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Uvod

Az do nedavné doby se Ceska republika, stejné jako vétsina Evropské unie,
potykala s nizkou nezaméstnanosti okolo rekordnich 2 %. Ziskavani kvalitnich
pracovnikl se ztéZovalo a organizace musely pfichazet s kreativnéjSimi napady, jak
tyto uchazeCe zaujmout. S vypuknutim viru Covid-19 se cely svét téméf zastauvil
a musel se vyporadat s ekonomickymi nasledky pandemie. Avsak tato situace o to
vice poukazala na potfebu novych technologii, kvalitnich pracovnikd a schopnych
leaderu, ktefi si dokazou s nastalou situaci poradit a organizaci pozvednout. Se
ziskavanim pravé téchto talentll a leaderu se nabizi vyuziti externich sluzeb jako

jsou personalni agentury.

Cilem empirického Setfeni této bakalarské prace je popsani procesu naboru
pracovnikl prostfednictvim personalni agentury a nasledné porovnani s odbornou
literaturou a sou¢asnymi trendy v oblasti ziskavani pracovnikd. A na zakladé tohoto

srovnani navrhnout pfipadna opatfeni pro zkvalitnéni sluzeb spolecnosti.

Bakalarska prace se sklada z teoretické a praktické Casti a dale je ¢lenéna do péti
hlavnich kapitol. V kapitole prvni jsou vysvétleny dulezité pojmy spojené s naborem
pracovnikl, dale jsou identifikovany faktory ovliviiujici ziskavani pracovnikli a s tim
spojené nové trendy a technologie v oblasti fizeni lidskych zdroju. Druha kapitola
detailné popisuje proces, zdroje a metody ziskavani pracovnikl. Pozornost je

namifena na vyuziti externich sluzeb pfi naboru.

Nasledujici kapitoly v prakticka Casti jsou zaméfeny na pfedstaveni a fungovani
personalni spole¢nosti Hays Czech Republic, s. r. o. Prostfednictvim
polostrukturovaného rozhovoru se zaméstnankyni této organizace je detailné
popsan postup pfi obsazovani konkrétni pracovni pozice. Ve finalni kapitole je tento
proces shrnut, porovnan s teoretickou ¢asti a vyhodnocen. Kapitola téZ obsahuje

doporuceni a navrhy na zlepseni.



1 Soucasné pristupy k naboru pracovniki

Kazda organizace muzZe prosperovat pouze v pfipadé€, shromazdi-li, propoji
a spravné vyuzije Ctyfi nasledujici zdroje: materialni, financni, informacni a zdroje
lidské. Lidé na zakladé svych znalosti, dovednosti a schopnosti uvadéji do pohybu
ostatni zdroje, a tim lidsky kapital nabyva rozhodujiciho vyznamu pro organizaci
(Koubek, 2010, s. 13). Bez ohledu na typ organizace se obecné uznava, zZe jeji
uspéch uzce souvisi s typem jednotlivcu, které zaméstnava (Dineen & Soltis, 2011
cit. podle Breaugh, 2013). Ziskavani a vybér onéch vhodnych pracovnikl je pro

konkurenceschopnost spole¢nosti klicovou €innosti.

Tato prace je zaméfena na Cast personalni Cinnosti zabyvajici se predevSim
naborem pracovnikd. Prvni kapitola je soustfedéna na pojmy spojené se
ziskavanim pracovniku a vysvétleni nuanci mezi nimi. Ziskavani pracovniki mohou
také pozitivné Ci negativné ovlivnit jednotlivé faktory externiho a interniho prostredi
organizace, proto je jim v této kapitole vénovana nalezita pozornost. S timto rovnéz
souvisi i trendy, jenz se v personalistice objevuji. Spole€nost by se s nimi méla
patficné seznamit a maximalizovat jejich vyuziti. V této kapitole jsou zminény

trendy, které se objevily v poslednich letech.

1.1 Definice zakladnich pojm

Jak jiz nazev prace prozrazuje, hlavnim tématem je nabor pracovniku, a proto je
dulezité dany termin vysvétlit. V praxi se €asto pojem ,nabor“ pouziva jako oznaceni
¢i synonymum pro personalni ¢innosti, které se zabyvaji ziskavanim lidského
kapitalu. Odborna literatura vysvétluje oznaceni naboru zpravidla jako ziskavani
pracovnikl pouze zvnéjSich zdroju. Koubek (2010) upozorfiuje na rozdil
v modernim pojeti ziskavani pracovniku, a tedy usili podniku ziskat nejen pracovni
silu z vnéjSich zdroju, ale predevSim hospodarné vyuziti potencialu pracovnik

z vnitfnich zdroju organizace.

Ziskavani pracovnikll Ize chapat jako pojem nadfazeny k terminu nabor, nebot
zahrnuje snahu ziskat pracovniky z vnéjSich, tak i z vnitfnich zdroju. Koubek (2010,
s. 126) definoval ziskavani pracovnikl jako ,Cinnost, ktera ma zajistit, aby volna
pracovni mista v organizaci pfilakala dostateéné mnozstvi odpovidajicich uchazecu

o tato mista.“ Dale poukazuje na dulezitost v€asného obsazeni pracovniho mista



a vynaloZeni pfiméfenych nakladd na ziskani onéch vhodnych uchazecu.
V soucasnosti je vice kladen duiraz na miru identifikace jedince se zajmy, cili
a hodnotami organizace nez pouze na ziskani potfebného poctu kvalifikovanych
uchazecu (Kocianova, 2010). Jako zadouci vysledek procesu ziskavani pracovniku
se rozumi seznam vhodnych uchazecu, ktefi jsou pozvani k ucasti ve vybérovém
Fizeni (SikyF a kol., 2008).

Dalsim terminem je pojem ,pracovnik®. Pojem ,pracovnik® je potfeba chapat
v SirSim vyznamu nez pojem ,zaméstnanec”. Zaméstnanec oznacuje osobu, ktera
pracuje na zakladé zameéstnanecké smlouvy. Jedna se o jednu stranu pracovneé-
pravniho vztahu, tou druhou je strana zaméstnavatele. V tomto smyslu je rozuména
pojmem pracovnik ,kazda osoba, ktera pro ur€itou organizaci vykonava pracovni
¢innost, jinymi slovy poskytuje organizaci svUj pracovni potencial na zakladé i jinych

nez zaméstnaneckych pracovnich smluv® (Kocianova, 2012, s. 9).

1.2 Podminky ziskavani pracovnikd

Kazda organizace ma vlastni strategii a metody pfistupu k feSeni jednotlivych krokd
v urcité oblasti. Personalni fizeni je sou€asti fizeni organizace. Schopnost pfilakat
dostate€ny pocet pracovniki tvofi dulezitou soucCast personalniho fizeni
a personalni strategie. Proto je zahodno vzit v potaz veSkeré faktory, které mohou
ovlivnit proces ziskavani pracovnikl v dané organizaci. Tyto faktory mohou
predstavovat vyznamna kritéria napfiklad pfi volbé metod ziskavani. Faktory Ize
rozdélit na interni (vnitini) a externi (vné&jsi). Interni Cinitele se muze podnik pokusit
ovlivnit ve svUj prospéch, externi vlivy vSak ovlivnit ve velké mife nelze (Kocianova,
2012).

1.2.1 Vnéjsi podminky ziskavani pracovniku

Koubek (2010) i Kocianova (2010) se shoduji na nasledujicich vnéjSich
podminkach:
a) Demografické podminky, které se tykaji promeénlivosti reprodukce
obyvatelstva, a tedy mnozZstvi lidského kapitalu. Prostorova mobilita Ci
dokonce mezistatni mobilita a jiné charakteristiky populacniho vyvoje téz

ovliviiuji zmény v nabidce pracovnich sil na trhu prace.
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b)

f)

1.2.2

Vnitini

Ekonomické podminky odrazejici cyklicky vyvoj narodniho hospodarstvi Ci
jiné zmény vedouci ke zméné pomeéru mezi nabidkou prace a poptavkou po
ni.

Socialni podminky, souvisejici s hodnotami lidi a jejich proménlivosti,

s profesné kvalifika&nimi orientacemi, vzdélanim nebo rodinnymi hodnotami.

Technologické podminky vytvarejici nova zaméstnani, pozménuiji Ci likviduji

stara zaméstnani.

Sidelni podminky, charakter osidleni v okoli organizace, rezidencni

preference lidi a také zmény zivotniho prostredi.

Politicko-legislativni podminky ovliviiuji proces ziskavani pracovniku
napfiklad umoznénim &i omezenim zaméstnavani tuzemcl v zahranici
a naopak. Legislativni podminky reguluji trh prace nafizovanim
zaméstnavani urcité skupiny osob (osoby se zménénou pracovni
schopnosti), vytvarenim prekazek pro diskriminaci uchaze€u o zaméstnani

(na zakladé pohlavi, véku, barvy pleti, nabozenstvi).

Vnitini podminky ziskavani pracovniku

faktory ovliviujici schopnost organizace ziskat dostateCny pocet

adekvatnich uchazedu o pracovni pozici mohou dle Koubka (2010) souviset jednak

s konkrétnim pracovnim mistem, ale téz i s celou organizaci, ktera volnou pozici

nabizi.

Jedna-li se o konkrétni pracovni misto, Koubek (2010, s. 128) uvadi tyto pusobici

faktory:

a)
b)
c)
d)
e)

f)

,povaha prace,

postaveni v hierarchii funkce organizace,

pozadavky na pracovnika (vzdélani, kvalifikace, schopnosti aj.),
rozsah pravomoci, povinnosti a odpovédnosti,

organizace prace a pracovni doby,

misto vykonavané prace,
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g) pracovni podminky (odmeéna, pracovni prostfedi €i zvlastni zaméstnanecké

vyhody pracovni mista aj.).”

Tyto faktory organizace muzZe snaze zmeénit za ucCelem zvySeni atraktivity
konkrétniho pracovniho mista. Druha ¢ast vnitfnich podminek se tyka organizace

jako takové. Koubek (2010, s. 128) jako mozné podminky oznacuje:
a) vyznam organizace a jeji uspésnost,
b) prestiz a povést spolecnosti,
C) uroven a spravedinost odmérnovani v porovnani s ostatnimi organizacemi,

d) uroven péfe o pracovniky v porovnani s jinymi spoleCnostmi a celkové

zameéstnanecké vyhody,
e) moznost vzdélavani nabizeného organizaci a moznost personalniho rozvoje,

f) lokalita spole€nosti a Zivotni prostfedi v jejim okoli.

Vnitini podminky souvisejici s vnimanim organizace jako celku ovliviiuji individualni
rozhodovani potencionalnich uchaze¢ld napfi¢ vSemi pracovnimi pozicemi v dané
organizaci. Na rozdil od vnéjSich podminek, ke kterym lIze pfi rozhodovani
pristupovat pouze jako k jiz danym, vnitfni podminky se organizace muze pokouset

naklonit ve svUj prospéch.

1.3 Soucasné trendy v HR oblasti

Stejné jako v jinych oborech, i svét lidskych zdroju neboli HR (Human Resources)
prochazi neustalymi zménami. Sou¢asna pandemie a preventivni opatfeni spojena
s koronavirem ukazuiji, jak rychle jsou personalisté schopni se pfizplsobit novym
podminkam. Ridici partnerka Deloitte, Diana Radl Rogerova (2020), poukazuje na
nynéjsi, jesté vétsi dulezitost implementace novych technologii do procest napfic
organizaci. Nové technologie jako jsou digitalizace, robotizace a automatizace
uSetfi personalistim ¢€as straveny administrativou a tim jim umozni rozSifit si
znalosti v dalSich oblastech HR (Souckova, 2019). V této kapitole jsou predstaveny

soucasné trendy v oblasti lidskych zdroji a jejich potencialni uzitek pro organizace.
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Digitalizace personalnich dokumenti

Na zakladé Setfeni, které provedla lektorka osobniho rozvoje Monika Souckova
zjistila, Zze valna vétSina HR manazeru v korporatnich firmach stale pracuje
s fyzickymi personalnimi dokumenty, které nechavaji tisknout. Nasledné je
pracovnici ruéné podepisuji, personalisté je skenuji a opét nahravaji do interniho
personalné-mzdového systému. S timto postupem jsou spojeny jisté nevyhody.
Jako pfiklad Ize uvést riziko ztraty fyzickych dokumentt, vysoké finanéni naklady na
uskladnéni v archivech a pozdéji dalSi naklady na bezpe€nou skartaci dokumentu.
Reseni tohoto zdlouhavého procesu se nabizi v pfevedeni dokumentt do digitalni
podoby. Zpusob podepisovani dokumentl pomoci elektronického podpisu nebo
podpisu biometrického, tj. vlastnoru¢niho podpisu pfevedeného do elektronické
podoby, je jiz vyuzivan v bankovnictvi, pojistovnictvi a u mnoha jinych instituci.
Uchovavani dokumentd v elektronické podobé kromé snizeni nakladd na
administrativu, také napomaha pfi zajisténi ochrany osobnich udaji a spravovani
GDPR. Dalsi vyhodou je snadna adaptabilita systému do internich softward
organizace, coZz znamena, Zze neni potfeba vynakladat velké finan¢ni obnosy na
zménu celopodnikovych systému. Zajem o digitalizaci personalnich dokumentl je
zaznamenavam zejmeéna u velkych retailovych, vyrobnich ale i logistickych
spoleCnosti, kde denné personalisté pracuji se stovkami dokumentl, nicméné je
mozné tento ,bezpapirovy” systém zavést i do dalSich oblasti byznysu (Souckova,
2019; Milan Petran, 2018).

Automatizace HR procest

Dalsi ¢ast technologickych trendd spojena s HR procesy je jejich automatizace.
Automatizace toku informaci v podnikovém procesu neboli workflow umoziuje
urychleni a zpfehlednéni schvalovaciho procesu v organizaci. Diky workflow
softwaru je mozné uchovavat a posouvat dokumenty v elektronické podobé dalSim
uzivatelim, ktefi jsou soucasti schvalovacich procesu. Personalisté v systému
uvidi, které kroky jsou potfebné ke splnéni ukolu a sami maji moznost pomoci
predem pfipravené, jednoduché Sablony vytvofit sérii dalSi potfebnych krokl. Timto
zpusobem se zkrati schvalovaci proces, napf. u schvalovani dovolenych
zaméstnancl nebo faktur, a zamezi se pfipadnym chybam &i opomenuti nékterého

kroku procesu. Navic personalisté maji moznost vzdaleného pfistupu k procestiim
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odkudkoliv, i pfi praci z domova a v8e je archivovano v cloudovém ulozZisti
(Souckova, 2019).

Robotizace a uméla inteligence

Pavodné se jednalo o Cisté technologicky trend, ktery se tykal automatizace procesu
a jejich robotizace, pfedevSim v automobilovém primyslu. Robotika a uméla
inteligence dnes presahuji oblast technologii a promitaji se do celkové organizace
prace. SpoleCnost Deloitte (2020) poukazuje na vyhodu vyuZiti a zaclenéni
technologie do tzv. ,super tymu, které jsou tvofeni nejen lidmi, ale i technologiemi.”
Podle prizkumu spolecnosti Deloitte pro rok 2020 velka ¢ast respondentl povazuje
tento krok vpFed za duleZity, nicméné pouze 26 % dotazanych Ceskych spolecnosti
se citi byt na néj pfipraveny. V porovnani se svétovymi spole¢nosti, kde je Cislo
0 néco malo vyssi tedy 31 %. V HR prostfedi muze byt uméla inteligence vyuzita
formou chatbotl. Pomoci automatickych odpovédi mohou chatboti zodpovidat
otazky v oblasti naboru pracovnikl i poskytovat odpovédi o cilech a hodnotach
samotné organizaci. Diky rychlé a pfimé odpovédi ziskaji potencionalni uchazedi
pozitivni dojem z organizace, a tim se muze zlepSit a posilit oblast employer
brandingu (Souckova, 2019; Deloitte, 2020).

PIné vyuziti umélé inteligence prestavila spoleCnost Vodafone ve Velké Britanii pfi
procesu ziskavani a vybéru pracovnikl. Uchazeci o praci se natogili na video, ve
kterém zodpovédéli standardni otazky. Toto video vSak misto personalisty zhlédl
a analyzoval pocitaCovy program s pfedem nastavenym algoritmem analyzujici fe¢
téla, intonaci hlasu a mnoho dalSich faktord na zakladé pozadavkl spojenych
s konkrétni pracovni pozici. Pokud uchazec€ proSel video-pohovorem, byl nasledné
pozvan k osobnimu rozhovoru s personalistou. Spole€nosti Vodafone se diky tomu
podafilo zkratit naborovy proces u pozic pro call centra na polovinu ¢asu, také se
zvySil pocet pasivnich uchazecu, ktefi by obvykle vahali, zda maji vibec jit na
pohovor a v neposledni fadé dovoluje personalistim se vice zaméfit na soft skills
uchazecu, které nabyvaji stale vice na dulezitosti (LinkedIn: Global recruitment
trends, 2018).

Role personalisty

VySe uvedené technologické nastroje umozni personalistim vyuzit uSetfeny cas,

dfive straveny rutinni administrativou, a investovat ho do potfebnéjSich oblasti HR.
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Podle Souckové (2019) se personalisté budou vice profilovat a zaméfi se vice na
hledani novych talentt ¢i pfimo head-hunting. S touto €innosti se také musi rozvijet
role personalisty jako obchodnika. Personalista-obchodnik bude potfebovat znat
principy obchodovani a prodejni techniky, aby si ziskal uchazeCe o zaméstnani na
svoji stranu. K zaujmuti uchazeCl je potfeba, aby personalista pfemyslel jako
marketér, coz znamena zjistit si kde ziskat vhodné uchazece a jakym zplsobem je
oslovit. Od HR pracovnikd se bude oCekavat vétsi davka kreativity a vynalézavosti
pfi oslovovani pozadované skupiny uchazecl. Aby byl personalista v tomto ohledu
uspésny a lidé se na néj obraceli, musi si vybudovat silnou osobni znacku a stat se
micro-influencerem. Micro-influencer znamena, Ze dana osoba ovliviiuje urcitou
mensi ¢ast cilového trhu a udava trendy na mikro urovni. Ve vétSich organizaci
mohou personalisté zastavat i roli happiness managera, ktery pfispiva k udrzeni
zdravého pracovniho prostfedi, kde je podporovana vzajemna duvéra, zdrava
komunikace a spoluprace mezi kolegy. Personalista bude mit také vétSi moznosti
vyhledavat a rozvijet talenty pfimo na pracovisti formou mentoringu nebo koucinku.
Pro organizaci bude nezbytné pracovat blize se svymi pracovniky, rozvijet jejich
silné stranky a podporovat jejich cestu k seberealizaci. Kladen bude diraz také na
praci se stresem, kdy v mozné roli mindfulness trenéra bude personalista ucit
pracovniky, jak se umét se stresem vyporadat, pfedchazet mu a také jak se

vyvarovat syndromu vyhoreni.

Social media

Socialni sité jako napfiklad LinkedIn, Facebook, Youtube, Instagram a dalSi hraji
¢im dal vétsi roli na poli byznysu pfi prodeji sluzeb i produktd. Profily na socialnich
sitich a jejich aktivni vyuzivani slouzi personalistim v oblasti recruitmentu, inzerce,
a predevsim k posileni znaCcky zaméstnavatele. JizZ davno nestaci, aby organizace
meéla pouze své webové stranky Ci nabidky prace zverejhovala jen na pracovnich
portalech. Chovani uchaze€u o praci se méni i kvuli nastupujici generaci Z na trh
prace. Tato generace, nékdy oznacovana také jako ,digital natives® (Horvathova,
2016, s. 134), vyrUstala ve svété internetu a socialnich siti, a je tedy zvykla s nimi
pracovat a komunikovat skrz né s okolnim svétem. K uzivatelim socialnich siti se
pfidavaji i dalSi generace, a tak je dulezité, aby s nimi organizace dokazaly

komunikovat zplsobem, ktery je uzivatelim nejbliz§i. Sdilenim dosazenych
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uspéchud a realnych pribéhd pracovnikd dané organizace s okolnim svétem muze

organizace znacné podpofit pozitivni vnimani znacky zaméstnavatele.

Kadlec (2017) zminuje dualezitost vhodné zvolené socialni sité pro konkrétni
pracovni pozice. Ne v8echny sité jsou totiz vhodné pro osloveni vSech pozic. Profil
organizace na LinkedIn je téméF samoziejmosti zejména pro pozice v IT,
marketingu nebo HR. Facebook je zase vhodnym nastrojem pro hledani uchazecu
pro délnické pozice, lehCi administrativu nebo také pro nabidky prace na castecny
uvazek a brigadu. Socialni sité se ovSem nesmi stat pouze nasténkou s inzerci
prace. Organizace zde musi peclivé volit obsah, ktery ma prfedevSim zaujmout,
vytvofit ur€ity vztah s uzivateli a dat jim svymi pfispévky jistou pfidanou hodnotu.
Kvalitnim obsahem, ktery podporuje employer branding mize organizace oslovit i
tzv. pasivni uchazecde, ktefi tvofi pfiblizné 75 % uchazel na pracovnim trhu
(Kadlec, 2017).

Employer branding

Employer branding je oznacCeni pro povést firmy na trhu prace. Vyjadfuje, jaké to je
pracovat pro danou organizaci. Skvéla znatka zaméstnavatele zvySuje mnozstvi
uchazeCl o praci v dané spole€nosti. Pozitivni vnimani znacky zaméstnavatele
vyrazné také usnadnuje proces ziskavani kvalifikovanych uchazecu. PfedevSim ale
zpUsobuje hrdost pracovnikl na své zaméstnani a podporuje jejich pocit
smysluplnosti z prace, kterou délaji. Diky spolupraci personalistll a marketér( se
vytvari novy obor HR marketingu (Souckova, 2019). AvSak employer branding neni
to samé jako personalni marketing. Personalni marketing je vyuZivan pro
komunikaci se stavajicimi i potencionalnimi zaméstnanci a jak je v marketingu
zvykem snazi se danou firmu ,prodat® zaméstnancim i uchaze€um. Employer
Branding je soucasti strategie fizeni organizace a je vice komplexni. Budovani
znacky se vice zamérfuje na vzajemné porozuméni a dlouhodobé vztahy. Stale vice
organizaci si dulezitost employer brandingu uvédomuje. Spole¢nosti si davaji vétsi
pozor na svoji komunikaci s okolim nejen skrze média. Kazdé jejich rozhodnuti,
vyjadfeni a postoj ovliviiuje vnimani pracovnikl a vztahy s nimi. Tyto pracovnici pak
dale sdili svoje zkuSenosti, tykajici se dané firmy, se svym okolim a téz

s potencialnimi uchazeci o zaméstnani (Mensik, 2019).
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Gamifikace

Gamifikace je jednim z nejnovéjSich trendum, které pfichazi do oblasti HR. Tato
metoda uceni pomoci deskovych her je hojné rozSifena v zahranici, nicméné se
dostava do podvédomi i zde v Ceské republice. Podstata vychazi z pfistupd Jana
Amose Komenského a jeho ugeni ,8kola hrou®, ktera je pfenesena do pracovniho
prostfedi, tedy ,prace hrou.“. Princip pochazi z nazoru, Ze lidé at uz déti nebo
v tomto pFipadé dospéli pracujici jedinci |épe pochopi a zapamatuji si fungovani
véci pomoci aktivniho se zapojeni do procesu. Diky vlastni participaci na feSeni
ukolu, dani jedinci zapoji pfi pfemysleni nad ukolem vice smyslu, spoji si to
s prozitkem a lépe si feSeni zapamatuji. V kombinaci s herni formou feSeni ukolq,
pracovnici dokazou premyslet rychleji, z jinych uhld pohledu, ale pfedevsim mohou
odhodit strach ze selhani €i udélani chyby stranou. Tyto deskové hry lze vyuzit
v rlznych pracovnich oblastech, nejen v oddéleni vyvoje a marketingu.
V personalistice se daji aplikovat v procesu recruitmentu, osobniho rozvoje
zaméstnance nebo pfi zlepSovani urcitych dovednosti jako jsou komunikace,
kreativita nebo obchodni dovednosti (Souckova, 2019). Pravé na uceni
prostfednictvim specialnich her se zaméfuje napfiklad tréninkova spolecnost
GA.ME Europe. Formou teambuildingli, Skoleni a workshopld pomaha firmam
a jejich pracovnikim zlepSovat se v feSeni konfliktnich situaci &i brainstormingu
(GA.ME Europe, 2020).

DalSi trendy, které vyznamné pozméni pracovni prostfedni jsou podle vyzkumu
LinkedIn 2019: mzdova transparentnost, rostouci dalezitost soft skills a pracovni
flexibilita. S naristem automatizace je stale patrnéjSi, ze kreativita se stane
v blizkych letech vysoce poptavanou dovednosti nejen u uméleckych pozic
(LinkedIn: Global talent trends, 2019, s. 8). MoZnost pracovat z domova nebo
flexibilni pracovni doba se diky technologickym pokrokim stava témér novou
normou. U mnoha uchaze€u o praci je pracovni flexibilita prioritou pfi zvazovani
pfijmuti nabidky prace. Firmy si toho jsou védomy a tento benefit mnoho z nich
nabizi. Pocet pfispévkl na LinkedIn s nabidkou prace, které obsahuji zminku
o pracovni flexibilité, se od roku 2016 zvysil o 78 %. V neposledni fadé se jedna
0 mzdovou transparentnost, ktera muaze pomoci zajistit rovnost v mzdovych
podminkach mezi pohlavimi a vytvofit vztah se zaméstnanci zalozeny na vétsi
diveére (Global talent trends, 2019, s. 40).

17



2 Formy, metody a proces naboru pracovniku

V nasledujici kapitole je pomoci odborné literatury didkladné popsan proces

ziskavani pracovnikl, moznosti vyuziti pracovnikl z vnéjSich a vnitfnich zdroju

vCetné moznych vyhod a nevyhod, které obnaseji a stejné jako moznych

negativnich nasledku, které jsou potfeba patficné zvazit. Nasledné je pozornost

vénovana metodam, pomoci nichz organizace muze ziskat adekvatni uchazece.

V Casti zaméfené na volbu téchto metod je vy$Si mira soustfedénosti orientovana

na vyuziti sluzeb externich organizaci.

2.1 Proces ziskavani pracovniku

Proces ziskavani pracovnikl se sklada z dvanacti po sobé jdoucich kroku, které
Koubek (2010, s. 131-132) sefadil nasledovné:

1.

2.

10.

11.

12.

sidentifikace potfeby ziskavani pracovnikd,

popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista,

zvazeni alternativ,

vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zalozime ziskavani a pozdéjsi vybér pracovniku,

identifikace potencialnich zdroju uchazecu,

volba metod ziskavani pracovnikd,

volba dokumentu a informaci pozadovanych od uchazecu,

formulace nabidky zaméstnani,

uverejnéni nabidky zaméstnani,

shromazdovani dokumentd a informaci od uchazecl a jednani s nimi,
predvybér uchazec€l na zakladé predlozenych dokumentu a informaci,

sestaveni seznamu uchazecl, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram.”

Kocianova (2010) upozorfuje na dulezitost kroku €. 10, tedy na shromazdovani

dokumentl od uchazecu. Zpravidla je pozadovan zivotopis, motivacni dopis, osobni

dotaznik, v nékterych pfipadech reference od pfedchozich zaméstnavatell, doklady

18



o vzdélani &i jazykové certifikaty. Pozadované dokumenty se odviji od konkrétni

pracovni pozice a mohou se tedy liSit.

V procesu ziskavani se nabizi téZ moznost zvazeni alternativ, které mohou pomoci
snizit naklady spojené s pracovnim mistem. Koubek (2010, s. 133) doporucuje

promyslet tyto alternativy:

1) zruSeni pracovniho mista,

2) rozdéleni prace mezi jina pracovni mista,

3) pokryti prace pomoci prescasu,

4) pokryti prace formou Castecného Uvazku, dohodou o provedeni prace Ci

pracovni €¢innosti,

5) vyuziti externiho dodavatele (outsourcing),

6) prace vyzaduje plny uvazek.
Zvoleni jakékoliv z vySe uvedenych moznosti ovliviiuje zbyvajici kroky procesu.
V pfipadé nalezeni pokryti prace zfad jiz stavajicich zaméstnanci na jinych
pracovnich mistech neni potfeba v procesu pokraCovat. Pokud ovSem je na praci
potfeba dalSi pracovnik, at jiZ na plny Ci CasteCny uvazek, v procesu ziskavani se

nadale pokracuje, avSak s moznymi zménami.
2.2 Vyuziti pracovnikt z vnitinich zdroju

AT & &4

potfebuje zodpovédét. Rovnéz i z jakych zdroji bude pracovni misto obsazovano
ovlivni dalSi prubé&h procesu ziskavani jako je napfiklad volba metod. Pracovni
pozice mUze byt obsazena z vnitfnich nebo vnéjSich zdroji. Je doporucovano
nejprve zvazit moznost vyuziti pracovnikl ze zdroji vnitfnich. Lidsky kapital
z vnitfnich zdroju tvofi (Koubek, 2010; SikyF a kol., 2008; Armstrong 2007):

e usporeni pracovnici napr. v disledku technického pokroku,

e pracovnici uvolnéni z davodu organizanich zmén,

e pracovnici, ktefi jsou pfipraveni vykonavat naro¢néjsi praci,

e pracovnici majici zajem zménit dosavadni praci.
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K vyhodam vyuziti pracovniklli z vnitfnich zdroji patfi prfedevSim znalost
konkrétniho uchazece, tj. organizace si je védoma jeho silnych a slabych stranek.
Spolecnost téz posili pocit jistoty a loajality mezi svymi pracovniky, a tim vyrazné
vzroste jejich motivace. Jelikoz dany pracovnik zna fungovani podniku i ostatni
kolegy, snaze se pfizplisobi novym podminkdm a pozadavkim spojenych
s pracovnim mistem. Proces adaptace se zkrati a pracovnik je dfive schopen pinit
oCekavani organizace. Zkrati se také naborovy proces, s €imZ jsou spojené
i naklady vynaloZzené na inzerci. Z finanniho pohledu muzZe byt pro organizace
vyhodné povysSit svého souCasného pracovnika, ponévadz uchazeci z vnéjSich
zdroj0 mohou pozadovat znacné vysSi mzdy. Mnohdy se timto zpusobem
organizaci i navrati investice vydané na firemni vzdélavani pracovnikd (Kocianova,
2010; SikyF a kol., 2008).

S kazdymi pozitivy pfichazeji i urcita negativa. U negativ spojenych se ziskavanim

pracovnikl z vnitfnich zdroju se jedna o:
* omezeny vybér kandidatu,
* neschopnost vnimat véci z nové nebo odliSné perspektivy,
= zhorSeni vztah( na pracovisti, rivalitu mezi kolegy,
» nedostatek znalosti, schopnosti i nepfipravenost vykonavat novou praci,
= povySovani na pozici, na které pracovnik jiz nestaci plnit ukoly,
* moznost neochoty a ztraty motivace plnit zadané ukoly u pracovnikl

usporenych v dusledku technického nebo organiza¢niho pokroku.

2.3 Vyuziti pracovniki z vnéjsich zdrojt

V pfipadé, Ze je organizace v ziskavanim pracovnikl z vnitfnich zdrojl neuspésna,

je nezbytné, aby vhodného uchazece hledala prostfednictvim vnéjSich zdroju.

Vnéjsi zdroje ziskavani pracovnika dle Kocianové (2010, s. 84), Koubka (2010,
s. 129-130) a Sikyfe a kol. (2008, s. 97) tvoFi voIné pracovni sily na trhu prace,
absolventi Skol, zaméstnanci jinych spole¢nosti osloveni nabidkou prace €i sami
chtéji zménit zaméstnavatele. Dale jsou jako vnéjSi doplfkové zdroje povazovani
ddchodci, studenti, rodic¢e na rodi¢ovské dovolené, Zeny v domacnosti, €i pracovni

sily ze zahranici.
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Vyhody, které vnéjSi zdroje predstavuiji:
= 3iroky vybér uchazecu s riznymi schopnostmi a Skalou talentd,
= velké pracovni nasazeni nového pracovnika,
» vneseni novych poznatku, nazort a postupt a ,know-how*,

= zpravidla je pro organizaci levnéjsi, snadngjSi (a také rychlejSi) ziskat
pracovnika s vysokou kvalifikaci z vnéjSich zdroju nezli si ho vychovavat

VvV organizaci,

= Kocianova (2010) dodava, Ze nové pfichozi pracovnik ,byva spiSe uznan na
pracovnim misté nez povyseny pracovnik.”

Nevyhody ziskavani pracovnikl z vnéjsich zdroju byvaji pfedevsim vyssi finanéni
naklady. ProdluZzuje se délka procesu ziskavani a vybéru pracovnika, ktery €asto
pozaduje vétsi financni odménu, nez by chtéli vlastni pracovnici organizace.
Zvysuje se fluktuace pracovnikl a dochazi k blokaci moznosti postupu vlastnich
pracovnikd (Kocianova, 2010). Adaptace nového pracovnika byva delsi, a tim se
prodluzuje obdobi, kdy dany jedinec nepodava stoprocentni vykon. Mlze vzniknout
napéti mezi nové pfichozim pracovnikem a stavajicimi kolegy ¢€i neschopnost

zaclenéni se do kolektivu.

Pro vyvarovani se zasadnich problému spojenych s naborem pracovniku a snizeni
miry rizika nespravné volby, Armstrong (2020) doporucuje ujistit se, Ze byly

prozkoumany vSechny mozné zdroje odkud ziskat kvalifikované pracovniky.

2.4 Volba metod ziskavani pracovniku

Pfi volbé vhodné metody pro osloveni dostateéného poctu uchazec je potfeba vzit
v potaz také spravné formulovani nabidky prace. Inzerat nabidky prace by mél
uchazece informovat o naplni prace, dané organizaci a poZadavcich na pracovnika.
Dale nesmi chybét informace o misté vykonu prace, finanénim ohodnoceni
a v neposledni fadé pozadované dokumenty od uchazece spolu s instrukcemi, jak
postupovat v pfipadé zajmu o uchazeni se o danou pracovni pozici (Armstrong,
2007; Kocianova, 2010; SikyF a kol., 2008).

PFi tvorbé& inzerce je nutné postupovat dle pravnich piedpist dané zemé. V Ceské
republice se k tomu vaze zakon €. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich

21



prostfedcich ochrany pfed diskriminaci (antidiskriminacni zakon). Antidiskriminacni
zakon zakazuje diskriminace z divodu rasy, pohlavi, véku, narodnosti, etnického
puvodu, sexualni orientace, naboZenského vyznani a viry nebo zdravotniho
postizeni. Je dllezité se vinzeratu nabidky prace vyvarovat pouZzivani vyrazl
preferujici pohlavi €i ur€ity vék uchazece, paklize se nejedna o vyjimky stanovené
zakonem. Novela zakona €. 5/2004 Z. z., o sluzbach zaméstnanosti na Slovensku
stanovuje zaméstnavateli povinnost uvadét sumu zakladni slozky mzdy pfi

zvefejnovani nabidky prace.

Na volbu metod ziskavani pracovniku maji znacny vliv finanéni prostfedky, které je
organizace schopna a ochotna na nabor vynalozit. Nékteré metody jsou vice
finan¢né nakladné nez jiné, a organizace musi zvazit rdzné faktory. Jednim z nich
je faktor Casu, ve kterém je potfeba pracovni misto obsadit. DalSim faktorem ke
zvazeni je dostupnost €i mnozstvi kvalitnich uchazec€d, zviasté pak u vice

specifickych pozic (Kocianova, 2010).

Mezi nejCastéjSi metody ziskavani pracovnikl patfi:

e Doporuceni sou¢asnym pracovnikem je pomérné nizkonakladovy zpusob,
jakym lze ziskat spolehlivé pracovniky. Breaugh (2009) ve své studii
poukazuje na skuteCnost, Ze jedince doporuceni stavajicim pracovnikem
s vétsi pravdépodobnosti |épe chapou podstatu naplné prace v dané
organizaci. Diky tomu se mohou objektivné rozhodnout, zda je pro né tato
pozice ta prava. Zvysuje se také pravdépodobnost, ze tito jedince budou
pfijati a poté zUstanou na pozici i po skoneni zkusebni doby (Castilla, 2005
cit. podle Breaugh, 2013).

e Uchazeci se nabizeji sami v pfipadé, Ze organizace ma na trhu prace
dobrou povést zaméstnavatele, nabizi zajimavou finanéni odménu d&i
prestizni praci. Tento pasivni zpUsob eliminuje naklady na inzerci, nicméné
pfihlaSeni velkého mnozstvi, nevhodnych uchazecl zvySuje administrativni
zatéz personalistu (Koubek, 2010).

e Metoda pFimého osloveni vyhlédnutého jedince je pouzivana pro

Vv,
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manazerské pozice. Timto zpusobem je zajisténa odbornost a zpusobilost
jedince, uSetfi se téz inzertni naklady. Nevyhodu mulze pfedstavovat
uvédomeéni si jedince své hodnoty a jeho snaha o zvySeni financni odmény.
Usili takto ziskat pracovnika z jiné spoleénosti miize také vést ke zhorseni

vztahd mezi organizacemi (Koubek, 2010; SikyF a kol., 2008).

e Ziskavani pracovnikl prostfednictvim internetu, téz oznacovano jako
e-recruitment (SikyF a kol., 2008), je v sougasnosti jednou z nejuzivanégjsich
metod. Internet dava moznost zacilit na vétsi pocet uchazec€u z riznych
oborl a dovoluje urychlit proces ziskavani, at' se jedna o uchazece z vnéjsich
ale i vnitfnich zdroju (Kocianova, 2010). Organizace prezentuji inzeraty na
svych vlastnich webovych strankach, strankach uradi prace, personalnich
agentur ale také prostfednictvim specializovanych pracovnich portalt (SikyF
a kol., 2008). Tento zplsob ovSem vyzaduje pokrocilejSich technickou
zdatnost a vybavenost uchazecl, proto se vyuziva spiSe pro pozice, od
kterych se pocitatova gramotnost vice ocCekava jako jsou IT nebo

administrativni pozice, napfiklad na rozdil od délnickych pozic.

e Inzerce v médiich se vyuziva v pfipadé, Ze je potfeba oslovit velky pocet
uchazecu &i specifické skupiny pracovnikl. Avsak naklady spojené s inzerci

jsou vysoké a sdéleny text nabidky prace musi byt pomérné strucny.

e Spoluprace se vzdélavacimi institucemi poskytuje organizaci moznost
predvybéru kvalitnich pracovniku a pfilezitost v€as objevit mladé talenty.
Nevyhodou byva sezénnost nastupu absolventd a s tim spojené Casové
moznosti studentt (SikyF a kol., 2008).

e spoluprace s urady prace,
e spoluprace s odbory,

e vyveésky a letaky,

vyuziti externich sluzeb je podrobnéji rozebrano v nasledujici podkapitole.

At se uchazeCi o volné pozici dozvi jakymkoliv zplsobem, je stale velmi
pravdépodobné, Ze navstivi také webové stranky pfipadného zaméstnavatele.

Slacalkova (2018) poukazuje na skuteCnost, Ze stale vice pracovnikld si nejprve
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vybira firmu, pro kterou chtéji pracovat, a az nasledné fesi pfipadné uplatnéni. Pro
zvyseni atraktivity u potencionalnich pracovnikl je doporuéeno, aby organizace
méla kvalitni a pfehledné kariérni stranky. Na strankach by mél byt uveden ucel
organizace, se kterym se potencialni uchazec ztotozni. Podle Slacalkove (2018)
nesmi také chybét vystizné a poutavé predstaveni produktd, projektl €i sluzeb, na
kterych se pracovnik bude podilet. Studie Walkera a spol. z roku 2009 se zabyvala
tim, jak navstévnika webové stranky ovlivni pfitomnost &i absence pfibéhd
uspésnych zaméstnancu dané organizace. Zahrnuti téchto realnych pfibéhld do
sekce kariérnich stranek spolecnosti pozitivné ovlivnilo ¢as straveny na webovych
strankach, atraktivitu zaméstnavatele a také divéryhodnost informaci (Breaugh,
2013). V neposledni fadé kariérni stranky organizace maji obsahovat také sekci,
ktera umozni uchazeci komunikovat s organizaci. A to i v pfipadé, Ze se meazi
nabidkou volnych pozic nenachazi pro néj zadna vhodna. Timto zplisobem muze

firma ziskat neCekané talenty, ktefi by ji jinak unikli (Slacalkova, 2018).

2.5 Ziskavani pracovnikd s vyuzitim externich sluzeb

V dalSich pfipadech se mohou organizace pfi ziskavani a vybéru pracovnika obratit
na externi spole¢nosti, které pusobi na trhu prace. Jsou oznacovany jako personalni
agentury Ci spoleCnosti. Personalni agentury Ize definovat jako ,poskytovatele
specializovanych personalnich sluzeb v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci“
(Dvorakova, 2004, s. 69). Externi spoleCnosti na sebe pfevezmou veSkerou
administrativni zatéz a Cinnosti spojené s vyhledavanim, pohovorem a pfedvybérem
uchazecu. Za tyto sluzby si Uctuji pomérné vysokou Castku. Zpusob vypocitani
odmeény i jeji vySe se mulze liSit v zavislosti na sjednanych podminkach. Mdze se
jednat o pfedem stanovenou jednorazovou ¢astku, nasobek mésiéni mzdy nebo
procentualni ¢ast z ro¢niho platu uchazece, ktera se miaze pohybovat kolem 15 az
20 % (Armstrong, 2007, s. 355; Dvorakova, 2012). Tyto agentury se odliSuji dle
sluzeb, které poskytuji. Dle Dvorakové (2012) se jedna o tyto typy:

o Zprostfedkovatelny prace, které zajistuji pracovniky prevazné pro délnické
pozice a manualni prace. Tyto pozice zahrnuji nizSi administrativni
a asistentské Cinnosti. Tyto zprostfedkovatelské agentury vyuzivaji své

interni databaze uchazecu, které obsahuji zaslané Zivotopisy od uchazecu.
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e Agentury na vyhledavani a vybér, které jsou vyuzivany prevazné pro
obsazovani volnych mist ve stfednim managementu. Jedna se
o0 tzv. specializovany recruitment. Sluzby, které poskytuji, zahrnuji proces od
inzerce az po vybér vhodného kandidata. Je mozné vyuzit pouze nékteré

Casti z daného procesu.

e Outplacemetové spole¢nosti, které se zabyvaji zejména poradenskymi
a zprostfedkovatelskymi sluzbami u vySSich manazerskych pozic.
Outplacement je personalni sluzba, ktera je nabizena zaméstnanci pfed
ukonéenim pracovniho poméru, a to z diivodu nadbytecnosti. Cilem této

sluzby je pomoci zaméstnanci s nalezenim nového zameéstnani.

e Headhuntingové spolec¢nosti, nékdy téZ oznacovany jako executive search,
se specializuji na vrcholovy management. Pfi vyhledavani kandidatl musi
jednat diskrétné, nevyuzivaji tedy inzerci, ale zamérfuji se na pfimé

oslovovani konkrétniho ¢lovéka na specifické pozici a také interni databaze.

PFi zvaZovani vyuziti sluzeb poradenskych firem Armstrong (2007, s. 355-366)
doporucuje si nejprve ovéfit povést dané firmy u ostatnich uzivatell, projit si jeji
inzerce a provéfit kvalitu jejich sluzeb. Dale si zjistit specializaci spole¢nosti, osobné
se segjit s konkrétnim konzultantem a provéfit jeho schopnosti. V neposledni fadé

doporucuje porovnat pozadované honorafe za danou sluzbu od raznych firem.

V pripadé zvoleni si vhodné personalni spole¢nosti je potfeba si na po¢atku vyjasnit
veskeré podminky a postup pfi vyhledavani uchazecu, vysi honorafe a poskytnout
agentufe potfebné informace pro ziskani a predvybér vhodnych uchazecu
(Armstrong, 2007).
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3 Predstaveni konkrétni personalni agentury

V nasledujici kapitole je detailné popsana vybrana personalné-poradenska
spolec¢nost Hays Czech Republic, s. r. 0. (dale jen Hays), jeji zaméfeni, dale je
popsan princip fungovani specializovaného recruitmentu v€etné jednotlivych divizi
a nabidka poskytovanych sluzeb. Také jsou vysvétleny dllezité pojmy a s tim
spojené rozdéleni roli v organizaci. Divodem vybéru spoleCnosti Hays, pro
zpracovani praktické Casti bakalarské prace, byla povinna praxe, ktera zde byla
absolvovana. Zminéna staz probéhla na pracovni pozici Talent Sourcer a trvala po
dobu Sesti mésicu. Pozice Talent Sourcer byla vytvofena konkrétné pro studenty
SKODA AUTO Vysoké $koly o. p. s., kterou je Hays Czech Republic, s. r. o.
partnerskou spoleCnosti. Naplin prace odpovida rozsSifené roli Researchera.
VSechny nize pouzité materialy jsou pouzity se souhlasem spoleCnosti Hays.
Spolecnost téz poskytla pro u€ely zpracovani této prace i prezentace s nazvem
Predstaveni Hays Czech Republic, s. r. 0., ktera je interni dokumentem a neni tedy

vefejné dostupna.

3.1 Hays Czech Republic, s.r. 0.

Hays Czech Republic je soucasti britské organizace Hays plc, globalni jednicky
v naboru kvalifikovanych, profesionalnich a zkusenych lidi napfi¢ Sirokou Skalou
specializovanych odvétvi a profesi. Spole¢nost Hays plc pUsobila v mnoha
obchodnich i logistickych operacich, avSak po strategickém prfezkoumani bylo
v roce 2003 bylo oznameno, Ze se Hays bude nadale vénovat pouze své hlavni
¢innosti, tedy specializovanému recruitmentu. Nyni ma své zastoupeni ve 33 zemi
svéta a podle vyroCni zpravy za rok 2019 se Hays plc podafilo obsadit 335 000
pracovnich pozic, coz je o 14 000 pozic vice nez v minulém fiskalnim roce. V Ceské
republice ma Hays své zastoupeni jiz od roku 1998 a operuje na celém uzemi.
Hlavni sidlo organizace se nachazi v centru hlavniho mésta, dalSi mensi pobocky

Ize nalézt v Brné a Plzni.

Dominantnim polem pusobeni pro Hays je vyhledavani kvalifikovanych uchazecu
pro své klienty, avSak nabizi i jiné sluzby. Mezi dalSi sluzby, které tato personalni
spoleénost mize nabidnout patfi napfiklad testovani uchazecu v assessment
centrech, vytvofeni oficialniho popisu pozice na zakladé klientem stanovenych

pozadavku a v neposledni fadé také realizace RPO programu. RPO neboli
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Recruitment Process Outsourcing vychazi z tradi€niho naboru zaméstnancd,
existuje zde vSak nékolik rozdilu. Asociace RPO definuje tento pojem jako ,formu
outsourcingu podnikovych procesu, kdy zaméstnavatel pfevadi vSechny nebo ¢ast
svych naborovych procest na externiho poskytovatele sluzeb. Poskytoval RPO
prebira vlastnictvi designu, fizeni naborového procesu a odpovédnost za vysledky*“
(Abourahma, 2013, preklad vlastni). Asociace RPO dodava, Ze tato spoluprace
a monitorovani muaze trvat i nékolik let a nekonéi obsazenim zadané pozice
vhodnym uchaze€em, ale v RPO jde o zlepSeni ziskadvani zaméstnancu
v organizaci, implementovani a monitorovani systému, ktery bude korespondovat

ve vSemi potfebami daného podniku.

3.2 Divize

Hays jako spolecnost véfi, Ze spravna prace mize zmeénit nékomu Zivot a ze ta
spravna osoba muze zménit organizaci. Aby bylo mozné najit ty nejlepSi uchazece
pro klienty, zaklada si Hays na expertize svych vlastnich zaméstnancli. Vysoké
urovné poskytovanych sluzeb zajistuje nejen pomoci peclivého zaskoleni svych
pracovnikl ale také pomoci systému zaloZzeném na rozdéleni svych zaméstnancu
do jednotlivych divizi podle segmentu trhu prace. Hays v Ceské republice funguje
ve 13 divizich. Jedna se napfiklad o divize Sales & Marketing, Life Sciences,
Acountancy & Finance, Business Services, nebo o nejvice se rozristajici odvétvi
Informacnich technologii. Mezi dllezité divize patfi také IT Contracting a Temporary
services, ktera se specializuji na vyhledavani adekvatnich uchazecu v pfipadé, ze
firma potfebuje zaméstnance na kratSi Casovy usek nebo projekt. K témto pfipadim
dochazi nejCastéji v situacich spojenych s odchodem zaméstnankyné na matefrskou
a nasledné rodiCe na rodiCovskou dovolenou nebo spoluprace na softwarovych
systémech. V souCasnosti tyto dvé divize se v globalnim méfitku Hays plc dostavaiji
do vedeni nad tzv. perm-role, kterych bylo v roce 2019 obsazeno 81 000, kdeZto

temp a contract pozic bylo uspésné obsazeno ftrikrat tolik.
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3.3 Fungovani personalni spole¢nosti Hays

Konkurencéni prostfedi recruitmentu Ize zjednoduSené rozdélit do tfi vrstev
pyramidy. Na spodnich pfickach se nachazi tzv. ,obecny recruitment® nebo také
Jrecruitment modrych limeckd“. Personalni agentury v této oblasti se zaméfuji
prevazné na délnické pozice a manualni Cinnost. Hays je vedoucim svétovym
expertem zamérujici se na segment trhu, ktery se oznacuje jako ,bilé limecky“ nebo
téz jako specializovany recruitment. Jedna se o nejrozsahlejSi segment trhu prace
a patfi sem technické pozice od inzenyrstvi, IT, pfes obchodni role ve
farmaceutickém pramyslu az po pozice ve financni sféfe a marketingu. Na vrcholu
pyramidy stoji executive search. Spole€nosti pusobici v executive search se
zaméfuji na pozice v top managementu a tzv. confidential roles, coz jsou pozice,
které jsou tajné. V ramci zachovani konkurenceschopnosti a neoslabeni pozice
dané firmy se musi vS8echny kroky podnikat zna¢né opatrné. Na uchazece jsou
kladeny vysoké naroky. Také pfFiprava celé spolecnosti na pfedani funkce novému
managerovi téZ znacné prodluzuje cely naborovy proces. Na obrazku €. 1 je graficky
svétle modrou barvou zobrazen podil cilového trhu spoleCnosti Hays ve
specializovaném recruitmentu a mzdové rozmezi kandidatu, ktefi Dbyli
prostiednictvim Hays umisténi do pracovnich roli. Castky jsou zobrazeny

v britskych librach.

Executive
search

£150k

Specialist recruitment
ndicative salary
range of Hays
placements

Contingent fee madel,
focused on highly-
skilled roles in structural
growth markets

Generalist ‘blue-
collar’ staffing

MNet fee pool

Zdroj: (Hays plc Annual Report & Financial Statements, 2019)

Obr. 1 Konkurenéni prostredi Hays plc
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Trh prace funguje na principu poptavky a nabidky. Poptavku prace reprezentu;ji
firmy, které si snazi zajistit pracovni kapital a nabidku prace predstavuji fyzické
osoby, které poskytuji svuj vyrobni faktor pravé strané poptavky za urcitou odmeénu.
Personalni agentura zastava na tomto trhu roli prostfednika mezi stranou nabidky
prace a stranou poptavky po ni. Personalni agentury nasly své uplatnéni pfrevazné
v soukromém sektoru, ackoliv v nékterych zemich agentury plsobi i v sektoru
vefejném. V zemich Commonwealthu, kde Hays pUsobi, Cisté pfijmy z vefejného
sektoru tvofi 27-34 %. Podle vyroCni zpravy z roku 2019 Hays plc, v evropskych
zemich, vyjma Velké Britanie, dosahuje Hays pouze 1 % u pozic obsazenych ve

vefejném sektoru.

Obchodni model personalné-poradenské spolecnosti Hays je, dle slov jejiho
vykonného feditele Alistaira Coxe, zaloZen na relativné jednoduchém principu:
,Vydélame fees na zakladé stanoveného procenta z platu kandidata, coz je obvykle
podminéné Uuspésnym obsazenim zadané pozice u klienta.“ Stanovené procento se
muze lisit na zakladé smluvenych podminek, seniorité pozice €i naro¢nosti hledani
dané profese. Obvyklé se toto procento pohybuje od 21 do 30 % z roCniho platu
umisténého kandidata. Jedna se o pomérné drazSi sluzby v porovnani s konkurenci
ve specializovaném recuitmentu. Cena je vykoupena kvalitni expertizou, skvélou
znalosti aktualni situace na trhu prace a rozsahlou databazi potencionalnich
uchazeCu o zaméstnani z riznych profesnich oblasti, pfidanou hodnotu muize

dodavat i profesionalni postoj konzultantd a individualni pFistup.

3.4 Vysvétleni terminl pouzivanych ve spole¢nosti Hays

Pro spravné pochopeni fungovani této konkrétni personalni agentury jsou blize

vysvétleny nasledujici pojmy:

Pojem Klient oznaCuje spolecnost, ktera si najme personalni agenturu, v tomto
pfipadé Hays, nejCastéji za u€elem ziskani kvalifikovanych uchazecu. Klient plati za

danou sluzbu poplatky neboli fees.

Ve spolecnosti Hays je pouzivan termin kandidat namisto pojmu uchazec, z tohoto
divodu je termin kandidat v souvislosti sdanou personalni agenturou
upfednostiovan. OznacCeni Kandidat odkazuje na uchazece o zaméstnani, ktery
bud sam reaguje na nabidku prace nebo ho konzultant s nabidkou oslovi. Kandidat

za zprostfedkovani prace nic neplati. V pfipadé uspésného procesu se stava bud
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zaméstnancem i pracovnikem Klienta, zalezi na typu smlouvy, kterou si mezi sebou
sjednaji.

Konzultant je zaméstnanec personalni agentury, ktery vystupuje jako prostfednik
mezi klientem a kandidatem. S klientem vyjednava podminky spoluprace,
podepisuje smlouvu o spolupraci, komunikuje s klientem i kandidatem. Prace
konzultanta zahrnuje rovnéz akvizici novych klientl prostfednictvim tzv. Business
Developmentu. Tato sou€ast napiné prace je stejné dulezZitd jako samotny
recruitment. Konzultant musi zapojit obchodni dovednosti a potencionalni klienty

presveédcit, proC je praveé Hays pro jejich spoleCnost tim nejlepsim feSenim.

Researcher je také zaméstnancem agentury a spolupracuje s konzultantem. Jeho
napini prace byva vyhledavani kandidati na zakladé pozadavkl stanovenych
klientem a prvotni telefonické osloveni. Vybrané kandidaty navrhne konzultantovi,

ktery s nimi dale komunikuje.

3.5 Proces naboru prostrednictvim personalni spoleénosti Hays

Proces naboru personalni spole¢nosti Hays Ize rozdélit do deviti jednotlivych kroka.
Kazdy krok je podrobnéji rozepsan a vysvétlen v nasledujici podkapitole. Ve
zjednodusené verzi je také graficky zobrazen na obrazku €. 2. Kroky, jez se tykaji
strany klienta jsou ve schématu zobrazeny tmavé modrou barvou, kdezto €innosti

provadéneé spolecnosti Hays jsou oznaceny svétle modrou.

o D

VYHLEDAVANI DETAILNI POHOVORY
UCHAZECU S VYTIPOVANYMI
¥ KANDIDATY

ZASLANi PODROBNYCH
REPORTU O UCHAZEGICH
KLIENTOVI

PODPIS SMLOUVY

KLIENT

Konstantni

komunikace
v pribéhu
HAYS ol. celého procesu N
FAKTURACE V

DEN NASTUPU VYHODNOCENIi
KANDIDATA ZASLANYCH

UCHAZECU A
@ ZPETNA VAZBA HAYS

’ SMLUVEN| OSOBNICH
VYBER UCHAZECE SCHUZEK S
OSOBNi POHOVORY  VYBRANYMI UCHAZEC!

A ZHODNOCEN
KANDIDATU

Zdroj: (Interni prezentace Hays Czech Republic, 2020)

Obr. 1 Proces naborové spoluprdace mezi Hays a jejim klientem
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1. Podpis smlouvy

Kroku Cislo jedna, coz je samotné podepsani smlouvy o spolupraci, predchazi
oboustranné vyjednavani podminek pro spolupraci. Klient a konzultant spole¢né
projednaji podminky a pozadavky klienta na idealniho kandidata k dané pozici.
Tento predstupen je zakladem pro dalSi spolupraci a lze se snaze vyvarovat
nedorozumeénim Ci nejasnostem. Ve smlouvé se také stanovi odména za uspésné
obsazeni pozice personalni agenturou. Jedna se o urcité procento z ro¢ni mzdy
kandidata. Tato skuteCnost vSak nijak vyslednou odménu za praci kandidata
neovlivni, tedy uchazec o praci nepfijde o zadnou €ast své mzdy. Veskeré poplatky
a odmény personalni agentufe vyplaci spoleCnost, ktera s danou agenturou

smlouvu uzavrela.
2. Vyhledavani uchazecu

Po dukladném ujednani zadanych pozadavkld na uchazeCe zacina pfislusny
konzultant pracovat na nalezeni idealnich kandidata. Jelikoz ¢as hraje dulezitou roli,
pro urychleni hledani, konzultant spolupracuje s researcherem, ktery je expert na
vyhledavani uchazecl pro danou oblast segmentu. Kazdy z nich Cerpa z jinych
zdroja, aby pokryli SirSi oblast pro nalezeni moznych adeptl. Rychlost byva v této
fazi klicova.

3. Detailni pohovory s vytipovanymi kandidaty

Jakmile konzultant najde uchazece, ktefi splfiuji zakladni pozadavky, pozve si je na
osobni pohovor. Pfi pohovoru jsou dale zjistovany podrobnosti o pfedchozim
zaméstnani kandidata, také muUze byt ovéfovana uroven pozadovaného jazyka.
Tyto pohovory jsou individualni a mohou trvat rizné dlouhou dobu, zalezi na
seniorité pozice. Zkoumana je motivace pro danou pozici, a také nékteré zadané
osobnosti rysy kandidata, mezi nimi mdze byt napfiklad schopnost vést tym
pracovnikl nebo odolnost vié&i stresu. Konzultant je odpovédny za své vysledky,

a proto byva této ¢asti vénovana znacna pozornost.
4. Zaslani podrobnych reportli o uchazecich klientovi

Po absolvovani osobnich pohovorll, konzultant zaSle dikladny report o nejlépe
vyhovujicich kandidatech, ktefi spliuji zadana kritéria. Klientovi je zaslan
uchaze€lv Zivotopis s kratkym shrnutim jeho silnych a slabych stanek, osobniho

pusobeni a dalSimi schopnostmi, kterymi uchazec disponuje €i nikoliv. Tento report
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neobsazuje kontaktni udaje daného uchazeCe z duvodu zamezeni pfimého
kontaktu s uchaze€em. Tento koncept vychazi z disledku smluvniho vztahu mezi
personalni agenturou a danym klientem a zajiStuje personalni agentufe ochranu
pred pfipadnym vylou€enim z role prostfednika. VeSkera komunikace mezi klientem

a kandidatem proudi skrz konzultanta.
5. Vyhodnoceni zaslanych uchazecl a zpétna vazba

Jestlize byly na zaCatku spravné vysvétleny a pochopeny zadana kritéria a zaslani
uchazeci odpovidaji predstavam klienta, jsou kandidati pozvani na interview pfimo
do dané spoleCnosti. V pfipadé Ze jsou zde nejasnosti Ci kandidati nespliuji
klientova ocekavani, konzultant zapone nové vyhledavani s ohledem na
pfipominky klienta. Zpétna vazba je dllezita a bez ni by nebylo mozna se posunout
dal.

6. Smluveni osobnich schizek s vybranymi uchazeci

V pfipadé spokojenosti klienta se zaslanymi reporty o uchazeCich jsou pFes
konzultanta dohodnuta osobni setkani mezi potencionalnim podfizenym
a nadfizenym. V nékterych situacich se az v tuto chvili kandidati dozvidaji nazev
spole¢nosti. Jedna se o pfipady, kdy obsazovani dané pozice neni vefejné zname,

tzv. confidential.
7. Osobni pohovory a zhodnoceni kandidatu

Po osobnich pohovorech s potencialnimi pracovniky klient vyhodnoti, zda se mezi
nimi nachazi kandidat, ktery splfiuje veskera oCekavani Ci nikoliv. V této Casti hraje
vyznamnou roli i osobnosti pfedpoklady kandidata, zvlasté pokud se jedna o
pracovnika pusobiciho v tymu nebo pfimo o vedouci pozici. Klient zhodnoti celkové
vystupy uchazecl a ti, ktefi odpovidaji pozadavkl jsou pozvani do dalSiho kola Ci
dokonce je jim jiz u€inéna nabidka.

8. Vybér uchazece

Samotny vybér idealniho kandidata nastava po peclivém prozkoumani jeho
podstatnych dovednosti, zkuSenosti a osobnostnich pfedpokladi pro uspésné
pInéni povinnosti spojenych s danou pracovni pozici. Je-li klient s uchazeem
spokojen a rozhodl se ho pfijmout, oznami tuto skute¢nost konzultantovi, ktery zjisti
od uchazecCe jeho odpovéd. Pokud kandidat se vSim souhlasi a nabidku pfijima,
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zbyva doladit jen den nastupu. V tuto chvili konzultant oznami ukonceni vybérového

fizeni ostatnim uchaze€im a pfeda jim zpétnou vazbu.

Tato ¢ast byva mnohdy opomijena a nepfiklada se ji patficny diraz. Podle Veroniky
Jureckoveé, spoluzakladatelce executive search firmy Unique People, ktera ma vice
nez 10 let zkuSenosti v oblasti naboru je dobra komunikace vizitkou firmy. Ve svém
¢lanku na LinkedIn ,| odmitnuti se musi umét. V naboru spravny feedback Casto
chybi.“ Popisuje Casté chyby, kterych se naborafi dopousti pfi pfedavani zpétné
vazby. Tvrdi, Ze dobry zaméstnavatel by si mél najit as a odpovédét uchazecim
i v pfipadé, Zze se jedna o negativni sdéleni. ,Pokud je feedback konstruktivni
a konkrétni, muze byt uzite€ny pro rozvoj jeho pfijemce a umozni mu se vyvarovat

stejnych chyb® (Jureckova, 2020).

Zpétna vazba nejenze mize pomoci uchazeci, ale i dané spolecnosti. V tobé kdy,
je kladen stale vétSi duraz na employer branding, miaze byt toto maly krok

ke zlepSeni vnimani celé spolecnosti.
9. Fakturace v den nastupu kandidata

Personalni spoleCnost Hays ziskava odménu za své sluzby na zakladé
tzv. ,success fee“, tedy pouze pokud najde vhodného kandidata. V den nastupu
kandidata do nového zaméstnani, vystavi firma Hays klientovi fakturu za své sluzby.
V pfipadé, Ze by kandidat byl shledan neadekvatnim ¢i sam ukoncil pracovni pomér
ve zkuSebni dobé, spoleCnost Hays garantuje své bezplatné sluzby k provedeni

replacementu, tedy znovunalezeni jiného vhodného kandidata.

Je tfeba zduraznit, ze v pribéhu celého procesu probiha konstantni komunikace se
vSemi zu€astnénimi subjekty. Hlavni ddraz je v tomto ohledu kladen na konzultanta,
ktery zajiStuje pfevod informaci mezi klientem a kandidatem. Klient by mél
konzultanta informovat o veSkerych zménach souvisejicich se zadanou pracovni
roli a o celkové situaci vybérového procesu. Spravna komunikace je kliCem

k zajisténi spokojené vzajemné spoluprace a mnohdy také Setfi celkovy Cas.
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4 Empiricky vyzkum — vyzkumné otazky, vzorek zkoumani,
metodologie vyzkumu

Pro sbér dat byla zvolena monografickda metoda vyzkumu, ktera podle Hendla
(2008) zpracovava jeden pripad do hloubky a hleda konsekvence a vyvojoveé trendy
pfipadu. V tomto konkrétnim pfipadé se jedna o uceleny popis procesu naboru
s vyuzitim personalni spolec¢nosti od zaCatku naboru az po uspésné obsazeni
zadané pracovni pozice. Zkoumani celého procesu naboru je také doplnéno
o polostrukturovany rozhovor, ktery se dle Hendla (2008) vyznacCuje pfedem
stanovenym ucelem dotazovani a sestavenymi otazkami, které tvofi zaklad celého
rozhovoru. Stanovené otazky je ale mozné pfi rozhovoru doplfiovat dalSimi dotazy
na zakladé situace a odpovédi respondentld. | z tohoto dlvodu je pouzity typ
kvalitativniho vyzkumu povazovan za pruzny. Kvalitativni vyzkum slouzi jako
prostfedek pro zkoumani interpretaci jednotlivych u€astnikd. V druhé ¢asti vyzkumu
jsou respondentovi polozeny otazky spojené s obecnym fungovanim personalni

agentury.

Vyzkumné rozhovory v prvni fazi probéhly za osobni u€asti v hlavnim sidle budovy,
kdy rozhovory byly z hlediska Uspory ¢asu a se souhlasem dané osoby nahravany
a nasledné prepisovany. Z bezpecnostnich dlvodu a hygienickych opatfeni, ktera
byla zavedena v Ceské republice kvili zamezeni $ifeni nakazy viru Covid-19,
veSkery osobni kontakt byl omezen a dalSi rozhovory s respondentem byly
provadény pouze elektronickou cestou, pfevazné pres e-mail. Polostrukturovany
rozhovor byl veden s konzultantkou V. ze spole¢nosti Hays. Rozhovor byl zaméreny
na tehdejSi aktualni pozici v divizi Business Services, ve které konzultantka
V. pusobi a tuto roli méla pfimo na starosti. Druha ¢ast empirického vyzkumu je
zpracovana jiz formou strukturovaného rozhovoru rovnéz s vySe zminénou
konzultantkou. Zavér této kapitoly je zaméfen na obecné fungovani personalni

agentury Hays a pfiblizeni tématu v Cislech.

4.1 Popis zadané pracovni pozice

Klient, jehoz jméno nebude wuvedeno zduavodu ochrany informaci
o vnitropodnikovych postupech, se rozhodl spolupracovat s personalné-

poradenskou spolec¢nosti Hays na kliCové pozici tykajici se logistickych procesu
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a dodavatelskych fetézcl. Tento klient jiz se zminénou personalni spoleCnosti
v minulosti spolupracoval, avSak dle slov respondentky nikoli intenzivné. Smlouva
o spolupraci tedy existovala, coz cely proces urychlilo. Klientem je mezinarodni
spolecnost zabyvajici se vyrobou a distribuci audio a video produktl ve vice nez 90
zemi svéta. Z této skuteCnosti Ize pfisuzovat znacny vyznam dulezitosti dané role
v podniku a téZ narokl kladenych na pracovnika pusobiciho na dané pozici. Jedna
se o pozici Order Management Leader, dale jen OML. Cely popis pozice a naplné
prace, ktery v originalnim jazyce spole¢nosti Hays zadal zahrani¢ni klient, Ize nalézt

v pfiloze €. 1.

Klient nejprve hledal vhodné pracovniky na danou pozici po pomeérnée dlouhou dobu
samostatné. Predtim nez vyuZil sluzeb personalni spoleCnosti Hays se tedy jiz

setkal se zna¢né velkym mnozstvim uchazecu, ktefi ovSem nevyhovovali.

Pracovnik na pozici Order Management Leader bude dohliZzet a zodpovidat za cely
proces order managementu pro Jizni Evropu. OML bude zajistovat, ze vSechny
objednavky jsou fadné a v€as zpracovany a jsou dodany v ase a zplisobem, jaky
odpovida zakaznikovym pozadavkim. Dale se svym tymem osmi lidi bude nadale
hledat cesty ke zlepSeni indexu spokojenosti zakaznikll a zajistovat plynulou
komunikaci s investory, Key Account Managery, zakazniky i s dalSimi kliCovymi
ucastniky dodavatelského fetézce. Zde jsou nasledné uvedeny hlavni pozadavky

na uchazece:
e vysokoSkolsky titul, nejlépe z ekonomie €i podnikové ekonomiky,

e minimalné 10 let pracovnich zkuSenosti s procesem order managementu,

procesem dodavatelskych fetézcu a logistiky,

e minimalné 5 let praxe na manazerské pozici a zkudenosti s vedenim vétSiho
tymu lidi,

e hluboké znalosti v programu SAP a Excel,

e hovofit plynule v anglickém jazyce, znalost dalSiho podnikového jazyka

vyhodou,
e project managment skills,

e proaktivni jednani, inspirativni, pozitivni a neotfelé mysleni, silné viidcovské

schopnosti a analyticky zpusob uvazovani.
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4.2 Inzerce nabidky prace

Na zacCatku procesu konzultantka zminuje nezbytnost vyjasnéni si danych
pozadavku na uchazeCe. Timto je zajiSténa ucelena predstava o idealnim
kandidatovi a je mozno se zaméfit i na osobnosti rysy, které klient pozaduje.
Z pfedchozich zkuSenosti konzultanta vi, Ze toto byva problémem v majorité
pfipadl recruitmentu. Pokud nejsou zfejma oCekavani a pozadavky klienta,

pracovnici agentury promarni mnoho hodin pohovory téch nespravnych uchazecu.

DalSim krokem je uvefejnéni inzerce o volné pracovni pozici. VeSkeré volné pozice
jsou inzerovany pfimo na webovych stankach spole¢nosti Hays v zalozce ,Search
Jobs*, kde mohou uchazeci pomoci filtrd hledat pro né nejrelevantné&jsi pracovni
role. Zde jsou uvedeny kontaktni udaje na odpovédného konzultanta a kandidati
pak mohou pfimo na nabidku reagovat. Spole€nost Hays pro své inzerce pouziva
standardizovanou osnovu. Dana osnova je tvofena Ctyfmi odstavci, ve kterych je
popsan budouci zaméstnavatel, konkrétni pracovni pozice, potfebné pozadavky pro
vykon prace a motivacni ¢ast, ve které jsou zminény odmény spojené s uspésnym
pInénim pozice. V posledni ¢asti jsou také instrukce, jak postupovat v pfripadé zajmu
o tuto nabidku prace. Inzerce mize byt zadana v Ceském ¢i anglickém jazyce.
Vzhledem k povaze této pozice byl pro nabidku prace zvolen jazyk anglicky. Inzerat,
k pozici Order Management Leader uvefejnény na strankach Hays.cz, je soucasti
prilohy €. 2. Mimo oficialni webové stranky Hays.cz byl inzerat zvefejnén také na

pracovnim portalu Jobs.cz a profesni socialni siti LinkedIn.com.

4.3 Vyhledavani uchazecu

Na vyhledavani vhodnych kandidati se ve vétSiné pripadech podili nejen
konzultant, ale i researcher. Jelikoz se v tomto pfipadé jednalo o seniorni pozici,
ktera je znacné specificka, konzultantka na ni pracovala samostatné. K této situaci
také prispél fakt, Ze v daném obdobi se spole¢nost Hays, stejné jako i mnoho
dalSich firem, vypofadavala s ekonomickymi nasledky spojenymi s utlumem
naborovych aktivit vlivem pandemie koronaviru. To znamenalo, Ze pocet
researcherl v divizi se snizil na jednoho nebo i zadného pracovnika. Konzultantka
tedy sama prosla interni databazi Hays, ktera obsahuje informace o kandidatech,

se kterymi jiz dfive probéhla urcita spoluprace. V interni databazi byli nalezeni
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celkem tfi uchazedi, ktefi svymi zkuSenostmi odpovidali zadanym pozadavkim.
Konzultantka je telefonicky oslovila s touto nabidkou prace. Dva z oslovenych byli
spokojeni ve svém dosavadnim zaméstnani a nechtéli je ménit. Tretiho kandidata
nabidka zaujala. Probéhl kratky rozhovor, v némz konzultantka zjistila dopliujici

informace o vybraném uchazedi a jeho finan¢ni oekavani.

Dale se konzultantka zaméfila na pfimé oslovovani kandidatd. K tomuto ucelu
vyuZzila socialni sit’ LinkedIn, kde vyhledala pracovniky na obdobné pracovni pozici
a s potfebnymi znalostmi. Timto zplisobem oslovila 12 potencionalnich uchazec.
Vazny zajem o nabidku prace vzbudila pouze u dvou z nich. Zbytek oslovenych
nemél potfebu &i chut meénit stavajici zaméstnani. Se dvéma uchazedi, které
nabidka zaujala, se konzultantka telefonicky spojila, aby zjistila vice informaci

0 jejich pracovnich zkuSenostech.

Inzerce pres sit’ LinkedIn, nepfinesla oCekavany efekt, a to i pfesto, Ze na zadanou
pracovni pozici reagoval pomérné velky pocet zajemcu, toto Cislo se pohybovalo
okolo 100 uchazecl. AvS8ak konzultantka dodava, Zze ,90 % byli nerelevantni
uchazedi, ktefi patfili do zcela jiného oboru, neméli poZadované vzdélani ani

zkusSenosti v tomto sektoru.”

Pfes pracovni portal Jobs.cz na uvefejnény inzerat reagovalo 30 uchazecu. Z tohoto
poctu pouze dva splfiovali poZzadavky. Na otazku, pro€ si myslite, Ze se nepfihlasilo
vice relevantnich uchazecl pfes pracovni portal? konzultantka V. odpovédéla:
,Pro& ne vic? Rekla bych, Ze asi proto Ze jde o velmi seniorni pracovni roli, a tito
lidé jsou bud jiz zaméstnani, anebo jsou zvykli, Ze je headhuntefi oslovuji pfimo

a na jobs.cz atd. sami nechodi.”

4.4 Osobni pohovory s kandidaty

Po prozkoumani zaslanych Zivotopist vSech uchazec€u konzultantka V. vybrala Ctyfi
z nich, ktefi nejlépe odpovidali zadanym kritériim. Jednalo se o kandidata z interni
databaze, dalSi dva byli napfimo osloveni konzultantkou a Ctvrty kandidat se pfihlasil
sam pfes portal Jobs.cz. Tito kandidati byli nasledné pozvani na osobni pohovor do
spole¢nosti Hays, kde se méli s konzultantkou setkat a vice prodiskutovat pracovni
nabidku.
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Vvagwawy

,Pozadavky na pozici byly vcelku jasné. Hledali silného managera, inspirativniho
leadera. Silna znalost orderu, supply chain, logistiky a znalost SAP. Klient na rovinu
fekl, ze si budou hodné vybirat, protoze by chtéli idealné najit nékoho, kdo by mél
do budoucna potencial pfevzit celé oddéleni.“ Konzultantka V. také dodava, ze

osobnost pracovnika byla extrémné dulezitym faktorem.
Jak vypadaly osobni pohovory? Jaké otazky jste kandidatim pokladala?

Pohovory byly dikladné a specializované na osobnost pracovnika. Pfi pohovoru se
konzultantka pfedevs§im zaméfila na otazky, diky kterym mohla |épe poznat, o jaky
typ managera se jedna. ,Ptala jsem se na otazky tykajici se vedeni lidi, prace s lidmi
v tymu, jak fesi konflikty v tymu atd. DalSi i technické otazky — jak velké byly tymy,
které vedli, tymova struktura. Druha Cast se tykala specifickych otazek z procesu —
jejich zkuSenosti ze supply chainu, order managementu, process improvementu atd.

Také jsem zjiStovala jejich motivaci a kariérni plany.*
Jaky byl dalsSi postup?

,Kandidati splfiovali zadané pozadavky, projevili znacny zajem o zminénou pozici
a chtéli byt prezentovani do klientovy spolecnosti.“ Konzultantka sepsala podrobné
hodnoceni kazdého z kandidatl a zaslala je spolu s jejich Zivotopisy klientovi.
Komunikace s klientem probihala svizné a téZz ho zaujali vSichni Ctyfi kandidati.
Pozadal tedy o sjednani schlizek. Vybrani &tyfi zajemci se setkali s HR manazerkou
klienta, ktera odpovidala za nabor této pozice. ,HR manazerka ze Ctyf uchazecu
vybrala jednoho, ktery nejlépe splfioval jejich pfedstavy leadera, do dalSiho kola.*
fika respondentka. Po obdrZzeni zpétnych vazeb od klienta byl zbyvajicim tfem
kandidatiim sdélen vysledek pohovoru. Konzultantka upfednostnila pro predani
zpétné vazby od klienta osobni telefonat, i v pfipadech jedna-li se o negativni
zpravu. Zdavodnila je nasledovné ,Ackoliv nebyl kandidat pfijat nyni, stale zUstava
v nasi databazi a v budoucnu s nim mizeme znovu spolupracovat, proto je dulezité

zachovat kladné vztahy.“

38



Kolik kol pohovori musel uchaze¢ absolvovat?

,Kandidat proSel celkem ctyfmi koly. Prvnim byl prfedvybérovy pohovor v Hays,
nasledovala osobni schizka v sidle klienta s HR manazerkou. Finalni kolo probéhlo
s Top manazerem spole€nosti, ktery pfiletél z Holandska, kde feSili danou pozici do
hloubky. Kandidat se jim velmi libil, splfhoval pozadavky a oCekavani. Posledni
schlizka probéhla se supervizorkou pro danou oblast a budouci podfizenou.
Jednalo se spiSe o neformalni schuzku, ve které Slo spiSe o seznameni“ popisuje

konzultantka.

4.5 Dopliujici otazky k fungovani personalni spoleé¢nosti Hays

Zde jsou uvedeny otazky, kterymi byla dotdzana konzultantka V. (dale jen ,V.%),

zaméfujici se na metody naboru, uspésnost naboru agentury a financni naklady.
1) Jaké metody pfi ziskavani kandidatu aplikujete?

V.. ,Metod, které pouzivame je spousta. Primarné se zaméfrujeme na pfimeé osloveni
jedince. Ve vétsiné pfipadech ma klient jasnou pfedstavu o tom, jakého Clovéka
potfebuje, a tak vime na koho se zaméfit. Vyuzivame také na$i interni databazi
kandidatl. Velkou roli v naboru hraji socialni sité, predevSim LinkedIn.®
Konzultantka dodava, Ze velmi zalezi na obsazované pracovni pozici a podle toho
se pak odviji volba metody ,na nékteré pozice se pfimo hodi vyuziti pracovnich
portalu jako jsou Jobs.cz, Profesia.cz/sk nebo i Pracezarohem.cz, jsou to napfiklad
pozice v administrativé nebo v bankovnictvi“. Od konce minulého roku se také Hays
pokousi zvysSit povédomi o aktualné volnych pozicich formou video inzeratu, ktery
je umistén na platformu LinkedIn. Konzultanti natoCi kratké video, ve kterém sdéli
zakladni informace o nabizené pozici s kontaktnimi udaji. Je nabizena také financni
odména za doporuceni vhodného kandidata, pokud je pak nasledné na danou pozici
prijat.

2) Jaké nastroje pfi ziskavani kandidatt pouzivate? Co jim nabizite, na co je

lakate (napf. znacka firmy)?

V.: ,Kandidaty znaCka zaméstnavatele a atraktivita jeho produktl velmi zajima
a daji na to, co o dané firmé/znacce slySeli. DalSim rozhodujicim faktorem pro né

byva mzda, benefit vyuzivani firemniho auta, ale také dalSi kariérni rist v dané
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firmé. Co se tyka nastroje ,pfesvédCovani®, lokalita pro kandidata byva ¢asto klicova

a s tim také pracujeme.”

3) Jaké metody vybéru kandidati uplathujete? (napf. dotaznik, Zzivotopis,

rozhovor)

Na zacCatku s kazdym uchazeCem probéhne kratky telefonicky rozhovor, ve kterém
je dotazan na zakladni informace, jeho motivaci ¢i oCekavani. Konzultantka dale
dodava ze ,nejCastéji k vybéru kandidata volime vlastni Zivotopis uchazece, osobni
pohovor u nas ve spolecnosti, vyjimecné pokud to klient pozaduje tak i motivacni

dopis, dale opét pokud to klient pozaduje testy — analytické a jazykove.”

4) Na co kladete nejvétsi duraz pfi vybéru vhodného kandidata? (napf. vzdélani,

pracovni zkuSenosti, znalosti, praktické dovednosti)

Zaméreni a kritéria pfi vybéru kandidata se odviji od pozadavku klienta a konkrétni
pracovni pozice, upfesnuje konzultantka. Mezi hlavni kritéria patfi ,pfedevsim
pracovni zkuSenosti, potom vzdélani, jazykové dovednosti a zkuSenosti s riGznymi
softwary (napf. SAP, Excel, POHODA) nebo programovacimi jazyky (C++, Python).

Také se divame na stabilitu a neménnost prace pfili§ ¢asto.”
5) Jak dlouho, primérné, trva doba, nez pracovni misto obsadite?

,Zde velmi zalezi na seniorité a povaze dané pozice. Juniorni pozice trvaji obsadit
cca 1-2 tydny véetné hledani, pohovoru a nabidky, ale velmi zalezi, zda je to néco,
co obsazujeme Casto, Ci je to pozice pro nas nova. Seniorni role trva tfeba i 3-4
tydny, super-seniorni tfeba i 5 tydnUd. Znovu dodavam, Ze velmi zalezi na

pozadavcich klienta“ uvadi konzultantka z Business Services.
6) Jaké jsou primérné vynalozené naklady na 1 uchazece?

Konzultantka upozorfiuje na jedine¢nost kazdého projektu, pracovni pozice, divize,
pod kterou pozice spada a Casu straveného naborovym procesem. ,U kazdého
projektu se li§i mnoho faktorl. Musi se do toho zapocitat ¢as konzultanta
a researchera, to mazou byt 3 hodiny ale i tfeba 50 hodin. Dale jsou tu energie
(nejen lidska ale i fixni naklady firmy, elektfina, najem prostor, poplatky inzertnim
portalim atd.), které jsou vydany na zadany projekt. Dale je tu odména

konzultantovi, ta se pohybuje v rozmezi od 8 do 20 %.“ Fee neboli poplatek za
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sluzbu se nevypocCitava z nakladl na kandidata, ale ze sjednanych podminek

s klientem.

Konzultantka V. déale pokracuje: ,je zde velké mnoZstvi kandidatl, do kterych
investujeme cas, energii a tudiz i penéz, ale na pozice je nikdy neobsadime. Pokud
bych méla odhadnout néjakou konkrétni Castku byla by mezi 2 az 5 tisici K€ na
kandidata.”

7) PFi hledani kandidatd, jaky je pfiblizné pomér mezi pfijatymi zaméstnanci

a uchazecCi? (nemusi byt jen v divizi BS ale celkové v Hays)

,Rekla bych tak 1/10 z celkového po&tu. Mame velké mnoZstvi nerelevantnich
aplikaci.“ Konzultantka toto téma dale rozvadi na pocet relevantnich kandidatu:
srelevantnich uchazec€d klientovi posleme 3-4.“ Zde opét zalezi na zadané pozici
a pozadavcich, ale snahou vSech konzultantl ve spole¢nosti Hays je prezentovat
klientovi jen ty uchazece, ktefi nejlépe spliuji jeho zadané pozadavky a nezahltit

klienta nevhodnymi uchazeci.

8) Vyuzivate vramci ziskavani a vybéru kandidatl nékteré technologické
novinky €i sou€asné trendy (napf. digitalizaci osobnich dokumentt, socialni

sité, gamifikace, ...)?

V: ,Pracujeme velmi se socialnimi sitémi, pfevazné tedy s LinkedIn, nové
i s Instagramem. Mame webové stranky, kde uchazeci mohou najit aktualni pozice
a primo na né reagovat. ZkouSime i naborova videa, ktera umistujeme na LI

i Instagram. Co se tyka dalSich trendd nic dalSiho zatim ne.”
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5 Sbér dat, jejich vyhodnoceni a interpretace, navrh pripadnych
reseni

Cilem této kapitoly je stru¢né shrnuti vysledkd empirického vyzkumu, ktery byl
provadén formou polostrukturovaného rozhovoru, a nasledny navrh na zlepseni
situace. Pomoci rozhovoru, ktery byl veden s konzultantkou personalni agentury
Hays Czech Republic, s. r. 0., byl popsan konkrétni proces ziskavani pracovniku

S vyuzitim pravé téchto externi sluzeb.

Po srovnani teoretické casti, jez byla vytvofena na zakladé odborné literatury
a praktického Setfeni s ohledem na konkrétni naborovy proces jsem vyhodnotila
vétSinu postupl odpovédné konzultantky jako adekvatni a v souladu
s doporu€ovanymi postupy v odborné literatufe. Proces ziskavani se tykal
vyhledani, osloveni a pfedvybéru uchaze€u na pracovni pozici Order Management

Leader pro zahrani¢ni spole¢nost.

5.1 Vyhodnoceni pouzitych metod ziskavani pracovniku

Z pozadavku zadanych klientem, které jsou v pfiloze €. 1, bylo zfejmé, Ze se jedna
o seniorni pozici. Na zakladé téchto pozadavku konzultantka zvolila odpovidajici
metody ziskavani uchazecu. Zvolené metody a jejich uc€innost jsou zobrazeny nize
v tabulce €. 1. Jak Ize vyCist z tabulky celkovy pocet pfihlaSenych €ini 145 uchazecu.
Nejvétsi podil tvofi uchazeci, ktefi se o nabidce prace dozvédéli diky inzerci
na socialni siti LinkedIn. Nabidka prace byla s ohledem na pozadavky klienta
zvefejnéna v anglickém jazyce. | tento fakt mohl pfispét ke zvySenému poctu
zajemcUl ze zahrani€i. Nicméné zadny z pfihlasenych uchazecl nesplioval striktni
pozadavky kladené na nového pracovnika. Z rozhovoru s konzultantkou vyplyva, Ze

uchazedi pusobili ve zcela jiném oboru nebo neméli potfebné zkusenosti a vzdélani.

Na viné mohl byt fakt, ze v inzeratu, ktery je soucasti pfilohy &. 2, je uvedeno
,2University degree as a plus®, coz Ize volné pfeloZit jako ,vysokoskolskych titul je
vyhodou®. Klient vSak v zadanych poZadavcich uvadi, Ze uchaze¢ univerzitni titul
musi mit a minimalné 10 let zkuSenosti v oblasti procesu order managementu a

logistice je téz podminkou.
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Tab. 1 Porovnani ucinnosti jednotlivych metod ziskdavani uchazecu

Pocet pozvanych
uchazect k
osobnimu
pohovoru

Pocet prihlasenych/ Pocet
oslovenych vhodnych
uchazect uchazecu

Inzerce LinkedlIn

Inzerce Jobs.cz

Primé osloveni
(LinkedIn)

Interni databaze
Hays

Webové stranky
Hays.cz

Zdroj: vlastni zpracovani

V textu inzeratu téz chybi zminka o misté vykonu prace. Jedna se o informaci,
kterou je inzerent povinen uvadét. Z divodu absence informace o misté vykonu
prace se mohli uchazeci domnivat, ze se jedna o pozici, ktera je provadéna dalkové,

a tedy neni nutna fyzicka pfitomnost.

Pracovni portél Jobs.cz se vzhledem k seniorité pracovni pozice a jeji specificnosti
ukazal jako ne pfiliS u€inna metoda. Pracovnici na vySSich pozicich jsou spiSe zvykli
byt osloveni nabidkou prace napfimo, coZz se ukazalo byt pravda pfi metodé
pfimého osloveni pfes LinkedIn. VétSina z dvanacti lidi, ktefi byli takto osloveni, na
nabidku odpovédéla i kdyZz negativné. AvSak dva osloveni méli o nabidku znacny
zajem. DalSi pouzitou metodou pro osloveni pasivnich uchazeCl byla interni
databaze spolecnosti Hays. | v tomto pfipadé byl nalezen vhodny uchazec, ktery
sam aktivné novou praci nehledal, ale i pfesto se vybérového Fizeni zucastnil.
Inzerce na webovych strankach spole¢nosti Hays se ukazala jako naprosto
neucinna.

| pfes ne pfilis velky po€et vhodnych uchazec€u se odpovédné konzultantce podafilo
obsadit zadanou pozici pracovnikem, ktery plné odpovidal kritériim, za pomérné
kratkou dobu, tedy cca po 1 mésici. Na vysledek méla velky vliv skute¢nost, ze na
poCatku byly jasné stanoveny podminky spoluprace a komunikace mezi

zuCastnénymi stranami probihala vyborné po celou dobu. Osloveni pasivnich
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uchazecu pres sit’ LinkedIn se prokazalo byt v tomto pfipadé spravnou volbou,

ponévadz pfijaty pracovnik pochazel pravé z téchto zdroju.

5.2 Doporuceni ke zlepseni sluzeb

Z divodu soucasné ekonomické situace se spole¢nost Hays musela uchylit ke
snizeni poCtu pracovnikl v divizich, avdak s ohledem na mnozstvi pfihlasenych
uchazec€u by pracovnik na pozici Researcher byl v této konkrétni divizi vice nez
napomocny. Researcher by mohl vyhodnocovat Zivotopisy jednotlivych uchazecl a
téZ projit interni databazi uchazedu. Cas, ktery by konzultant timto usetfil, by mohl
vynalozit napf. na pfimé vyhledavani uchazecu, které se ukazalo jako pfinosné.
V ramci budovani znacky zaméstnavatele by Researcher mohl také poskytovat
zpétné vazby o pfijeti ¢i odmitnuti vSem uchaze€im o praci a tim posilovat jejich
davéru. Na zakladé pozitivnich prozitych zkuSenosti s personalni spole¢nosti budou

uchazeci vice naklonéni k dalSi mozné spolupraci.

Employer brandingu by mohla rovnéz pomoci robotizace. Chatbot na rozdil od
zakaznické podpory funguje 24 hodin denné, a tedy muze byt uchazeclim vzdy
k dispozici, i kdyZ by se nachazeli na opacné strané planety. Chatbot na webovych
strankach Hays by uchazeCum poskytl vesSkeré informace o tom, jak vypada
spoluprace s personalni spole€nosti a proved| by je celym procesem az k moznosti
prihlaSenim se na pracovni pozici, ktera by uchazecCe zaujala. Timto, by se zvysil
poCet uchazecu, ktefi se na konkrétni pozici pfihlasi pomoci pravé webovych
stranek, ¢imz by mohla spoleCnost snizit naklady na inzerci na jinych pracovnich
portalech. Potencial ma téz posilovani komunikace podniku s okolim pomoci
socialnich siti a ndborovych videi a také zaméfeni se na pasivni uchazece na trhu

prace.
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Zaveér

Tato bakalafska prace se zaméfuje na nabor novych pracovnikd s vyuzitim
externich sluzeb, konkrétné personalni agentury. V teoretické ¢asti jsou popsany
podminky ovliviiujici proces, metody a zdroje ziskavani pracovnikll stejné jako
soucasné trendy v oblasti HR. Prakticka ¢ast je soustfedéna na fungovani konkrétni
personalni spoleCnosti Hays Czech Republic, s. r. 0. a jejiho postupu pfi hledani

vhodnych uchazecu pro klienta.

Cilem prace byla analyza procesu ziskavani pracovniku prostfednictvim této
personalni agentury a dle vysledkl provedeného Setfeni navrhnuti pfipadnych

opatfeni k optimalizaci sluzeb.

Empirické Setfeni probéhlo nejprve formou polostrukturovaného rozhovoru
s odpovédnou konzultantkou spole¢nosti Hays Czech Republic, s. r. 0., ktera méla
na starost uspésné obsazeni pracovni pozice. Nasledné bylo Setfeni doplnéno o

strukturovany rozhovor s doplfujicimi otazkami k celkovému fungovani agentury.

Po vyhodnoceni postupu konzultantky a ziskani informaci o naborovém procesu

spole¢nosti byla navrZzena nasledujici doporuceni:

e Vyuziti pozice Researchera pro urychleni naborového procesu a zlepseni

komunikace s uchazedi prostfednictvim poskytovanim zpétnych vazeb.

e Zavedeni chatbota na webovych strankach spoleCnosti pro zvySeni
informovanosti uchazec€l a posileni znacky zaméstnavatele, coz by mohlo
vést ke zvySeni poctu pfihlaSenych uchazecl pres tyto webové stranky, a

tim snizeni nakladd na inzerci.

e Zacileni na pasivni uchazece prostfednictvim socialnich siti a pokracovat ve

sdileni ndborovych videi.
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Priloha 1 Pozadavky klienta na Order Management Leader

Responsibilities:

e Supervise the whole Order management process of the cluster South
Europe

e Leading team of 8 people (2 direct reports), regular meetings with the team,
coaching of individuals, performance reviews, managing resources within
the team and ensuring back-up structure is in place

e Ensure all incoming orders are processed properly/on-time, deliveries are
scheduled according to customer requirements, pallets/Trucks are utilized,
Revenue is recognized in line with company policy, claims are processed
properly

e Secure EDI process is working with given customers

¢ |dentify the improvement needs of processes and lead the changes, project
management

e Secure Flow charts/Work instructions and secure the knowledge over the
processes inside the team

e Continue improvement of customer satisfaction index

e Secure good communication within the team and with relevant stakeholders
(Customers, Sales director, KAMs, Collection team)

e Securing review meetings with Sales organization and with Distribution
centers

e SAP Key user for Sales distribution module

e Ensuring participation in external and internal audits

e Participate in Logistics or Cross-functional projects

Requirements

e Education and Related Experience

e University degree preferably in economics or business administration

e Min. 10 years of professional experience in order management process,
supply chain and logistics

e Deep knowledge of order to cash, order management, customer service and
logistics processes

e Seasoned leader with min. 5 years of managerial experience of larger team

e Strong leadership and managerial skills, ability to motivate, develop and
influence

e Experience in SSC organization or multinational company environment
highly welcome

e Project management experience

e SAP knowledge, good Excel skills & analytical capability
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Fluent in English, any other cluster language is a plus

Excellent communication skills, clear and direct, positive mental attitude, out
of box thinking

Inspirational leader, coaching capabilities

Proactive behavior in order to resolve problems & queries with analytical
and efficiency focus

Structured approach & close loop follow up

Project management and get things done orientation
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Priloha 2 Inzerat nabidky prace uverejnény spole¢nosti Hays

Your new company

Our important client, an international company focusing on production and
distribution of media devices is looking for a new leader of order management teams
for the whole SE cluster.

Your new role

On this position you will be responsible for leading 8 colleagues and you will act as
a people manager — attending meetings, reviewing performance, coaching. You will
be responsible for ensuring proper delivery and maximum customer satisfaction.
You will participate in process improvements, suggest changes, and lead given
projects. You will be also joining external/internal audits.

You will be in touch with colleagues across teams as well as with the stakeholders
and you will secure regular update meetings with sales teams and distribution
center.

What you'll need to succeed

To succeed you should have proven experience min. 5 years on managerial position
from similar. Overall, ideally 10 years’ experience and strong knowledge of order
processing, supply chain, logistics.

Knowledge of SAP and Excel and fluent level of English (other language as a plus).
University Degree as a plus.

You should be a strong and inspiring leader who would act as a natural manager to
his team.

You should have great communication skills, coaching capabilities, professional
attitude, and pro-active approach.

What you'll get in return

In return you will get a chance to become part of successful international company
with very friendly environment. Competitive salary and career growth possibility.
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