlréi, feSeni problematickych situaci), tlohy interpersonalni (sleduji
spolupréaci, komunikaci, soupefenti), ulohy zatézové (feSeni konfliktd v Casovém stresu) a
ulohy vykonové (ziskdvani a tfidéni informaci, organizace apod.). Pii AC je Casto
zminovana naroc¢nost pro hodnotitele a nutnost dikladné piipravy. V praxi zpravidla
realizace AC zaji$t'uji externi firmy, které se vénuji pouze t€émto metodam. Zaméstnavaji
zkusené psychology a kvalifikované odborniky, kteti musi mit dostatek praktickych

zku$enosti. (napt. Vaculik, 2010, Kolman, 2010)

Metodami AC mohou byt napt. Profiles XT (vSestranny dotaznik, ktery méfi
vlastnosti celkového profilu osobnosti), Profisel Performance Indicator (tzv. indikator
pracovni vykonnosti, ktery je zaméfen na hodnoceni rozdilti v pracovni vykonnosti),
Bochumsky osobnostni dotaznik (cilem je standardizované zjisténi sebeobrazu kandidata,
uplatituje se v oblasti pracovni psychodiagnostiky), nebo Neo-pétifaktorovy osobnostni
inventdi (poskytuje uUdaje o Urovni péti obecnych dimenzi osobnosti jedince —

neuroticismus, extroverze, otevienost, priveétivost a svédomitost).
3.34 ONLINE TESTY

Metoda vyhledavani kandidatii prostiednictvim on-line testli neustale nabira na
popularité vzhledem k rozsifovani moderni techniky a internetového pfipojeni, a to jak u
kandidat, tak u ES agentur. Cely proces vybéru je touto metodou urychlen a
zjednodusen. Ovsem i pies usporu ¢asu a finan¢nich prostfedkt ma také sva negativa. Pti
on-line metod¢ odpada bezprostfedni kontakt klienta a pracovnika ES, pficemz je tento
osobni kontakt pro oblast lidskych zdroji zcela podstatny. On-line testovani probiha na
zakladé rGznych internetovych aplikaci, mezi které patii napi. Skype (umoZiluje

uskutecnovat video hovory, sdileni dokumentt ¢i zasilani zprav).

On-line testovani neboli on-line diagnostika, se stale vyviji s vyvojem on-line
aplikaci, digitalizace a internetu jako takového. Pokud dojde ke spojeni vyhodnocovaciho
systému s dostatenym mnozstvi dat o predchdzejicim uchazeci, je mozné administraci

efektivné meénit a prizpiisobovat potiebam ES pracovnika a jeho kandidata. Vyhodami
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on-line diagnostiky je zejména moznost testovani v jakékoliv dobé a z jakéhokoliv mista,
kde je internetové piipojeni. Metoda je stale aktualizovana, stejné tak data a tudiz nemusi
byt obavy ze zastaralosti systému. Ze strany kandidatl byva on-line testovani vitano,
protoze nemusi nikam slozit¢ cestovat. OvSem stejné jako jiné metody, i tato ma sva
negativa. Pfi testové psychodiagnostice je nutné pocitat s nékolika limitujicimi faktory.
Ptredevsim neni mozné kontrolovat v plném rozsahu dodrzovani instrukci danych pro
prabéh testovani. On-line metoda také neumoziuje vyuziti klinickych metod, napf.
rozhovor. Na druhou stranu u ES metody se on-line testovani nasledné dopliiuje osobni
schiizkou, tj. pozorovanim a rozhovorem. Neni také mozné ovéfit, zda kandidat test
skute¢n¢ vyplnil sdm. U vysoce postavenych manazerii se samoziejmée piredpoklada jejich
profesionalni a zodpovédny piistup. Seitl ve své publikaci zduraziuje, Ze on-line
testovani se doporucuje jen jako doplné€k pro osobni pohovory, protoZe neni mozné pouze

on-line zajistit komplexni hodnoceni pracovni zpuisobilosti. (Seitl, 2016, s. 54-55)

Jak uz bylo vySe feceno, online testy se vyuzivaji jen jako dopliikova metoda
vybéru. A nerozhoduje se touto formou v poslednich kolech vybéru zde pak k selekci je

pouzito assessment centrum, které ma vétsi vypovidaci hodnotu (Taylor, 2008, s. 292)
3.3.5 POHOVOR U KLIENTA

Stupeni utajeni klienta pfed kandidaty byva nékdy tak vysoky, ze klient svou
totoZnost neodhali ani pfi findlnim pohovoru. Vybrany kandidat se jméno organizace
dozvi az ve chvili, kdy ziskd pozvani na schlizku s predstavitelem organizace v centrale
spole¢nosti jiz za ucelem podepsani pracovni smlouvy. ES pracovnik je s klientem stale
v kontaktu a nepftetrzit¢ probiha kontrola, zda je klient s dosazenym kandidatem
spokojen. ES organizace je ndpomocna pii setkani klienta a vybraného kandidata.
Dulezita je spoluprace vsech tfi stran, aby byla zachovana dynamika celého procesu a aby
se predeslo zbyte¢nym pratahim. Pokud tedy dojde k osobnimu pohovoru kandidéata u
klienta, byva to zpravidla ve chvili, kdy je jiz klient rozhodnut kandidata pfijmout. Klient
je jiz od ES spolecnosti obeznamen se vSemi skute¢nostmi ohledné kandidata a pohovor

je spiSe jen formalitou, ktera dopliuje a uzavira proces vybéru.

30



3.3.6 REFERENCE

Reference predstavuji hodnoceni pracovnika jinou spolehlivou osobou. Nejvice
cenéné jsou reference od predchoziho nadiizeného. Zpravidla maji podobu pisemného
doporuceni nebo telefonického hovoru. Vzhledem k utajeni pti hledani metodou ES neni
mozné tento typ referenci vyuzivat. ES spolecnost si musi vytvofit spravnou strategii pro
hledani kandidatii. V této chvili je velmi dulezita velikost pole plisobnosti agentury. ES
spolecnosti si vytvaii tzv. target listy, tj. cilové listiny, které obsahuji seznam firem nebo
lidi k osloveni. K sestavené této listiny slouzi interni informacni systémy, do kterych se
ukladaji informace z ptedeslych projektt. Tedy ¢im vice zakazek, tim $ir$i cilova listina
s doporu¢enymi jmény. Dilezité je také vest si seznam firem, Vramci, kterych se
kandidati nesmi hledat. Tyka se to pfedevsim firem, které byly klienty z predeslych az
péti let, nebo dokonce z firem sou€asnych klienti. Pokud ma ES agentura dostacujici

cilovou listinu, za¢ina s oslovovanim.

Cilova listina obsahuje informace o klientskych organizacich a mapuje také
ostatni firmy. ES agentury tyto listiny vede velice podrobné. Jednotlivé organizace si
¢leni pod riznym oznacenim do skupin, dle zaméfeni a ¢innosti organizace, dle poctu
zameéstnanct, dle technologii a vyrobnich postupti a mnoho jiného. Pravé touto cilovou
listinou se ES organizace odlisuji od b&znych personalnich agentur. V databazi jsou
veskeré informace o vSech ptedchozich i sou€asnych projektech a osobni informace o
kandidatech. Tyto informace zahrnuji zkuSenosti, preference ohledn¢ budouci kariéry,
preferenci lokality a mnohé dal§i smérodatné udaje. Cilova listina po zadani
pozadovanych parametri vygeneruje seznam moznych kandidati. ZkusSeni pracovnici
v oboru ES maji velkou sit” kontaktt, které jsou ur¢itymi referencemi. (Armstrong, 2010,
s. 281)

3.4 ETICKY KODEX

Etika je v kazdé oblasti velmi diskutované téma a nejinak je tomu také v ES. Jak
jiz bylo zminéno v prvni kapitole, pochazi metoda ES ze Spojenych stati, které jsou
zname pro sviyj liberalni a progresivni ptistup tam, kde se rozhoduje o tom, co je a co neni
Vv obchodu etické. Mezi laickou vefejnosti je povolani headhuntera povazovano za

nevhodné ptetahovani lidi za Gplatu mezi konkurenty. Ve skutecnosti je tato predstava
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sice pravdiva, ale netplna. Kazdy profesional se musi drzet pevné danych etickych zasad,
pokud si chce budovat dobrou image a pokud chce mit stalou klientelu. V zadném piipadé
se proto nejedna jen o pietahovani lidi pouze s vidinou finan¢ni odmény, ale hovoiime

zde o vysoce propracované psychologické hie, ktera se tidi etickym kodexem.

Mezinarodni sdruzeni AESC, do kterého patii profesionalové z oblasti ES, na
svych oficidlnich webovych strankdch uvadi tzv. ,,code of ethics®. Témito etickymi
pravidly se vSichni ¢lenové AESC musi fidit. Pieklad a zjednoduseny vyklad pravidel je

uveden nize (Code of Professional Practice, online, cit. 2018-12-18)

1) Integrita — ¢lenové asociace musi byt bezihonni, upfimni a davéryhodni, pro

své klienty vystupuji jako obchodni partnefi s funkci zkuSené¢ho a odborného poradce

2) Profesionalita — ¢lenové asociace se vénuji potiebam svych klientd
s individudlnim pfistupem, poskytuji vysoce kvalitni sluzby s podporou duaslednych

metod zaméfenych na vysledky

3) Objektivnost — ¢lenové asociace vystupuji jako davéryhodni poradci
poskytujici objektivni sudek, konzultacni ¢innost vykonavaji na zdkladé nestranného

zvazeni relevantnich skutecnosti
4) Diverzita a za¢lenéni — ¢lenové asociace vyhledavaji svij cil bez predpojatosti

5) Divéra — duvérné informace klient nesmi byt zvefejnény ani predany jiné

osobé, vztah ES pracovnika a klienta funguje na zakladé naprosté davéry

6) Stret zajmu — clenové asociace se musi vyvarovat moznému stietu zajmua a musi
se vyhybat situacim, které mohou vyvolat potencialni konflikt; clenové asociace mayji
etickou povinnost v ptipad¢ vzniku konfliktu jej zvefejnit, vefejné konflikt fesit, ptipadné

se klienta vzdat a odstoupit od zakazky.

Vétsina z vySe uvedenych bodil je soucasti témét kazdého obchodniho kodexu.
Jeho dodrZovani neni pravné vymahatelné, ale ¢lenové mohou byt za poruSeni kodexu
vytazeni z asociace. Dodrzovani etickych pravidel znamena pro pracovnika ES vétsi
klientskou zakladnu. Etické chovani uzce souvisi s budovanim image. Proto by mél

pracovnik ES pravidla dodrzovat a tim tak budovat sviij pozitivni image.
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V nésledujici ¢asti mé bakalarské prace — praktické ¢asti, detailn€ popisi, jak

probihd vybérovy proces v praxi ve vybrané ES spole¢nosti.
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PRAKTICKA CAST

4 ANALYZA NABOROVYCH A VYBEROVYCH
PROCESU

Cilem bakaléaiské prace je prozkoumat a posoudit proces ndboru a vybéru
zaméstnanci v ES spole¢nosti se zaméfenim na pozici Sales Director v FMCG?

spolecnosti a navrhnout doporuceni ke zlepseni a zefektivnéni tohoto procesu.

Pro analyzu naboru a vybéru zaméstnanct jsem si vybrala ES spolecnost, ktera se
na trhu vyskytuje od roku 20113, Tato spole¢nost je ryze Geskoslovenska. Jedna se o
spole¢nost, kterou zalozila majitelka, kterd méla dlouholeté zkusenosti z ES spole¢nosti.
Tyto zkuSenosti nabrala v nejmenované nadnarodni ES spole¢nosti. Po letech se rozhodla
si sama zalozit svoji vlastni spolecnost. Hlavni centrdla spolecnosti je v Praze, ale
projekty jsou realizované po celé Evropd. Nejvice projekti je realizovano v Ceské
republice, dale také napiiklad na Slovensku, Italii, Polsku, Rumunsku, popiipadé
Madarsku. Klienty spole¢nost ziskava jen pies reference, a to jiz od samého zacatku.
Seznam klient se pomalu od roku 2011 rozristal, a to vzdy pies skvélé reference. Nikdy
nebylo potieba v ramci spolecnosti pracovat na business developmentu. To znamena
aktivné vyhledavat klienty a nabizet své sluzby. V dnes$ni dob&é musi jiz spole¢nost néjaké
klienty odmitat, jelikoz pokud spolec¢nost pro néjakého klienta pracuje ma u néj tzv. ,,off
limit“, coz znamena, Ze nemuzZe u tohoto klienta kandidaty oslovovat na jiné projekty pro
jiné firmy. Tudiz ES spole¢nosti maji malé portfolio klienti. Jinak by si vytvofily pfilis
velky seznam ,,0ff limitu* a nebyla by tato prace produktivni, ani realna. Pro pfedstavu,
vyhledavani kandidatd naptiklad ve farmacii, v originalni firm¢ pozici Business Unit
Manazera, téchto lidi je na trhu jen okolo patnacti. A kdyz by méla ES spole¢nost ,,0ff
limit“ v sedmi spolec¢nostech nezbyva ji velky prostor k tomu, aby na trhu méla koho

oslovit. Tudiz ES spole¢nost miize mit naptiklad ve farmacii jen okolo dvou az tii klientd.

2 Fast moving consumer goods tzn. spole¢nosti obchodujici s rychloobratkovym zbozim.

3 Konkrétni nazev zde nebudu po domluvé s majitelkou spole¢nosti uvadst.
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Spolecnost se od samého zacatku profiluje tak, ze vyhledava pro své klienty jen
TOP management a seniorni management. Pro své dlouhodobé klienty je i schopna jim
pomoci s hledanim také stfedniho managementu, jelikoz chape klienta, Ze jsou pro néj
stéZejni i tyto pozice. SpoleCnost se za osm let pisobeni dostala mezi Spicku ES
spolecnosti na Ceském a slovenském trhu. Ve svém portfoliu klientd ma naptiklad
spole¢nosti z FMCG, farmacie, private equity a také oblasti hutnictvi. Naopak, zastupci
spole¢nosti pfiznavaji, ze maji slabsi pozici v oblasti IT. Tato oblast je velice specificka
a existuji ES spolecnosti, které se specializuji pouze pro tuto oblast. Spolec¢nost si zaklada
na tom, ze vzdy musi znat generalniho feditele spole¢nosti, pro Kterou pracuji a také TOP
management. Jen takto miize potencionalnim kandidatim piedat co nejvice relevantnich
informaci. Projekty jsou po vétSinu ptfipadd realizovany s pfimym manazerem, pro
kterého se pozice hledd, jen ten dokaze presné vysvétlit, koho ptesné hledd a jaké
kompetence by ten dotyény mél mit. V téchto ptipadech jsou projekty velice uspésné a
realizované v co nejkrat$i dob¢. Jeden z hlavnich cil spolec¢nosti je, aby klient a také i
obsazeny kandidat, byli spokojeni se zménou, kterou ve spolecnosti a své pracovni kariéie
ud¢lali. Hlavni neni obsadit co nejrychleji pozici, ale obsadit ji kandidatem, ktery bude

na pozici spokojeny, dojde k jeho seberealizaci a bude tak ve spole¢nosti i tispésny.
4.1 STRUKTURA SPOLECNOSTI

Obecné ES spolecnosti nemaji mnoho zaméstnancii. Mnou popisovana spole¢nost ma
ve vedeni managing partnera, ktery vSe zastfeSuje. Pak je organizacni struktura velice
plocha. Neni poté nikdo nadfazeny ani podiazeny. VSichni ze spolecnosti reportuji
managing partnerovi. Pod managing partnerem je okolo dvanacti zaméstnancd.
Spolecnost se rozdéluje poté na konzultanty a research konzultanty. Konzultanti maji
primarné na starosti komunikaci s klientem a kandidatem v ramci osobnich schiizek. Cely
projekt ndboru a vybéru kandidat vedou. Konzultant vzdy na projektu tizce spolupracuje
s research konzultantem. Research konzultant ma na starosti identifikaci vhodnych
kandidati a také telefonické rozhovory s kandidaty. Pomér konzultantii a research
konzultantu je jedna ku jedné. Poté ma spole¢nost odbornika na assessment centra,
development centra a koucovani. Pocet zaméstnanci se od zalozeni spole¢nosti
kontinualné zvySoval. Pti zaloZeni spole¢nosti méla spole¢nost okolo tfi zaméstnanct, ale

od roku 2015, kdy spolec¢nost zaznamenala velky Gspéch na trhu s pfiristkem klient,
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bylo potieba se rozrust. A od té¢ doby narostla do zminéného poctu dvanacti zaméstnanct
a tento pocet je jiz staly s mensimi persondlnimi obménami a spolecnost Se V tuto chvili

nema potiebu se vice rozrustat.
4.2 FINANCOVANI PROJEKTU

V ES spole¢nosti se pracuje na projektech dvéma zptsoby. Prvni zptisob je tzv.
,float. Tento termin znamena, ze klient oslovi spole¢nost s tim, Ze hleda kandidata na
ur€itou pozici, ale v tuto chvili nemiize uvolnit prostfedky na financovani celého projektu
pomoci ES spolecnosti. V tom piipad¢ to pro ES spole¢nost znamena zamyslet se nad
tim, zda nezna n¢koho, koho by tato pozice a firma mohla zajimat a pokusi se ho oslovit.
Klient neplati zadné finance pfedem, ale az v tom piipadé, ze kandidat nastoupi. Tudiz se
ani headhunter nezavazuje nikoho najit. Je to jen ,kdyby nahodou® nékoho znal.
V ptipadé¢, ze se headhunterovi podaii nékoho obsadit, klient zaplati ¢astku rovnajici se

trojnasobku mési¢ni mzdy kandidata, ktery na pozici nastoupil.

Dalsi moznost je tzv. retainovy projekt. Touto formou ma konkrétni spole¢nost
devadesat procent projektl. Jelikoz ma tolik projektd, ze na tzv. ,,floaty* nezbyva cas,
ktery by na né byl potfeba. A retainové projekty jsou pro spolecnost rentabilnéjsi.
Retainovy projekt spociva v tom, ze klient hledajici kandidata a ES spole¢nost, kromé
toho, ze kandidata najde, mu také pomuze udélat piehled o trhu, konkurenci a o
kandidatech, ktefi se tam aktualné vyskytuji. Tudiz se ES spole¢nost se zavazuje 1 k tomu,
ze klient bude mit dostateény piehled o trhu. Retainovy projekt se realizuje a financuje
ve tfech Castech. V kazdé c¢asti projektu klient uhradi jednu splatku. Jedna spléatka
znamena jeden plat kandidata. Tudiz projekt stoji klienta bézn¢ tii platy. Na zacatku se
stanovy minimalni splatka dle toho, jak se pozice pohybuje na trhu. V zavéru, pokud
kandidat dostane plat vétsi, nez je minimalni splatka, klient zaplati spole¢nosti doplatek
v posledni splatce. Prvni Cast je tzv. autorizace projektu. To znamena uplny zacatek
projektu a klient hradi prvni splatku. Tato castka je duilezita pro ES spolecnost z toho
diivodu, Ze se zavaze najit kandidata a Ze klient vybér také mysli vazné. Druhd splatka se
nazyva ,,short list a hradi se, kdyz ES spole¢nost prezentuje tii az ¢tyfi kandidaty na
schuizce s klientem. Posledni Castka se nazyva tzv. ,,placement®“. Ta se hradi, v ptipad¢,

ze kandidat ptijme nabidku a poda vypovéd’ u stavajiciho zaméstnavatele. Pro pfedstavu,
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klient hleda obchodniho feditele do FMCG spolec¢nosti, kde se platy na této pozici mohou
pohybovat okolo dvé sté tisic korun. Stanovi se tedy minimalni ¢astka Sest set tisic. Klient
zaplati v autorizaci dv¢ sté tisic korun, za ,,shortlist” také dvé st¢ tisic a nakonec kandidat
dostane nabidku na dvé sté Ctyficet tisic korun. To by ve vysledku znamenalo, ze pfi
posledni splatce klient doplati tfi sta dvacet tisic korun. Tudiz tieti splatka v sobé zahrnuje
rozdil mezi predpokladanym platem na zacatku projektu a platem, ktery kandidat opravdu

dostal.
4.3 PREDSTAVENI POZICE SALES DIRECTORA

Obchodni feditel m& ve spole¢nosti na starosti koordinaci a zodpovédnost za
implementaci, rozvoj obchodni a prodejni strategie spolecnosti. Reprezentuje spole¢nost
pfi vytvareni a udrZovani obchodnich vztahl a jednani s partnery. V rdmci FMCG
obchodni feditel vyjednava s obchodnimi fetézci, kde jednd spolu se svym tymem 0
ro¢nich podminkach. Ma v kompetenci vedeni a kontrolu zaméstnanct, rozdélovani
ukolt a naslednou kontrolu jejich plnéni. Soucasti je 1 motivace a hodnoceni téchto
zamé&stnancl. V FMCG se ve vétSin€ piipadi tym podiizenych pohybuje okolo 7-15
zam&stnancl. Mezi pozadavky na tuto pozici se obvykle pozaduje vysokoskolské
vzdélani a také predchozi zkuSenosti na této pozici. Velmi dilezité je mit zkuSenosti s
vedenim podfizenych. Rovnéz je klicové v dnesni dobé umét anglicky jazyk, alesponi na

komunikativni rovni.
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5 PROCES NABORU A VYBERU SALES DIRECTORA
V PRAXI

Projekt zacina oslovenim ES spolecnosti klientem. Ve vétSing piipadii managing
partnera ohledné otevieni nové pozice, na kterou by radi nasli kandidata pomoci ES
spole¢nosti. V ramci TOP managementu jsou v drtivé vétsiné ptipada tyto pozice tajné.
To znamena, ze v tuto chvili jesté pozici nékdo vykonava, ale vedeni spoleCnosti jiz
rozhodlo ud¢lat zménu, tudiz oslovilo ES spole¢nost na hledani novych kandidatu.
Jakmile se klient svéti, ze hleda nového kandidata, nasleduje nezbytna schiizka klienta,
konzultanta a research konzultanta. Tato schiizka je ve vétSiné piipadt v kancelaii ES
spole¢nosti nebo na neutrdlni padé, aby vSe probéhlo diskrétné. Kdyby byla schiizka ve
spole¢nosti, ktera ma v imyslu pteobsadit seniorniho zaméstnance, mohla by pfitomnost
headhuntera vzbudit neklid. Ve vétsing pripadi jiz konzultant ptredem z telefonického
rozhovoru vi, jaké pozice bude pfedmétem schiizky. Piiprava researche konzultanta a
konzultanta na osobni setkani s klientem je nutnd, aby byl vidét ptehled ES spole¢nosti o

trhu i o fesené pozici.

V piipadé€, ze klient se spolecnosti uz dlouhodobé spolupracuje a neni to tudiz
prvni pozice, kterou Spomoci ES spolecnosti obsazuje, konzultant zna organizaé¢ni
strukturu spole¢nosti. Pfiprava konzultanta na schiizku tedy neni tak obsahla, jako by byla
Vv piipadé nového klienta. Jak bylo zminéno vyse, na schiizce je pfitomen z ES spole¢nosti
konzultant a research konzultant. Od klienta obvykle generalni feditel a HR manazer.
Generalni feditel z toho dtivodu, Ze sales director (obchodni feditel) reportuje pfimo jemu.
A je to zpravidla pravé on, kdo se rozhodl tuto pozici obsadit nékym jinym. V ramci
schiizky se rozebird, co aktudlné na soucasném obchodim fediteli neni dostacujici a co
vede generalniho feditele k rozhodnuti, ze zméni personalni obsazeni této pozice.
Headhunter se snazi klientovu situaci vyftesit a dle zkuSenosti z trhu mu pomoci. Jednou
z prvnich otazek mize byt, zda neni mozné soucasnému obchodnimu fediteli domluvit
néjaké development centrum, které by pomohlo ho namotivovat a zefektivnit jeho praci,
tudiz by nemusel pozici pteobsazovat. Jestlize se toto feSeni ukaze jako nedostatecné, je
vhodné projit seniorni zaméstnance spole¢nosti, jelikoz pracovat s internimi lidmi se vzdy

jevi, jako nejlepsi feseni. Az kdyz i tyto moznosti jsou vycCerpany, je na fade se pobavit o
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tom, co by si klient pfedstavoval. Headhunter si v prvni fadé vyslechne klienta a dle jeho
slov navrhne feSeni. Jelikoz headhunter jiz spole¢nost znd, tak je mu v prvni fad¢ jasné,
jaka osobnost do této firemni kultury zapadne. Poté se zaméfi na schopnosti, které si
generalni feditel predstavuje u idealniho kandidata. Po schiizce zaSle headhunter klientovi
email, kde si shrnou, koho hledaji. Headhunter navrhne ¢asové moznosti, jak bude projekt
probihat. Kdy miize klient naptiklad ocekéavat prvni schlizky a podobné. Cely projekt trva
vétsinou od étyt do Sesti tydni, dle dostupnosti kandidati a klienta. Naptiklad v letnich
mésicich projekty trvaji déle, jelikoz probihaji dovolené, jak na strané klienta, tak u
potencidlnich uchazec¢ti. V e-mailu headhunter také rozepiSe, kolik klienta bude stat
nalezeni nového kandidata. Jak jsem popsala vyse, vzdy jsou to tii platy. Poté co klient
odsouhlasi ¢asovy harmonogram a podminky, research konzultant za¢ina na projektu

pracovat.

V prvni fazi projektu si research konzultant a konzultant spolu stanovi, kde budou
kandidata hledat a zda tfeba vyvési na internetovém portale inzerci. JelikoZ je tento
konkrétni projekt tajny a na trhu se nesmi rozkiiknout, inzerce nepiichdzi v tivahu.
Zaroven, 1 kdyby nebyl poZadavek na diskrétnost, k takto seniornim pozicim se inzerce

nevyuziva.

Piedem pftipravi research konzultant prezentaci. Tato prezentace se pfipravuje v
Power Pointu. Tato prezentace obsahuje nejdiive fakta o spole¢nosti, pro kterou se pozice
hleda a poté vysvétleni dané pozice. V tomto piipadé Sales Directora. Popfipadé se
vychazi z popisu pracovni pozice, kterou jsme ziskali od klienta. Tato prezentace se zasila
kandidatiim, ktefi jsou rozhodnuti se setkat s klientem, aby ziskali jesté pied schtizkou

nékolik informaci.

Nasleduje hlavni ¢ast projektu. Research konzultant musi pfipravit seznam firem,
kde doporucuje kandidata hledat. Seznam firem se zapisuje do excel tabulky. A ke kazdé
firm¢ se zapiSe status ,,Identifikace. CoZ znamena, ze v dané spolec¢nosti se provéii
obsazeni hledané pozice. Jelikoz tato pozice je obsazovana v FMCG, bude seznam firem
obsahovat primarné firmy z FMCG. Obecné¢ se tedy seznam stanovi z firem, které maji
stejné, nebo podobné produkty ¢i zafazeni. Seznam firem se poté zasila klientovi k
validaci. V né&kterych pfipadech ma klient vyhrazené firmy, kde nechce, aby byli

kandidati ,,loveni. Napiiklad s firmami spolupracuje, nebo se jedna o piimou
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konkurenci, ze kterych nema o kandidaty zajem. Naptiklad spole¢nost, ktera ma v daném
oboru a typu produktu — nejvétsi podil na trhu, nevidi ptinos od kandidata, ktefi aktualné
pracuji ve spole¢nostech na trhu méné tspésnych. Proto je nutné, aby klient seznam prosel

a tento seznam odsouhlasil.

Tabulka 1: Report s identifikovanymi spole¢nostmi

Bel Syry Cesko IDENTIFYING
British American IDENTIEYING
Tobacco

Brown Forman IDENTIFYING
SO IDENTIFYING
Company

Colgate IDENTIFYING
Palmolive

Coty IDENTIFYING
Ferrero IDENTIFYING
Groupe IDENTIFYING
SAVENCIA

Heineken IDENTIFYING
Intersnack IDENTIFYING
Jan Becher IDENTIFYING
Kofola CS IDENTIFYING
Mars IDENTIFYING

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materiali personalné-poradenské spole¢nosti




Kdyz ma research konzultant odsouhlasen seznam firem, muze piejit k
identifikaci kandidati v téchto spolec¢nostech. Research konzultant se pomoci sité
LinkedIn pokousi identifikovat sales directory z firem, kter¢ si stanovil s klientem. Postup
je takovy, Ze si research zada do Linkedlnu kritéria vyhledavani. V prvni fadé si do
policka pozice zada sales director a do policka spolecnost firmu, ve které tuto pozici
hleda. V neposledni fadé také do zemé zada lokaci Ceské republika. Takto postupuje
firma po firm¢. Muze se stat, ze v kazdé firm¢e se tato pozice jmenuje jinak. Tudiz kdyz
LinkedIn nic nevyhleda dle zadanych kritérii, je nutné zkouset dal$i moznosti. Naptiklad
zadat jen firmu, Ceskou republiku a poté kli¢ové slovo ,,sales”. Jelikoz se tato pozice
nachdzi v obchodu, je velka pravdépodobnost, ze toto klicové slovo se mize nachdzet v
tom pravém profilu, ktery by se mél vyhledat. V ptipad¢, Ze ani tak nelze potenciondlniho
kandidata v n¢jaké firmé identifikovat, ptichazi na fadu tzv. ,,cold calls®, které zmitiuji v
teoretické ¢asti. Research konzultant se tedy pokusi zjistit konkrétni jméno piimo pies
pracovnika na recepci, jelikoz na recepci maji vZdy seznam vSech zaméstnanct. Pii
rozhovoru s recepci se mize dozveédét, ze v tuto chvili tohoto zaméstnance také hledaji.
Miize se také stat, ze nalezne kandidata, ktery diive pasobil v téchto firmach, ale jiz ticba
sektor FMCG opustil. Zaroven se ale vi, ze zkuSenosti pracovnikti ES spole¢nosti, nebo
na zakladé pfimych referenci, Ze se jedna o velmi kvalitniho kandidata. Je tak moZné ho

ptidat na seznam a probrat ho s klientem.

Vsechny kandidaty, které research konzultant nalezne, si ulozi do excelovské
tabulky k firmé, kde doty¢ny pracuje. Také k nému napiSe pozici, kterou vykonava a
kratky ptehled o jeho kariéfe a status v tomto projektu. Statusy, které se vyskytuji

Vv tabulce, jsou nasledujici:
CONTACTING - kandidat byl osloven

IN PROCESS - s kandidatem je research konzultant v kontaktu a domlouva se na

budouci spolupraci
TO BE INTERVIEWED - kandidat ptijde na schiizku s konzultantem
TO BE PRESENTED - kandidat bude piedstaven klientovi

PRESENTED - ¢eka se na vyjadieni klienta
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AC — kandidat prochdzi Assessment Centrem (testovanim)

ON HOLD - u kandidéta jsou pochybnosti/v procesu jsou zajimavéjsi kandidati

pro klienta
NOT SUITABLE — kandidat neni vhodny na obsazovanou pozici

NOT INTERESTED - kandidat nehled4 zadné nové pracovni ptilezitosti / nema

zajem o nabizenou pozici
DECLINED BY CLIENT — klient nema o kandidata zajem

Radné vyplnéni tabulky se jmény zabere par dni. Poté se odesila opét ke klientovi
ke schvaleni. Zda tieba nékoho jiz v minulosti nevid€l nebo poptipadé néjakého kandidata
nezna z minulého zaméstnani. V pripadé odsouhlaseni pfichazi na fadu kontaktovani
potencionalnich kandidatti. Research konzultant oslovi naptimo kandidaty, které naSel na
socialni siti LinkedIn oslovi pfimo pies tuto aplikaci. V drtivé vétSing projektu, se jedna
0 piiblizn¢ devadesat procent kandidatt, ktefi byli v této fazi identifikovani. Témto
kandidatiim se zasila Tzv. zprava Inmail, kterou vice popisuji v teoretické ¢asti. Kandidati
si mohou zpravu piecist a odpoveédét, aniz by si toho nékdo z jejich kontaktii na LinkedInu
v8iml. TudiZ si hned research konzultant neptida kandidata do své sité. Tato zprava je ve
veétsing piipadi spiSe obecna a ma vzbudit u kandidata zvédavost. Takovou, aby zaslal na

sebe telefonni kontakt, poptipad¢ aspon emailovy.

V piipadé, ze nékdo neni na LinkedInu, tak ptichazi na fadu ptepojeni pies recepci
spole¢nosti, kde pracuje. V tom piipad¢ se mu research konzultant pfedstavi, omluvi se,
ze ho vyruSuje v zaméstnani a poprosi ho 0 soukromy mobilni kontakt. Jestlize ani
ptrepojeni pies recepci se nepovede k nalezeni kontaktu, napfiklad ma kandidat schiizku
nebo je pracovné mimo kancelaf, zasle se mu email na jeho sluzebni emailovou adresu.
Email musi byt opét velice diskrétni, pro pfipad, ze ma spole¢nost nad sluzebnimi emaily

kontrolu, aby z toho kandidat nemél u soucasného zaméstnavatele nepiijemnosti.

V pribéhu tydne se research konzultantovi zacinaji kandidati ozyvat a zasilat
kontakty, aby jim zavolal. Nebo také napiSou zpravu, Ze jsou v tuto chvili maximalné

spokojeni, nehledaji a necht&ji ménit zaméstnani. VSechny postiehy ze zprav se zapisuji
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do tabulky. Nékteti kandidati naptiklad pisi, Ze jiz byli s nasi spole¢nosti v kontaktu, ale
bohuzel tyto kontakty research konzultant nedohledal. ProtoZe tato ES spolecnost nema

jednu databazi, kde by se tyto kontakty shromazd’ovaly.

V piipadé, Ze kandidat zasle na sebe spolu s kontaktem i piesny termin, kdy chce
byt kontaktovan, tak je povinnosti research konzultanta, se pokusit tento termin
respektovat a zavolat kandidatovi v uvedeny ¢as. Telefonicky rozhovor je strukturovany.
Kazdy research konzultant ve spolecnosti musel absolvovat skoleni, jaké parametry tento
hovor s kandidatem musi mit. Nejdiive se research konzultant piedstavi i spole¢nost a
zepta se, zda je kandidat otevieny se nezavazné setkat s konzulantem. Na schizce
s konzultantem by se kandidat diskrétn¢ pobavil o konkrétni ptilezitosti osobné. VéEtSina
kandidatti na schiizku s konzultantem neboli headhunterem ptijde, jelikoz si radi udrzuji
vztahy do budoucna. V ptipadé domluveni terminu, se zaSle kandidatovi potvrzujici email
se schiizkou. Takto se research konzultant pokusi promluvit po telefonu s vétSinou
kandidati. A vSe opét zapisuje do tabulky. Miize se stat, ze po telefonickém rozhovoru,
nechce kandidat na schizku pfijit. V takovém piipadé ho research konzultant
nepremlouvd, hovor ukon¢i s pfdnim hodné uspéchii a domluvi se, ze kdyby se
vV budoucnu situace kandiddta zmeénila, at’ ho nevédha kontaktovat. Hlavni je vést
telefonické rozhovory na irovni a byt pro kandidata rovnocennym partnerem a snazit se
mu pomoci. Cilem neni pozvat kandidata na schiizku, ale dokazat mu poradit s jeho

kariérou objektivné.

V dalSich krocich naboru a vybéru vhodného kandidata ptichazi hlavni cast
konzultanta. Ten se v téchto krocich setkava s kandidaty na nezavaznych schtizkach, které
mu research konzultant domluvil. Tyto schiizky trvaji standardné okolo jedné hodiny.
Schiizky jsou vedeny v pratelském a klidném duchu. Schiizky vede konzultant tak, ze si
nejdiive vyslechne kandidata. Jaké ma zkuSenosti, ¢im v§im jiZ proSel v ramci své kariéry,
co ho bavi a naplituje a naopak, co ho nebavi a kam by se nerad v budoucnu ubiral. Déle
konzultant rozhovor svede na téma, jakym smérem by se kandidat rad v ramci své kariéry
posunul. Konzultant musi v rameci téchto rozhovora byt poradce, ktery ma nadhled nad
celym trhem a dokaze mu piedat svoje ,,know how*. Jelikoz konzultant se potkava denné
s n¢kolika lidmi a ma velky piehled o tom, co se déje na trhu, dokaze kandidatovi velice

dobie poradit. Kdyz vSechny tyto otazky s kandidatem konzultant probere a na zakladé
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jeho odpovédi mu dava smysl, predstavit konkrétni pracovni piilezitost, zaéne popisovat
pozici na zakladé informaci od klienta. V tomto ptipad¢ se tedy jedné o pozici obchodniho
feditele. Kromé pozice, predstavi také klienta, pro kterého se tato pozice hleda. Spolecné
konzultant a kandidat probiraji, co by pro kandidata mohlo byt zajimavé dle piedchoziho
rozhovoru a co naopak ne. Poté se domluvi, zda by chtél kandidat poznat klienta a setkat
se s nim také nezavazné. Jestlize souhlasi, research konzultant mu po schtizce zasila email
S prezentaci a podrobnéj$imi informacemi o pozici. Takto se konzultant setka obvykle
S peti az Sesti potenciondlnimi kandidaty. Néktefi maji zajem o schiizku, néktefi ne. Neni
kuriozitou, ze jim také konzultant tuto pozici nedoporuci, podle toho, co za informace se

o kandidatovi na schiizce dozvi, ptipadné, jak kandidat na konzultanta pisobil.

Dalsi pribéh tohoto procesu je piedstaveni dvou az tii kandidata klientovi.
Klientovi se zasila jednotné upravena forma zivotopisu. Zasilaji se tzv. profily kandidati,
ve kterych je sepsana kariéra kandidata dle jeho zivotopisu a také doplnény kratké
komentafe konzultanta ze schiizky. Zaroven tam je vyplnéno finanéni ohodnoceni
kandidata. Finan¢ni ohodnoceni, jaké ma v tuto chvili na své pozici a také finanéni
ohodnoceni, které by si piedstavoval v piipadé pfechodu na nabizenou pozici. Tyto
profily kandidati maji jeden format, aby se klient dokazal co nejdiive zorientovat.
Klientovi se profily zasilaji pfes email a poté nasleduje telefonicky rozhovor konzultanta
a klienta. Probiraji spolu tyto profily. Nasledné se klient s konzultantem domluvi na
terminu schizek, kdy by se mohl setkat klient s kandidaty. V tomto ptipadé napiiklad se
tiemi kandidaty. Klient nikoho z prezentovanych nevytadil z procesu vybéru, coz ale

nebyva pravidlem.

Schiizky s klientem a kandidaty na seniornich pozicich, jako je tato, probihaji na
neutrdlni ptd¢, z pohledu klienta a kandidata. Tzn. ve vétSiné piipadi, to byva
v prostorech ES spolecnosti. V ptipadé, ze klient navrhne terminy, které by se mu hodily
pro tyto schiizky, zaméstnanci ES spolecnosti musi terminy domluvit i s kandidaty. Tyto
schiizky domlouva opét research konzultant. Nejlepsi je schiizky domluvit ihned za
sebou, ale bohuzel, po kazdé se to nedafi. V tomto ptipad¢ se podatilo schiizky domluvit
thned za sebou po hodiné¢ a mezi schizkami ma klient patnicti minutové volno na
odpocinek a pfipravu na dalSiho kandidata. Nutné je také zajistit, aby se kandidati

nepotkali. Jelikoz trh je velice maly a je tu urcita moznost, Ze se znaji. Nikdo nechce, aby
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se po trhu rozkfiklo, Zze se kandidat setkdva s nékym jinym a nejspiSe uvazuje o zmeéné
zaméstnani. Kdyz kandidat skonci schizku s klientem, setka se s nim jesté na chvili
konzultant, aby se dozvedél jeho pocity a dojmy ze schiizky a mohl je poté sdé€lit klientovi
pii zavére¢ném ,,brainstormingu‘. Poté, co probéhnou vSechny schiizky, pfichazi na fadu
,.orainstorming* klienta a konzultanta. Zde se probira kazdy kandidat postupné. Resi se,
jak zapusobil na klienta lidsky a poté také jeho zkuSenosti. A co by bylo pfinosem jeho
nastupu na hledanou pozici ke klientovi. V ramci tohoto vybérového tizeni postupuji do
dalsiho kola dva kandidati. Bohuzel jeden kandidat nepostoupil z divodu, Ze zde
nezafungovala tzv. ,.chemie”. Coz v tomto piipadé vycitil i sam kandidat, ktery po
schiizce s klientem, sdélil konzultantovi, Ze si neni jisty, jestli by byl pfinosem pro tuto

konkrétni spolecnost.

Jsou tedy vybrani dva kandidati, se kterymi chce klient pokrac¢ovat do dalsich kol.
Nékolik dni po schiizkach je potieba se spojit s kandidaty, které chce klient do dalSiho
kola a zjistit jejich motivaci pro pokracovani do dalSich kol. Po telefonickych
rozhovorech kandidata a konzultanta ptichazi zprava o pokracovani obou kandidati do
dalSich kol. Tato zprava se posle klientovi a domlouvaji se dalsi kola. Dalsi kolo v tomto
piipadé bude Assessment centrum®. Na AC jsou kandidati znovu pozvani research
konzultantem a prubé¢h je jim dopodrobna vysvétlen. Jak AC bude probihat, kdo se ho
zacCastni i jak dlouho bude trvat. AC je vzdy realizovano touto ES spole¢nosti
individualng a kandidati opét nesmi ptijit mezi sebou do kontaktu. Kandidatim je zaslan

potvrzovaci email, kde je v§e znovu popsano.

AC miize realizovat piimo tato spole¢nost, jelikoz disponuje odbornikem na AC.
Talent manazer, ktery se specializuje na AC, se sejde nebo si zavola s klientem a domluvi
se na kompetencich, které budou sledovat v ramci tohoto AC. Sestavi tzv. kompetenc¢ni
matrix a dle toho vyberou ukoly, kterymi projdou kandidati. V ramci tohoto projektu se
vybraly dva tkoly, které budou kandidati prochazet. U AC je pfitomny za stranu klienta
generalni feditel a manazerka lidskych zdroji. Za personalni spole¢nost talent manazer,

ktery celé AC moderuje. Kandidat se na celé AC pfipravuje az na misté. Celkova Casova

4 Déle jen ,,AC*
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naro¢nost AC jsou tii hodiny. Hodinu a pil trva piiprava kandidata po zadani ukold a
hodinu a ptl prezentace vypracovanych odpovédi. U AC je vhodné, aby kandidati §li

ihned za sebou, aby klient mohl ihned vykony porovnat.

Tabulka 2: Harmonogram assessment centra

ASSESSMENT CENTER
Sales Director
UT-8/1/2019

Kandidat 1 Kandidat 2

Priprava Case

9:00 - 10:30 Study

Prezentace
10:30 - 11:30 reSeni Case
Study

ManaZzersky

11:30 - 12:00
rozhovor

Priprava Case

11:30 - 13:00 Study

. _ Prezentace reSeni
13:00 - 14:00 Case Study

Manazersky

14:00 - 14:30
rozhovor

14:30 - 15:30 Zavéredna konference

Legenda
Cas pro hodnotitele

~

Zdroj: Interni materialy personalné-poradenské spole¢nosti
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Prvni tkol bude hodné komplexni a nebude Uplné z praxe. Klient na tomto ukolu
pochopi, jak kandidat premysli. Jestli je naptiklad otevieny riskovat ¢i nikoliv, jaké
vSechny informace potiebuje k tomu, aby udé€lal rozhodnuti v rdmci néjaké situace, ktera
muZe nastat 1 v pozici, kterou bude zastavat. Tato case study obsahuje i rizné analytické

ukoly, aby se zjistilo, jak je na tom kandidat s analytickym myslenim.

Dalsi ukol, kterym si kandidati projdou je zaméfen na jednani s podiizenym.
Jelikoz tato pozice ma podrtizené, je dulezité pro klienta, jak budou probihat rozhovory v
této roving. Zde talent manazer prehrava konkrétni vyhrocenou situaci jako podtizeny a

kandidat se snazi tuto situaci vyfesit z pohledu nadtizeného.

Na konci AC je jesté prostor, aby se na né&jaké otazky doptal klient, poptipadé
kandidat. Po ukonéeni piichazi opét na fadu ,,brainstorming® a probiraji se postiehy ze
strany talent manazera a klienta. Resi se, jak kandidati zvladli jednotlivé ukoly. Co se jim
povedlo, nebo naopak nepovedlo. Poptipad¢ jestli mél klient né¢jaké otazniky ze schiizek,

zda se potvrdily ¢i vyvratily.

V tomto AC vySel jeden kandidat 1épe. Zvladl 1épe prvni case study, kterd byla
komplexni a kandidat pfisel s lep$im feSeni. Tudiz klient si vybral jednoho finalniho
kandidata. Finalni kandidat se jesté naposledy setka s generalnim feditelem, aby Si
vyjasnili posledni nejasnosti. V tomto ptipadé mél vybrany kandidat velky zajem o tuto
pozici, tim byla situace snadnéjsi. Po schiizce s generalnim feditelem pfichazi na fadu
oficidlni nabidka. V tomto ptipad¢ nebylo potieba zajisténi referenci, jelikoz klient byl

natolik piesvédéen kandidatem, tudiz reference nebyly potieba.

Tzv. ,,offer letter vytvati personalni oddéleni dané spole¢nosti, ale kandidatovi
nabidku zasila headhunter. Je to z toho divodu, aby nedoslo ke Spatné komunikaci.
Jelikoz headhunter ma s timto vice zkusenosti a vi, jak v danych situacich reagovat. Jak
jsem zminovala jiz v pfedchozim textu. Zde je kandidat velice motivovany a nabidku
thned pfijima a zasild zpét emailem podepsanou. V tu chvili pfichazi propojeni naptimo
kandidata a klienta a ptichazi na fadu podepsani smlouvy. Tyto nélezitosti jdou jiz mimo

headhuntera.
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Praci konzultanta na konci projektu je jest¢ dalsi dilezitd ¢ast, a to zamitnuti
kandidatu, kteti prosli vybérovym fizenim od samého zacatku az po konec. Zpétna vazba
probiha velice oteviené a upiimné. Je to néco, na co se opravdu nesmi zapominat.
Kandidatam, ktefi prosli AC, jak tspésné nebo netspésng, je dana zpétna vazba piimo
talent manazera. Talent manazer se s kandidaty sejde osobn¢ a proberou spolu case study
a talent manazer dava kandidatim podrobnou zpétnou vazbu. Pro kandidaty je zpétna
vazba velice pfinosna pro jejich osobni rozvoj. Velice si toho kandidati vazi a vyuziji toho
v budoucnu, az budou tieba prochazet dalsim vybérovym fizenim. V tom ptipadé mohou

aplikovat, co se naucili v ramci ub&hlého AC a pfisté reagovat v téchto situacich 1épe.

Headhunter zGstava v kontaktu s umisténym kandidatem i do budoucna. Jelikoz i
pro headhuntera je velice dulezitd zp&tna vazba od kandidata ze spole¢nosti, kam ho
umistil a poptipadé mu dokaze pomoci pii feSeni riznych problémovych situaci. Jelikoz
headhunter se zna velice dobie s generalnim feditelem, je jednoduché tyto situace vyiesit.
Vzdy si kandidat velice vazi péce, kterou mu headhunter ptinasi. Specialitou této

persondlni spolec¢nosti jsou malé darky pii nastupu do nové spolecnosti.
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6 KVALITATIVNI VYZKUM —- ROZHOVORY

6.1 CIL VYZKUMNEHO SETRENI

V praktické c¢asti této bakalaiské prace jsem zpracovala kvalitativni Setieni
pomoci rozhovort. Kvalitativni vyzkum a ne kvantitativni jsem si vybrala z divodu
mozného rozebrani situace vice do hloubky. Tyto rozhovory jsem vedla na Urovni
personalné poradenské spolecnosti a také je zde jeden rozhovor pfimo s kandidatem, ktery
prosel procesem naboru a vybéru. Dalsi rozhovory jsou vedené s research konzultantem
a konzultantem personaln¢ poradenské spole¢nosti. Research konzultant pracuje ve
spolecnosti skoro ¢tyfi roky a tuto pozici obsazoval poprvé (pozici obchodniho feditele).
Dalsi respondent je konzultant, ten ve spolecnosti pracuje od samého zacatku zalozeni
spole¢nosti (tzn. od roku 2011) a pozici sales directora jiz v minulosti obsazoval. Tudiz
dokazal ptinést zkuSenosti do tohoto projektu, ¢imz usnadnil primarné zacatek projektu.
Respondent v pozici kandidata je osoba, ktera spole¢nost z trhu zna a byl s ni v minulosti
jiz v kontaktu. Tyto rozhovory jsou vedeny mou osobou a jejich cilem je poukéazat na

proces naboru a vybéru executive search spolecnosti a jak tento proces zefektivnit.
Hypotéza:

Pro personalné poradenské spolecnosti je klicové udrzovat si kvalitni databazi

kandidatd, stejné tak jako je to pfinosné pro kandidaty.
6.2 DEFINICE KVALITATIVNiICH ROZHOVORU

Jak uvadi (Handl, 2016) mezi hlavni skupinu metod sbéru dat pii kvalitativnim
rozhodovani patii naslouchani vypravéni, kladeni otazek a ziskavani jejich odpovédi.
Zvlastni pozornost je potfeba vénovat na zac¢atku a také na konci rozhovoru. Na zacatku
je potieba prolomit jakousi bariéru a na konci se jeSt€é miZeme dozvédét mnoho
informaci. Pfi vedeni kvalitativniho rozhovoru je za potiebi zohlednit n¢kolik rizik. Je

potieba vést rozhovor v urcité rovin€ a také naptiklad dbat na jeho délku.
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6.2.1 ROZHOVORY

Prvni rozhovor byl veden s konzultantem ES spole¢nosti.

Y vvr

V ramci vybéru kandidati na uréitou pozici je nejtézsi si u klienta obhajit profily,
které doporucujeme k setkani. Tyto profily v nékterych ptipadech nejsou piesné¢ dle
klientova zadani, ale shledala jsem zde urcité propojeni a véfim, ze by to mohlo sednout

a je nutné presvedcit klienta, aby dal kandidatovi Sanci a setkal se s nim.
2) Je n&jaky nastroj, ktery by Vam usnadnil praci?

Rozhodné¢, v rdmci mé prace by mi usnadnilo pfi praci s kandidaty, které jsem jiz
vidéla v minulosti, mit n¢jakou databazi kandidatt a zde mit uloZzené vSechny kontakty a
poznamky, které jsem se dozvédéla na schizce s kandidatem. Tyto informace méam
zaznamenané na Zivotopisech, ale bohuzel po n&jaké dobé jsou Spatné dohledatelné.

Tudiz néjaka online verze by mi velice pomohla.

3) Mate néjaké oblibené kandidaty, se kterymi pracujete na pravidelné bazi?

Rada se k nim vracite?

V ramci své kariéry v ES mam né¢kolik kandidati, se kterymi v prib¢ehu let pracuji
J1Z po nékolikateé, a vZdy je to velice pfijemné. Tito kandidati si velice vazi mé piidané

hodnoty v ramci trhu a vzdy se tési na novou spolupraci.
4) Proc¢ si myslite, Ze je dulezité udrzovat a budovat vztahy s kandidaty?

V této branzi je to rozhodné dilezité. Nikdy nevite, kdy se z vaseho kandidata
stane klient. A tudiz pak pfesné vi, jak pracujete a jak se chovate ke kandidatim. Proto se
v tomto nesmi délat rozdily, razim heslo kandidat = klient. Stalo se mi, Ze jsem
dlouhodobé¢ pracovala s jednim kandidatem a ten mé pak doporuéil svému kamaradovi,
ktery hledal zaméstnance. Ten oslovil nasi personalni spolec¢nost a od té doby je to jeden
z nasich velkych klientti. Opravdu nikdy nevite, kdy se z kandidata stane klient a dokaze

vam do firmy pfinést business.
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Druhy rozhovor byl veden s research konzultantem ES spole¢nosti:

Vv

vvvvvv

A4

se mi stava, ze oslovuji lidi, ktefi jiz byli s nasi spolecnosti v kontaktu, ale ja nejsem
schopna v ramci excelovskych tabulek nikde dohled kontakt. Tudiz jsem nucena
kandidata oslovit opétovné. V né¢kolika piipadech uz mé na to kandidati upozornili a

myslim, Ze to nevrha dobré svétlo na nasi spolecnost.
2) Jaky je tedy nastroj, ktery by Vam usnadnil praci?

V tuto chvili mdme na vétSinu projektl excelovské tabulky a v nékolika ptipadech
mame i papirové Sanony, kde se ukladaji zivotopisy, které jsou popsané ze schiizek. I
tento nastroj je urcité skvély a umi nam pripomenout rtizné kandidaty. V ¢em, ale vidim
vétsi potencial, je databaze. Databazi mam na mysli, pfimo software pro ES spole¢nosti.

Tyto databaze na trhu existuji a v&fim, Ze to by v ramci mé prace velice pomohlo.

3) Mate né&jaké oblibené kandidaty, se kterymi pracujete na pravidelné bazi? A

radi se k nim vracite?

V ramci své pozice mam nejvice na starosti projekty v FMCG. Zde realizuji
nékolikrat roéné pro nase klienty pozici Brand manazera. Na trhu je velké mnozstvi lidi,
kteti zastavaji tuto pozici. A tak v ramci této pozice mam né€kolik oblibenych kandidatd,
ke kterym se rada vracim. At uz s tim, ze je chci na tuto pozici ulovit anebo jim volam o
radu. Tyto kandidaty spo¢itam na prstech jedné ruky, ale i kdyz se zda, Ze jich neni moc,

dokazi mi vzdy poradit a objasnit situaci v ramci trhu.
4) Proc¢ si myslite, Ze je dilezité udrzovat a budovat vztahy s kandidaty?

Jiz n€kolikrat se mi potvrdilo, Ze je to dilezité. Jak jsem jiz zminovala, jsou pak
k vam vice otevieni a piatelsti. Dokazi s vami poté sdilet i informace, ke kterym byste se

normalné nedostal. Nikdy nemazu védét, kdy umistim kandidata ke svému klientovi a
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poté bude klientovi prezentovat nasi praci. Vzdy se ke kandidatim musim chovat, jako

kdyby to byl klient.

Posledni rozhovor byl veden s kandidatem, ktery si prosel vybérovym fizeni v ramci ES

spolecnosti:

1) Pro¢ myslite, ze je dalezité udrzovat vztah s headhunterem a jste rad, ze maji

ulozené vase kontaktni tidaje?

V ramci své kariéry jsem se potkal s nékolika headhuntery a vzdy to pro mé mélo
jen ptinos. Tudiz si myslim, Ze je opravdu dobré udrzovat vztah s headhunterem a to
z diivodd, ze vzdy vite co se déje okolo vas na pracovnim trhu a jste v obraze. Jiz jednou
jsem se posunul v ramci své kariéry vyse diky headhunterovi. Kdybych ¢ekal, az se objevi
na internetu inzerat, asi bych dodnes byl na stejné pozici. A rozhodné mi nevadi, Ze maji

uloZené mé kontakty, kdyZ s tim umi pracovat.

2) Je pro Vas ptijemnéjsi ucastnit se vybérového fizeni pies headhuntera a nebo

na pfimo pies zaméstnavatele? A z jakého diivodu?

Jelikoz jsem mé&l moznost si za svoji kariéru projit obéma variantami, tudiz projit
vybérove fizeni napfimo u zaméstnavatele, tak i pies headhuntera, pro mé osobné byla
asi lepsi zkuSenost pfes headhuntera. A to z nékolika divodi. Mizete v ramci tohoto
vybérového fizeni vSe probirat s headhunterem a d4 vam objektivni nazor v rdmci trhu.
Naptiklad, kdyz mate n¢jaké otazniky, dokaze vam je potvrdit €1 vyvratit a je vdm na
blizku v radmci celého vybérového fizeni. Pfitom, kdyz jsem byl napifimo pies
zamgéstnavatele, musel jsem se spolehnout na svoji intuici, a co jsem si sam zjistil na trhu.

A kdyz délate takto dllezitd rozhodnuti, jste radi za objektivni pomoc.
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7 ANALYZA ROZHOVORU

V ramci svych rozhovort jsem analyzovala jednotlivé odpovédi a také souvislosti
mezi jednotlivymi rozhovory. Zjistila jsem, ze jak research konzultant tak konzultant by
uvitali ur¢ité zmény v ramci procesu naboru a vybéru zaméstnanct. Rozdilné odpovédi
jsem ihned zaznamenala u prvni otazky. Tyto odpovédi rozhodné musely byt rozdilné,
jelikoz kazdy v ramci projektu zastit'uje jinou ¢ast. Tyto odpovédi navazovaly z mensi
casti, také k otazkam, které jsem pokladala dale. Nasledujici otazka se tykala zmén, které
by uvitali v ramci procesu. Tyto zmény by uvitali hlavné v ukladani informaci o
kandidatech. Nejvétsi diraz na zménu kladl research konzultant a to nejspise z duvodu,
zZe je to podstatnou ¢asti jeho prace. Jak research konzultant tak konzultant se shodli ve
svych odpovédich, zda je néjaky néstroj, ktery by usnadnil jejich praci. U obou z nich
byla odpovéd’, ze by uvitali né¢jakou formu interni databaze, kde by se zaznamenavaly
informace o kandidatech a bylo to snadnégji dohledatelné. V tuto chvili se uchovavaji jen
zivotopisy, které se popiSou poznamkami na schiizkach, jak uvedl konzultant. Tyto
Zivotopisy nejsou v budoucnosti tak napomocné, jak by mohla byt napomocna databaze,
kde se vSechno mtze dohledat béhem par minut. V dalSich otazkach, ve kterych jsem
nasla shleddni mezi konzultantem a research konzultantem, bylo v otdzce ohledné
oblibenych kandidatd. Jak konzultant tak také research konzultant uvedli, ze maji své
oblibené kandidaty, se kterymi pracuji opétovné. Oba zminili jen samd pozitiva, kterd
doprovazi tuto moznost. V ramci rozhovort jsem také zjistila, ze je to velice dalezité pro
praci headhuntera, jelikoz toto zminil i kandidat. Ten uvedl, Ze si velice vazi prace
headhuntera a jeho lidského pfistupu a moZnosti vzdy zhodnotit cely trh. TudiZ se toto
tvrzeni potvrdilo, jak ze strany headhuntera tak i kandidata. Dalsi tvrzeni, které se
potvrdilo, je, Ze je potieba chovat se ke kandidatovi Gplné stejné jako ke klientovi. Jelikoz
nikdy nevite, kdy se kandidat mtze stat vasim klientem. Tuto zkuSenost zminil pfimo
konzultant, kterému se toto stalo. Zajimavé také bylo zjiSténi, ze pro kandidata je lepsi se
uchdzet o pozici prostfednictvim headhuntera. Je zde vidét tedy pifidand hodnota
personalné poradenské spolecnosti, o které se zminovali také konzultant a research
konzultant. Potvrdilo se to také tvrzenim, které uvedl kandidat. A to udrzovat vztahy s

kandidatem a headhunterem oboustranné, kdy tato spoluprace kazdé strané pfinasi urcité

plusy.
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8 NAVRH OPATRENI K ZEFEKTIVNENI PROCESU

V ramci své bakalaiské prace jsem se vénovala ndboru a vybéru zaméstnancu. Pii
bliz§im zkoumani tohoto odvétvi a blizs§i komunikaci se zamé&stnanci spole¢nosti jsem
zjistila maly nedostatek, jehoz odstranéni pomtize k zefektivnéni procesu naboru a vybéru
zamestnanct v ramci ES spoleCnosti. Na zacatku jsem si vytvorila hypotézu. Hypotéza

byla:

,,Pro personalné poradenské spolecnosti je kli¢ové udrzovat si kvalitni databazi

kandidatd, stejné tak jako je to ptfinosné pro kandidaty*.

Tato hypotéza se mi po bliz§im zkoumani potvrdila. Z rozhovori jsem zjistila, ze
research konzultant i konzultant by velice ocenili v ramci zefektivnéni procesu, kdyby
byla pro spole¢nost zakoupena kvalitni databaze, kam by se mohli nahrat dané informace,
a tyto informace byly na jednom misté. Tyto databaze se na trhu pohybuji a jsou i
upravené piimo pro executive search. V ramci bakalaiské prace jsem i piedlozila
majitelce spolecnosti seznam firem, které tyto databaze prodavaji. Na zakladé toho si
majitelka spole¢nosti domluvila schiizku se zastupci nékolika z nich. Tudiz jsem diky své
bakalarské praci dokédzala, Ze opravdu by tento néstroj mohl byt pro spolecnost velkym
pfinosem a véfim, Ze v n€kolika mélo mésicich bude databaze Gspésné spusténa. Toto

bych povazovala, jako velky uspéch v ramci své bakalarské prace.
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ZAVER

V dobé¢ rekordni nezaméstnanosti i ristu readlnych primérnych mezd, kdy je slyset ze
strany firem, Ze nemaji kde nabirat nové pracovniky, roste postaveni personalné
poradenskych spole¢nosti na vyznamu. Ve své praci jsem se snazila vysvétlit metodu
piimého osloveni, zafadit ji do teorie fizeni lidskych zdrojii a popsat mé vlastni
pozorovani zevnitf jedné spolecnosti, ktera tuto metodu executive search pouziva. Na
zaklad¢ kvalitativnich rozhovori v této spolecnosti, jsem potvrdila hypotézu na zlepSeni

procesu vybéru zaméstnancl v této spolecnosti.

Z rozhovoril a mého vlastniho pozorovani jsem dospéla k zavéru, ze pro pracovniky
Z pozorované spoleCnosti je aktudln€ stézejni pomocnik pro jejich praci socialni sit’
Linkedin. Fungovéani tohoto typu spolecnosti je postaveno na kvalitni praci
s informacemi. At uz s informacemi o lidech, nebo o obecnych informacich z pracovniho
trhu. A jelikoz socialni sit' Linkedin vzhledem Kk pocétu uzivatelt, ktefi jsou na ni

registrovani, pfinasi moznost se jednoduse dostat k témto stéZejnim informacim, ulehcila

takovymto spolecnostem jejich fungovani.

Tyto informace ale nestaci pro efektivni fungovani headhunterskych spole¢nosti. Na
zakladé probehlych projektl, schiizek, telefonatii a konzultaci, spolecnost sbird vlastni
kvanta informaci, které zaznamenava pro dalsi pouZiti. At uZ to jsou informace o cilech,
mzdovych narocich, schopnostech a dovednostech kandidatt, které nejdou stoprocentné
zjistit z vyplnénych zivotopist. Nebo subjektivni hodnoceni konzultanta na zakladé
prob&hlych schiizek s kandidaty. V mou pozorované spolecnosti, se tyto data snaZzi
pracovnici sdilet prostfednictvim excelovskych tabulek, uloZzenych na spolecném disku
nebo v Sanonech, které jsou ulozeny ve skiinich kancelate. S kazdym rokem fungovani
spolecnosti se objem dat zvySuje. Vzhledem k tomu, Ze od zacatku fungovani spole¢nosti,
ukladani dat nemélo jednotnou strukturu, je jejich redlné vyuziti velmi obtizné. Pokud by
jednotlivi pracovnici neméli ¢ast informaci v hlavach, neméli by se jak v souborech
zorientovat. Nemaji moznost jak jednoduse v datech vyhledavat, tak jak to naptiklad

nabizi placena prémiova verze socialni sit¢ Linkedin.

Proto sami pracovnici by takovyto produkt, tzn. databdzi pro executive search

spolecnosti, uvitali. Chapou to, jako dal$i moZznost jak zefektivnit proces vybéru a naboru
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zameéstnanct, a z toho plynouci konkurencni vyhodu této executive search spolecnosti,

na trhu personaln¢ poradenskych spolecnosti.
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