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SOUHRN

1. Cil prace: Cilem bakalaiské prace je formulovat doporuceni pro vybranou persondlni agenturu, jak
zefektivnit a zlepSit ndborovy proces v oblasti prace se zdroji, ze kterych jsou ziskavani vhodni uchazeéi
0 zaméstnani, a to také v zavislosti od konkrétniho typu segmentu, z kterého je obsazovana pracovni pozice.
Dil¢im cilem je také identifikovat jiné parametre a okolnosti, kterych analyza mize mit dopad na proces
planovani prace, odmeénovani a obchodné — finan¢ni planovani v této personalni agentuie.

2. Vyzkumné metody: Teoreticka ¢ast bakalarské prace je zpracovana na zakladé reSerSe z dostupnych
odbornych publikaci, které byly vénované oblasti lidskych zdroji. V praktické ¢asti je v tvodu popsana
personalni spolecnost ABC, a to s pouzitim webovych stranek a na zdklad¢ rozhovorid s Team leaderkou
této spolecnosti. Déle jsou analyzovany anonymizovana data (48180 zaznamti) o vybérovych fizeni v této
spolecnosti, a to zejména z pohledu zdroje, ze kterého pochazel uchaze¢ a z pohledu segmentu, do kterého
spada obsazovana pracovni pozice. Pro ¢asové useky trvani naborového procesu jsou vypocteny aritmetické
praméry a mediany, a to jak pro celek, tak pro kazdy segment.

3. Vysledky vyzkumu/prace: V praktické ¢asti bylo zjisténo, ze ze vSech provadénych hledani kandidati 18,7
% uchaze¢l je nasledné zasilano klientim k dal§imu posuzovani. Nabidku zaméstnani obdrzi 1,1 % vSech
posuzovanych uchazecd. V obou pripadech je to nezavisle od toho, zda uchaze¢ pochazel z aktivniho nebo
pasivniho zdroje. Byly zkoumany zdroje kandidatd a jejich Gispé$nost dle procentualniho podilu uchazecd,
kteti byli zaslani klientovi, a dle procentualniho podilu kandidatt, kterym byla zaslana nabidka prace.
Vysledné sestupné potadi zdroju dle procentualniho poctu kandidatt, kterym byla u¢inéna nabidka ze vSech
zaznami bylo: Jobs.cz, Jobs.cz — databaze, JQ, Jiné, Prace.cz, Doporuceni, Profesia, WEB registrace,
LinkedIn, Profesia — databaze a DobraPrace.cz. Usp&nost jednotlivych zdrojii byla zkoumana téZ pro
jednotlivé segmenty: Administrativa, Engineering, Finance, IT, Sales a Zakaznicky servis. Pro kazdy
segment bylo stanoveno vlastni pofadi uspésnosti zdroji. U vSech z nich, vyjma oblasti Zakaznicky servis,
pochazelo nejvétsi procentudlni mnozstvi kandidat, kterym byla zaslana nabidka, ze zdrojti Jobs.cz
a Jobs.cz — databaze. V piipadé segmentu Zakaznicky servis se jednalo o zdroje Jobs.cz a WEB registrace.
Efektivita prace méfena procentem kandidatt, kterym byla zaslana nabidka, byla vypoétena zvlast pro
kazdy segment, a to v poradi efektivity: Zakaznicky servis (2,38 %), IT (1,33 %), Engineering (1,07 %),
Finance (0,94 %), Sales (0,80 %) a Administrativa (0,68 %). Pro vS§echny zdznamy byl pro ¢asovy usek
trvajici od otevfeni pozice do data ucinéni nabidky kandidatovi ze strany klienta vypocitan aritmeticky
pramér 89 dni. Pro ¢asovy usek od data ucinéni nabidky kandidatovi ze strany klienta do data jeho nastupu
do zaméstnani byl aritmeticky praimér 30 dni a pro usek od otevieni pozice do data nastupu kandidata do
zameéstnani byl aritmeticky pramér 119 dni pro vSechny zaznamy.

4. Zavéry a doporufeni: Zkoumanim segmentti bylo odhaleno, Ze uspésnost hledani kandidati se rdzni
v zévislosti na segmentu aze se rovnéz liSi vramci segmentu u jednotlivych zdroji. Také dalsi
vyhodnocovany parametr efektivity ,,Nabidka zaslana kandidatovi / Relevantni* poukazal na rozdily mezi
jednotlivymi zdroji v ramci jednoho segmentu. Konzultantim personalni spole¢nosti se doporucuje, aby se
pfi hledani kandidatt v jednotlivych segmentech soustfedili zejména na zdroje, u kterych byla zjisténa
nejvyssi uspésnost. Také se doporucuje vypracovat manual, jak detailné postupovat pii hledani kandidatt
z jednotlivych segmenttl, a na které zdroje se u daného segmentu maji prioritné zaméftit. Udaje o Gsp&snosti
a efektivité riznych zdroji v daném segmentu mohou také slouzit vedeni spole¢nosti k lep§imu sledovani
a vyhodnocovani Gspé$nosti prace jednotlivych konzultanti (i celych tymit), k planovani jejich prace a pro
nastaveni kritérii pro jejich odménovani v zavislosti na segmentech, kterym se vénuji. Zjisténi casovych
usekll naborového procesu mize pomoct spolecnosti v obchodnim a finanénim planovani, a lépe
organizovat praci a vyhodnocovat vykonnost konzultantli v daném segmentu.
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SUMMARY

Main objective: The main objective of this bachelor's thesis is to propose a recommendation for the given
recruitment agency in order to streamline and improve the recruitment process apropos of job candidate
sources. Job sector classification of the positions in question is considered. Secondary objective is to identify
and analyse parameters and factors which would offer insight into workforce management, reward
management and commercial and financial planning and forecasting in this recruitment agency.

Research methods: The theoretical part of the thesis is based on available academic literature on human
resource management. In the practical part of the thesis the recruitment agency ABC is introduced. This
information is sourced from their web page and from an interview conducted with a Team Leader working
at the agency. Anonymised data on the recruitment process of the given company—48,180 records—is
collected, and subsequently analysed regarding both candidate sources and job sectors. Arithmetic mean and
median are calculated for the time intervals of a recruitment process. This is done for all the records and per
each sector.

Result of research: In the practical part, it was found that in 18.7% of the recruitment processes the
candidate was sent to the client for further evaluation. Job offer was given to 1.1% of all candidates. In both
cases, these success rates are such, independently of whether the candidates were sourced from active or
passive sources. The candidate sources and their performance given by their percentage share of candidates
sent to the client and percentage share of candidates offered a job were explored. Resulting descending order
of sources according to their job offer performance was: Jobs.cz, Jobs.cz — database, JQ, Other, Prace.cz,
Doporuceni, Profesia, WEB registration, LinkedIn, Profesia — database and DobraPrace.cz. Candidate
source performance was also explored per each sector: Administration, Engineering, Finance, IT, Sales and
Customer Support. A respective order of performance was established for each sector. In all the considered
job sectors, excluding Customer Support, the sources Jobs.cz and Jobs.cz - database had the highest
percentage share of job offers. In the Customer Support sector, the best performing sources were Jobs.cz
and WEB registration. Job productivity measured by the percentage share of job offers was calculated
individually per each job sector. In order of productivity, it was Customer Support (2.38%), IT (1.33%),
Engineering (1.07%), Finance (0.94%), Sales (0.80%) and Administration (0.68%). The arithmetic mean of
the time interval from the job opening to job offer was calculated to be 89 days. The arithmetic mean of the
time interval from job offer to employment start date was 30 days. For the time interval from job opening
to employment start date it was 119 days for all records.

Conclusions and recommendation: Exploring job sectors, it was found that the success rate of the
candidate search differs between the job sectors. It also differs between candidate sources within a job
sector. Another parameter of effectivity “Offer sent to candidate / Relevant” pointed out the differences
between the sources given a job sector. Consultants are recommended to focus on the highest performance
candidate sources for a given job sector. It is also recommended to create a manual how to explicitly proceed
in a candidate search per each job sector and which sources to prioritise per each job sector. Source
performance and effectivity data for given sector could be used by the executive management to better
observe and evaluate job productivity of individual consultants (or teams). Furthermore, it could be used to
improve the work planning and to set criteria for employee remuneration apropos of the consultant’s job
sectors of interest. Finding the time intervals of recruitment process could help the company with
commercial and financial planning and to improve their work organization and consultant performance
evaluation for given sector.

KEYWORDS

Employee acquisition, employee selection, human resources, recruitment, recruitment agency, recruitment
process
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1 Uvod

Kvalitni zaméstnanci jsou klicem k uspésnému chodu kazdého podniku. Cilem kterékoliv
spoleCnosti je prildkat zaméstnance, ktefi budou co nejlépe spliovat jeji potieby, ato
s pfiméfenymi naklady a v pozadovaném case (Blaha, 2013, s. 95). Ziskavani a vybér
pracovnikl je v dne$ni dobé nizké nezaméstnanosti a vysoké poptavky po kvalifikovanych
zamestnancich velmi aktualnim tématem. Pii obsazovani volné pracovni pozice je na zvazeni
spole¢nosti, jestli se rozhodne pozici obsadit za pomoci vlastnich sil, nebo vyuzije sluzeb
personalni agentury.

V soucasnosti se ¢im dal tim vice organizaci obraci pravé na personalni agentury, které
poskytuji externi sluzbu naboru pracovnikii. Dobfe se orientuji na trhu prace a dokdzou
za kratky cas vyhledat vhodné uchazeCe dle potfeb firmy. Studie Marevy Sabatierové
ze Savojské univerzity prokdzala, Ze vyuziti soukromych personalnich spole¢nosti je tou
nejefektivnéj$i metodou ziskdvani zaméstnancti (Sabatier, 2010, s. 9). Dle ni ovliviiuje vybér
naborové¢ strategie do velké miry pravdépodobnost obsazeni volné pozice. Rovnéz tvrdi, ze
vyuzitim sluzeb persondlni agentury se snizuji ndklady na obsazeni volného pracovniho mista
a zaroven se zvySuje efektivita celého procesu. Persondlni sluzby mohou rovnéz slouzit jako
nastroj k prevenci diskriminace, alespon v prvnich krocich vybérového procesu (Berson, 2019,
s. 32).

Cilem bakalarské prace je formulovat doporuceni pro vybranou personalni agenturu ohledné
toho, jak zefektivnit a zlepSit ndborovy proces v oblasti prace se zdroji, z nichZ jsou ziskdvani
vhodni uchazeci o zaméstnani, a to také v zavislosti na konkrétnim typu segmentu, ze kterého
je pracovni pozice obsazovana. Dil¢im cilem préace je identifikovat ukazatele a formulovat
doporuceni, kterda mohou mit dopad na proces planovani prace, odménovani a obchodné
finan¢ni planovani v této persondlni agentufe. Pro ndbor zaméstnanci jsou v personalni
agentufe vyuzivany rizné zdroje, proto je za ucelem splnéni stanoveného cile dilezité
v databdzi vybérovych fizeni v dané spolecnosti identifikovat a extrahovat dostupnd data
a kritéria, na zdklad¢ kterych lze posoudit efektivitu a GspéSnost jednotlivych zdroji pfi
obsazovani pracovnich pozic u klienta pro jednotlivé segmenty v této spolecnosti.

Teoreticka ¢ast bakalatské prace je rozdélena do ctyf casti. Cilem prvnich dvou subkapitol je
za pouziti odborné literatury popsat proces ziskdvani a vybéru zaméstnancti. Ndbor pracovniku
je totiz kli¢ovou fazi formovani pracovni sily organizace (Koubek, 2015, s. 126), jejimZ cilem
je identifikovat, pfitdhnout a zaméstnat kvalifikovanou pracovni silu (Dvotékova, 2012, s. 145).
Vybér zaméstnancli znamena ¢innost, jeZ navazuje na ziskavani zaméstnanctli a zahrnuje sbirani
a hodnoceni informaci o uchazecich pomoci metod vybéru. Jedn4 se o proces porovnavani,
nakolik se shoduje profil uchazece se specifickymi pozadavky pracovni pozice (Dvotidkova,
2012, s. 150). Ve tieti subkapitole jsou popsany cinnosti arozdily mezi rGznymi druhy
personélnich spoleénosti — poskytovatelii personalnich sluzeb, které piisobi v Ceské republice.
Ve Ctvrté Casti této kapitoly jsou popsany pracovni procesy v personalni agentutre. Déle jsou
v ni uvedeny vysledky zkoumani délky naborového procesu v Némecku, jez byly publikovany
v odborném c¢lanku ,,Recruitment and Vacancy Durations in Germany* (Davis, 2014).
Konkrétné se jedna o obdobi mezi otevienim pozice apodpisem smlouvy s vybranym
kandidatem a o asovy usek mezi podepsanim smlouvy a skutecnym nastupem do zaméstnani.

Praktickéa ¢ast bakalafské prace je rovnéZ rozdélena do Ctyt subkapitol. V prvni z nich jsou
specifikovany sluzby nabizené konkrétni personélni agenturou, jez méa 30 pobocek v 8 zemich,
20 let zkuSenosti v recruitmentu a vlastni databazi s vice nez 130 000 specialisty a manaZery.
Proces ziskavani a vybéru kandidath v této spolecnosti je popsan v druhé subkapitole. Obsahem
nasledujici ¢asti je vyhodnoceni provedené¢ho vyzkumu. V rdmci néj byla analyzovana data
obsahujici 48 180 zdznamt vybérovych fizeni v obdobi od ledna 2017 do dubna 2019. Pro ucely



této bakalarské prace byly z té€chto dat vybrany informace o zdroji, ze kterého kandidat pochazi,
dale o odvétvi, do kterého dand pozice spadd, ataké vécny a Casovy prabéh ndborového
procesu. Analyza dat prob¢hla také s pouzitim statistickych metod, pfi¢emz se zaméfila na to,
jaka je vécna a casova uspésSnost a efektivita hledani kandidati pro obsazeni volnych
pracovnich mist v celém procesu ndborového fizeni od otevieni pozice po jeji obsazeni, a to jak
na stran¢ agentury, tak i klienta, v zavislosti na segmentu, do kterého obsazovana pozice spada.
V préci jsou analyzovany tyto segmenty: Administrativa, Engineering, Finance, IT, Sales
a Zékaznicky servis. Ve vécné roving€ posuzovani uspésnosti vybérovych tizeni v jednotlivych
segmentech je sledovan zejména vyvoj procentudlnich podili relevantnich kandidatt, dale
uchazect zaslanych na posouzeni klientim a kone¢né kandidatt, kterym byla uc¢inéna pracovni
nabidka. Zudaji o délce ndborového procesu v této spolecnosti se vypocital median
a aritmeticky primér pro tii faze vyberového procesu a pro vSechny segmenty. Informace
o délce tohoto procesu byly rovnéz porovnany s vysledky zkoumani délky naborového procesu
v Némecku, kter¢é Dbyly publikovany v Regensburger Diskussionsbeitrige  zur
Wirtschaftswissenschaft (Davis, 2014). Vyzkum byl doplnén o dotaznikového Setfeni, které
prob&hlo mezi zaméstnanci dané personalni agentury. Ctvrta subkapitola obsahuje shrnuti
praktické casti a také ndvrhy a doporuceni pro danou persondlni agenturu v oblasti prace se
zdroji kandidata.



2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

Proces pfijimani a vyb&éru zaméstnanct vyplyva z nutnosti planovani lidskych zdroji (Blaha,
2013, s. 95). Tento zdroj dale uvadi, ze cilem kazdé organizace je pfildkat s pfimétenymi
naklady a v pozadovaném terminu takové zaméstnance, kteti budou co nejlépe spliovat
pozadavky spolecnosti. Zabezpecovani zaméstnancti zahrnuje proces jejich ziskavani, vybéru,
piijimani a adaptace na volné pracovni misto.

Volnym pracovnim mistem se rozumi nové vytvofend nebo uvolnénd pozice, kterou se
zaméstnavatel rozhodl obsadit (Siky¥, 2016, s. 94). Autor rovnéz zmifiuje, Ze obecné zasady
obsazovani volnych pracovnich pozic vyplyvaji z pracovnépravnich predpist. Konkrétni
postup vsak pravni piedpisy neupravuji a zaméestnavatel mize tedy uplatnit jakykoliv postup
vyhovujici danému tcelu.

2.1 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancii je persondlni Cinnosti, jejimz cilem je identifikovat, pfitdhnout
a zam¢stnat kvalifikovanou pracovni silu (Dvotakova, 2012, s. 145). Autorka dale uvadi, ze
soulad mezi potfebami organizace auchazece zvySuje efektivnost procesu ziskavani
zaméstnancl. Toho Ize dosdhnout tim, Ze zaméstnavatel poskytne realistickou predstavu
o nabizené pozici a o pozadavcich na uchazece, jez by mély byt jasné, korektni a spolehlivé.

Ziskavani pracovniku je klicovou fazi formovani pracovni sily organizace (Koubek, 2015,
s. 126). Podle tohoto autora rozhoduje ziskdvani pracovnikl o tom, zda bude realizace cili
spoleCnosti  zajiSténa  potiebnymi  zaméstnanci, ataké o uspéSnosti, prosperité
a konkurenceschopnosti podniku.

Obsahem ¢innosti ziskavani zaméstnanct je (Sakslova, 2013, s. 83):

- vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji,

- informovani o volnych pracovnich mistech ve spolecnosti,

- nabizeni téchto volnych pracovnich mist,

- jednani s uchazeci,

- ziskavani pfiméfenych informaci o uchazecich,

- organizacni a administrativni zaji$téni vSech téchto ¢innosti.

Personalni pldnovani spolu se ziskdvanim pracovniki a jejich vybérem tvori dilezitou fazi
formovani podnikové pracovni sily. Vlastni proces ndboru rozhoduje o tom, jaké pracovniky
bude mit spolec¢nost k dispozici.

2.1.1 Vniti'ni a vnéjsi podminky ziskavani zaméstnancii
Ziskavani zaméstnanci muze byt ovlivilovano rliznymi vnitfnimi a vnéjSimi faktory
(Aswathappa, 2013, s. 192). Zdroj dale uvadi, Ze mezi vnitini faktory lze zatadit:

- persondlni politiku organizace,

- plénovani lidskych zdroju,

- velikost spole¢nosti,

- naklady na ziskavani pracovni sily,

- rast organizace.

Mezi vné&jsi faktory naopak patfi:

- nabidka a poptavka na trhu prace,
- vySe nezameéstnanosti,



- specifika konkrétniho pracovniho trhu,
- politicko-pravni aspekty,
- prestiz a povest spolecnosti.

Na rozdil od vnitinich faktori nemiize organizace ty vnéjsi ovlivnit a musi je brat v uvahu jako
dané (Koubek, 2015, s. 129). Oproti Aswathappovi zatazuje Koubek ve své publikaci prestiz
a povest firmy mezi faktory vnitini, tedy mezi ¢initele, na néz mé podnik vliv.

2.1.2 Proces ziskavani pracovniki

Proces ziskavani pracovnikii je mozné dle Dvotdkové (2012, s. 145) charakterizovat jako
dvoustrannou zalezitost. Podle ni stoji na jedné strané¢ zaméstnavatel, jenz si konkuruje
s dalSimi spolecnostmi, které pozaduji pracovni silu, anastrané¢ druhé jsou potencialni
zaméstnanci, ktefi si hledaji praci a vybiraji mezi riznymi nabidkami. V rdmci procesu
ziskavani pracovnikl odliSuje autorka tyto kroky:

1. Planovani lidskych zdrojt.

2. Analyza prace, identifikace znalosti, schopnosti, dovednosti a dal§ich osobnostnich
charakteristik, které jsou od zajemce pozadovany.

3. Zpracovani strategie ziskavani zaméstnanc.

4. Vybeér v¢. vytvotreni metodiky.

5. Hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru.

Koubek (2014, s. 131) popisuje proces ziskdvani zaméstnanct v téchto 12 krocich:

Identifikace potfeby ziskavani zaméestnanci.

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

Zvézeni alternativ.

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na které zalozime
ziskavani a pozd¢jsi vybér zaméstnanci.

Identifikace potencialnich zdroji uchazecu.

Volba metod ziskavani pracovnikd.

Volba dokumentl a informaci poZadovanych od uchazeci.

Formulace nabidky zamé&stnani.

Uvetejnéni nabidky zaméstnani.

10 Shromazd’ovéani dokumentt a informaci od uchazect a jednani s nimi.

11. Pfedvybér uchazecl na zakladé predlozenych dokumentii a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazeci, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym proceduram.

el NS

00 N o

Proces ziskavani zaméstnanci, ktery ve své publikaci popisuje Dvotakova, je jakymsi shrnutim
krokti, jez definuje Koubek. Dvotdkova do procesu ziskdvani zaméstnancli zahrnuje také
samotny vyber a hodnoceni efektivnosti ziskavani a vyberu pracovnich sil.

Identifikace potieby ziskdvani zaméstnancu

Potieba ziskavani zaméstnancli vychazi z ndborové strategie spolecnosti a také z aktudlni,
operativni potieby (Koubek, 2015, s. 132). Naborova strategie je formalizaci naborového
procesu v dané spolecnosti a zahrnuje cil naboru, strategii, naborové aktivity a o¢ekavané
vysledky naborového procesu (Bauer, 2019). Autor dale uvadi, Ze ur€enim zaméru a cile
naborového procesu se vytvaii vychodisko pro vSechny dalsi kroky. Zamér naborového procesu
muze obsahovat pocet, kvalifikaci a charakteristiku uchazecti, predpokladané casové obdobi
a takeé to, jakym zplisobem se bude hodnotit efektivita ndborového procesu. V ramci naborové
strategie je diilezité definovat zejména:



- jaké kandidaty hledame;

- kde je mozné je najit;

- kdo bude zodpovédny za komunikaci s kandidaty;

- co bude kandidatim nabidnuto v pfipad¢, ze se ke spolecnosti ptipoji.

Pozadavky tykajici se potfeby zaméstnancii vétSinou plynou z momentalni situace, kdy se
vytvareji nova pracovni mista, rozsifuje se okruh zajistovanych c¢innosti spolec¢nosti nebo se
nahrazuji odchézejici zaméstnanci (Armstrong, 2015, s. 273). Autor rovnéz podotyka, ze
pozadavky na nové zaméstnance vychazi z popisu pracovniho mista.

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

Popis pracovniho mista je zdkladem pii hledani novych pracovniki (Mader-Clark, 2013, s. 11).
Dle této autorky je popis pozice vyuzitelny nejen pii ziskavani zaméstnanc, ale dale také pii
jejich podpote, fizeni, hodnoceni a propousténi. Vytvofenim popisu pozice ziskd podnik
pfedstavu o tom, jakého kandidata na danou pozici hledd. Ptedtim, nez spole¢nost za¢ne
s hledanim nového zaméstnance, je nutné definovat zkuSenosti, vzdélani, kvalifikaci
a osobnostni charakteristiky, které se od n¢j na daném pracovnim misté pozaduji (Bladha, 2013,
s. 96). Teprve poté by méla spolecnost zacit s hledanim vhodného uchazece na toto pracovni
misto.

Zvazeni alternativ

V ptipadé, ze dojde k uvolnéni pracovniho mista, je dle gik}'lfe (2016, s. 95) vhodné zvazit
mozné alternativy, jako napft.:

- docasné neobsazeni pracovniho mista,
- zruSeni pracovniho mista,
- slouceni s jinym pracovnim mistem.

Sikyt (2016, s. 96) také podotyka, Ze soucasné je mozné zménit pracovnépravni vztah, kdy
obvykly pracovni pomér sjednany na dobu neurcitou v rozsahu stanovené tydenni pracovni
doby muize nahradit:

pracovni pomér na dobu urcitou,
pracovni pomér s krats§i pracovni dobou,
dohodu o pracovni ¢innosti,

dohodu o provedeni prace.

V procesu ziskavani zaméstnancti spole¢nost pokracuje v ptipad¢, ze dojde k zavéru, ze prace
vyzaduje plny tvazek (Koubek, 2015, s. 133). Koubek dale uvadi, Ze pokud lze praci pokryt
formou c¢astecného uvazu ¢i do€asného pracovniho poméru, budou ovlivnény dalsi kroky
ziskavani a vybéru zaméstnancii, napf. metody ¢i kritéria vybéru.

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na které zaloZime ziskavani
a pozdéjsi vybér zaméstnancu

Popis a specifikace pracovniho mista vétSinou tvoii rozsahlé dokumenty, proto je dileZzité
rozhodnout o tom, jaké charakteristiky popisu pracovni pozice jsou dilezité pro to, aby
poskytly potencidlnimu uchaze¢i dostatecné realisticky obraz prace, ajaké pozadavky
na zaméstnance jsou natolik podstatné, Ze bez nich je uchaze¢ zcela nezplsobily pro vykon
prace na dané pozici (Koubek, 2015, s. 133).

Dle Koubka (2015, s. 134) by se pii specifikaci pracovniho mista nemélo zapominat
na nasledujici dileZzité pozadavky na pracovnika:

- vzdélani a kvalifikace,



- dovednosti a schopnosti,
- pracovni zkuSenosti,
- charakteristika osobnosti.

Dle Armstronga (2015, s. 274) jsou zasadni také:

- specifické pozadavky (vyhledavani novych trhli, zavadéni novych systému apod.);
- zvlastni pozadavky (obtizny pracovni rezim, cestovani, ménici se misto vykonu
prace).

Uvedené pozadavky je podle Sikyie (2016, s. 96) potiebné pro tdely ziskavani zaméstnanct
rozttidit na:

- nezbytné (jsou nezbytné nutné pro vykon prace a zahrnuji také pfedpoklady pro vykon
prace stanovené pravnim predpisem, napi. dosazené vzdélani);

- zadouci (nejsou nezbytn€ nutné, ovsem ptispivaji k dobrému vykonu pracovnika, napft.
ptedchozi praxe);

- vitané (nejsou nezbytné nutné, ovSem zvysuji vyuzitelnost zamestnance
ve spolecnosti, napf. znalost cizich jazykt);

- okrajové (nejsou nutné pro vykon prace, jde je zajistit jinak).

Koubek (2015, s. 134) tvrdi, ze je vhodné v nabidce zaméstnani uvést vSechny nezbytné
pozadavky na zaméstnance a vybrané pozadavky zddouci, ptipadné vitané. Dle Armstronga
(2015, s. 174) je také dulezité nepfehanét pozadavky na zaméstnance, i kdyz je pfirozené
pozadovat to nejlepsi. Nicméné pii stanoveni pfili§ vysokych cili nastavé problém s ptilakanim
potencidlnich uchaze¢t ataké miize dochazet k nespokojenosti vybranych uchazect, kteti
zjisti, ze jejich talent neni vyuzit.

Identifikace potencialnich zdroji uchazeci

V dal§im kroku procesu ziskavani pracovnikli by mél zaméstnavatel zvazit, jestli se zaméfi
na vnitini nebo vn¢jsi zdroje kandidath (Sakslova, 2013, s. 84). Podle této autorky lze
mezi vnitini zdroje pracovni sily zatadit:

- zamgéstnance uvolnéné v disledku technického rozvoje;

- zamé&stnance uvolnéné v souvislosti s organizaénimi zménami nebo ukoncenim urcité
vyroby;

- zamestnance, ktefi maji predpoklady pievzit odpoveédnéjsi funkci a narocné;si praci,

- zaméstnance, ktefi sami projevuji z4jem pfejit na jiné misto v organizaci.

Potencialni uchaze¢i mimo organizaci se oslovuji s vyuzitim riiznorodych metod, jakymi jsou
napf. online recruitment, socialni média, inzerce, spoluprace se zprostiedkovateli zaméstnani,
ufady prace ¢i vzdélavacimi institucemi a outsourcing procesu ziskdvani zaméstnanct
(Armstrong, 2015, s. 276). Podle Sikyte (2014, s. 92) mohou tito uchaze¢i pochazet z riznych
zdroji, jako napft.:

- volni uchazeci o zaméstnani na vnéjSim trhu prace;

- zaméstnanci jinych spole¢nosti;

- studenti a absolventi §kol a dalSich vzdélavacich instituci;

- zeny v domacnosti, dichodci, studenti, lidské zdroje v zahranici apod.

Proces ziskdvani zaméstnancti z vnitinich i1z vnéjSich zdroji ma své specifické vyhody
a nevyhody (Blaha, 2013, s. 97). Mezi kladné stranky patii podle tohoto autora to, Ze:

- spolecnost 1épe zna silné a slabé stranky uchazece;
- zajemce lépe zna spolecnost;



- narlista motivace zaméstnancii z diivodu moznosti postupu a rozvoje;
- roste navratnost investic, které spole¢nost vklada do zaméstnanci,

Jako negativni je naopak vniméno nésledujici:

- omezeni moznosti novych podnéti od vnéjSich zaméstnanci;
- povySovani az do chvile, kdy zaméstnanci nebudou schopni Gspésné plnit své tikoly;
- nepfiméfend rivalita mezi zaméstnanci kviili snaze dosahnout povyseni.

Sikyt (2014, s. 92) dopliuje, ze dalsi vyhodou ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroji je to,
Ze organizace azameéstnanci se vzajemné znaji, coz usnadiuje a urychluje jejich vybér
a adaptaci. Autor dale uvadi, ze umoznénim funkéniho postupu se zvySuje nejen motivace, ale
také spokojenost a oddanost zaméstnanctl. Za nevyhodu viak Sikyi povaZuje to, Ze organizace
musi strategicky planovat funkéni postup zaméstnanct a systematicky je vzdélavat.

Proces ziskavani zaméstnancl z vnéjSich zdroji ma tyto vyhody:

- prijeti novych zaméstnanct, ktefi maji nové napady, nové schopnosti a myslenky;

- potencidlné vétsi vyber;

- moznost ziskdni vysoce kvalifikovanych nebo vedoucich zaméstnancii s mnohem
niz§imi néklady nez v ptipad¢ jejich vychovani ve spole¢nosti;

a tyto nevyhody:

- delsi doba zapracovani nového zaméstnance;

- moznost demotivace vlastnich zaméstnanc, ktefi se citi kvalifikovani pro vykon dané
pozice;

- vys$i naklady na prilakani uchazect zvenku.

Dle Sikyte (2014, s. 92) GspéSné organizace obvykle upfednostiuji ziskavani zaméstnanct
z vnitinich zdrojl, ¢imz zhodnocuji investice do svych pracovnich sil.

Volba metod ziskavani zaméstnancu

Volba metod ziskavani zaméstnanctl se odviji od toho, jestli se spole¢nost rozhodne je nabirat
z vn&jSich €1 vnitinich zdroji, jaka je situace na trhu prace, kolik prostredki je podnik schopen
vynaloZit, jak rychle je nutné pozici obsadit a také jaké jsou specifikace daného pracovniho
mista (Koubek, 2015, s. 135). Metody ziskdvani zaméstnanci 1ze rozdélit na vngjsi a vnitini
a také na formalni a neformalni (Yu, 2013, s. 217). Tento autor dale poznamenava, Ze rozdil
mezi formalni a neformalni metodou spociva v tom, Ze formalni metoda ziskdvani zaméstnanct
zahrnuje formalniho prostfednika mezi uchazeCem a zaméstnavatelem, pricemz neformalni
nikoliv. Rozdil mezi vnitini a vnéjsi metodou je naopak v tom, kolik a jaké informace o dané
pozici, resp. spolecnosti ma uchazeC k dispozici. Pfi ziskdvani uchazecli prostfednictvim
vn¢jSich metod maji uchazeci k dispozici jen ty informace, které jim zaméstnavatel poskytne.
Oproti tomu pii vyuzivani vnitinich metod maji uchazect k dispozici i tdaje, které vetfejnosti
poskytovany nejsou.

Volba dokumentu a informaci poZzadovanych od uchazeca

Dokumenty pozadované od uchazecli o zaméstnani obsahuji dulezit¢ udaje o zplsobilosti
uchazece o zaméstnani vykondvat pozadovanou praci a umoznuji realizovat pfedbéZny vybér
vhodnych uchaze¢i o zaméstnani a také vybér nejvhodnéjsiho uchazeée (Sikyt, 2016, s. 99).
Autor dale jmenuje nasledujici bézné pozadované dokumenty:

- Zivotopis;
- Zadost o zamé&stnani;
- osobni dotaznik pro uchazece o zaméstnani;



- kopie vysvédceni, certifikatt, diplomd;
- pracovni posudek;
- reference.

Formulace nabidky zaméstnani

Mnozstvi informaci, které bude nabidka zameéstnani obsahovat, nasledné ovlivni chovani
uchazect (Yu, 2013, s. 277). Dle Breaugha (2008, s. 113) ptsobi pracovni nabidka, ktera
obsahuje vice informaci odané organizaci andplni prace, na uchazece atraktivnéji
a vérohodnéji. Autor déale zmitluje, ze je dilezité v nabidce uvést co nejvétsi mnoZstvi
specifikaci dané pozice. Takto formulovand nabidka zvy$i nejen mnozstvi kandidati, ktefi
budou na nabidku reagovat, ale také pravdépodobnost, Ze budou pro danou organizaci vhodni.

Nabidka zaméstnani je obvykle formulovana s vyuZzitim popisu a specifikace pracovniho mista
(Sikyt, 2016, s. 101). Podle n¢j by nabidka zaméstnani méla obsahovat tyto informace:

- Nazev pozice. Jedna se o udaj, jenZ je pro uspéch celé¢ nabidky rozhodujici. Spravny
nazev upoutd pozornost uchazecli a poskytne informace o povaze prace, podminkéach
a pozadavcich. Nazev by mél oslovovat jak muze, tak Zeny (napi. feditel/feditelka,
asistent/asistentka apod.) aby nabidka nediskriminovala z diivodu pohlavi, které je
jednim z diskriminaénich divoda podle zédkona ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachéazeni
a o pravnich prosttedcich ochrany pred diskriminaci a 0 zméné nékterych zakonu (§ 2
odst. 3 a odst. 4 antidiskrimina¢niho zakona).

- Charakteristika prace a spolecnosti. Tyto udaje informuji uchazece o povaze prace
a ¢innosti spolecnosti.

- Misto vykonu prace. Je tieba jej uvadét, neni-li totozné se sidlem firmy.

- Pozadavky na zaméstnance. Mély by zahrnovat takové naroky na kandidaty, které
plynou z potfeb zaméstnavatele (ptedchozi praxe, dosazené vzdélani, specifické
dovednosti a znalosti apod.) a pravnich ptedpist (trestnépravni beztthonnost, zdravotni
zpusobilost apod.). PoZzadavky na zaméstnance by mély byt pfiméfené a opravnéné
a nesmi diskriminovat na zdklad€ pohlavi, véku, rodinného stavu, zdravotniho stavu ¢i
narodnosti.

- Podminky vykonu prace. Mezi né€ patii okolnosti pfedpoklddaného pracovnépravniho
vztahu, zejména pracovni podminky apodminky odménovani. M¢ely by byt
formulovany srozumitelné, pifesn€, Upln€ a pravdiv€, aby vyvolaly v uchazecich
pfijemné, ale i1 redlné ocekavani.

- Dokumenty pozadované od uchazecl. Zpravidla se jednd o zivotopis a zadost
o zamé&stnani, které obsahuji diilezité informace o zpisobilosti uchazece.

- Pokyny pro uchazeCe o zaméstnani. Obvykle obsahuji pfesné kontaktni udaje,
odpové&dnou kontaktni osobu a jiné dilezité tdaje, napt. termin pro zasilani Zadosti
a dokumentt.

Na zéklad¢ antidiskrimina¢niho zdkona maji osoby pravo nebyt diskriminovany z diivodu,
které tento zdkon stanovi. Diskriminace muize byt pfimd anepfima. Dle §2 odst. 3
antidiskrimina¢niho zakona se ptfimou diskriminaci rozumi takové jednéni, v€etné¢ opomenuti,
kdy se s jednou osobou zachdzi méné pfizniv€, neZ se zachdzi nebo zachazelo nebo by se
zachazelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, ato z divodu rasy, etnického ptvodu,
narodnosti, pohlavi, sexudlni orientace, v€ku, zdravotniho postizeni, ndbozenského vyznani,
viry €1 svétového ndzoru, a dale v pravnich vztazich, ve kterych se uplatni pfimo pouzitelny
ptedpis Evropské unie z oblasti volného pohybu pracovnikd, i z diivodu statni ptislusnosti. Dle
§2 odst. 4 téhoz zakona se za diskriminaci z divodu pohlavi povazuje i diskriminace z diivodu
téhotenstvi, matefstvi nebo otcovstvi a z ditvodu pohlavni identifikace.



Pti formulaci nabidky zaméstnani mize také dojit k diskriminaci (Jasanska & Co., 2012). Tento
zdroj déle uvadi, ze diskriminaci neni pozadavek minimalniho v&€ku, odborné praxe ¢i délky
zamestnani, pokud je to pro vykon prace nezbytné. Diskriminaci také neni rozdilné zachazeni
za ucelem ochrany zen zdivodu téhotenstvi a matefstvi a ochrany osob se zdravotnim
postizenim a osob mladSich 18 let. V inzeratech s nabidkou prace se nejCastéji objevuje
diskriminace z divodu véku a pohlavi. Vyskytuji se také inzeraty, které diskriminuji na zakladé
narodnosti, stani pfislusnosti nebo zdravotniho postizeni. I kdyz samotny inzerat nezaklada
pravni narok na uzavieni pracovni smlouvy, musi respektovat zasady pracovniho prava, vcetné
rovného zachazeni a zékazu diskriminace.

Uverejnéni nabidky zaméstnani

Ptfedchozi kroky ziskdvani zaméstnancii jsou povazovany za jakousi ptipravu, po které je
mozné nabidku zaméstnani uvetejnit (Koubek, 2015, s. 152). Podle tohoto autora zac¢ina dnem
uvetejnéni nabidky obdobi, béhem kterého je mozné se o zaméstnani uchazet a kdy se
shromazd’uji potfebné dokumenty. Je vhodné uvetejnit nabidku prace vice zplisoby. Doba,
po kterou je mozné se o zaméstnani uchéazet, by neméla byt ptili§ kratka ani dlouhd. Zpravidla
by toto obdobi nemélo trvat déle nez dva tydny. Jeho délka také zavisi na tom, jestli se jedna
o méné ¢i vice kvalifikovanou pozici. Pokud se jednd o vysoce kvalifikovanou pozici, tak je
toto obdobi zpravidla delsi, jelikoz kvalitni zaméstnanci byvaji Casto zaméstnani v jiné
organizaci a rozhodnuti o jiné nabidce zaméstnani jim trvé vétSinou delsi dobu.

ShromaZd’ovani dokumentii a informaci od uchazecii a jednani s nimi

Tento krok ziskavani pracovnikli ma mimotadny vliv na cely proces, jelikoz jednéni se z4jemci
rozhoduje o tom, jestli se z nich stanou skutecni uchazeci (Koubek, 2015, s. 153). Kandidati
mohou byt pozadéni, aby informace o svém vzd¢lani, kvalifikaci a zkuSenostech poskytli ve
standardizované podob¢ pro usnadnéni predbézného vybéru (Armstrong, 2015, s. 283). Timto
zpiisobem se zajisti, Ze budou vSichni uchazeci posuzovani na zéklad¢ srovnatelnych informaci.

Piedvybér na zikladé piedloZenych dokumentii a informaci

Rozdé&leni Zadosti uchazeci se provadi na zakladé porovnani dostupnych informaci o zdjemcich
a vymezenych pozadavkii na zaméstnance, které jsou hlavnimi kritérii pfi jejich vybéru
(Armstrong, 2015, s 285).

Vysledkem predvybéru je zatazeni uchazect do tii skupin (Koubek, 2015, 154):

1. Velmi vhodni (budou ur€ité pozvani k pohovoru).

2. Vhodni (budou pozvani k pohovoru v ptipadé, Ze pocet velmi vhodnych uchazeca
bude nedostacujici).

3. Nevhodni (nebudou pozvani k pohovoru, ale bude jim zaslano zdvofilé podékovani).

Sestaveni seznamu uchazeci, ktef'i by méli byt pozvani k vybérovému Fizeni

Vypracovani tohoto seznamu je zavérecnym krokem procesu ziskavani pracovniki (Koubek,
2015, s. 154). Tento autor dale uvadi, Ze Zadouci pocet uchazecli na pracovni misto se lisi
na zaklad€ povahy prace a také v zavislosti na po¢tu velmi vhodnych uchazeci. Idealni pocet,
ktery umoznuje odpovédné piistupovat k vybéru a soucasné zbytecné nezatézuje rozpocet
spolecnosti, je pét az deset uchazecl. Pti obsazovani vedoucich funkci je lepsi tento pocet
zvysit.

2.1.3 Metody ziskavani uchazecu

Existuje mnoho rozlicnych metod ziskavani zaméstnanct. V literatufe jsou také casto
oznacovany jako zdroje ziskavani uchazecl. V predchozi kapitole byly tyto metody rozdéleny



podle toho, jestli se jednalo o vnitini ¢i vnéj$i metody a také dle toho, jestli byly metody
formalni ¢i neformalni. V této kapitole jsou blize popsany jednotlivé vybrané¢ metody. Rizni
autofi ve svych publikacich zminuji odlisné metody ziskdvani zaméstnancli. Nej€asteji jsou
popisovany tyto:

- webové stranky spolecnosti,

- pracovni servery,

- socialni média,

- inzerovani,

- Uurady prace,

- vzdélavaci instituce,

- poskytovatelé personalnich sluzeb.

Webové stranky spolecnosti

Webové stranky spolecnosti mohou obsahovat seznam volnych pracovnich mist a nezbytné
kontaktni udaje nebo celou specidlni ¢ast vénovanou uchazelim o zaméstnani, jez nabizi
informace o volnych pracovnich mistech, pozadavcich na zaméstnance, zaméstnaneckych
vyhodéach a samoziejmé o podminkéch, za jakych se uchazeci mohou o zaméstnani uchazet
(Armstrong, 2015, s. 277). Autor zduraznuje, Zze vyuzivani webovych stranek vénovanych
uchazeclim o zaméstnani by mélo byt zalozeno na téchto zasadach:

- aktualnost webovych stranek,

- dostupnost webovych stranek,

- odpovidajici trovent webovych stranek,

- kontakt pro uzivatele v pfipad¢ technickych problémtl.

Pracovni servery

Pracovni servery neboli portdly obsahuji databaze volnych pracovnich mist, které inzeruji
zamé&stnavatelé i zprosttedkovatelské agentury (Cumberland, 2016). Tento autor podotyka, ze
portaly Ize vyuzit k inzerci pracovni nabidky a také k vyhledavani uchazect. Mezi nejznamé;jsi
pracovni servery v Ceské republice patii:

- Jobs.cz,
Profesia,
DobraPrace.cz,
- Prace.cz.

Socialni média

Nejpopularnéj$imi a nejvyuzivangj$imi socidlnimi sitémi v oblasti fizeni lidskych zdroji jsou
LinkedIn, Facebook a Twitter (Horvathova, 2016, s. 300). Podle ni jsou tyto sité personalisty
vyuzivany zejména pii vyhledavani vhodnych uchaze¢li o zaméstnani a také pro inzerovani
volnych pracovnich pozic.

Inzerovani

Inzerce, at uz vnovinach, nebo odbornych periodikach, zistavda nadale jednou
z nejpopularnéjSich  a nejefektivnéjSich neelektronickych metod ziskdvani zaméstnanct

vvvvv

obsah, nacasovani a lokalita. K tomu, aby inzerat pfildkal co nejvice zdjemct, by mél spliiovat
nasledujici:
- byt schopen zaujmout uchazece (inzerat by mél byt na vhodném misté a mit ptihodnou
grafickou upravu);
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- poskytnout uchazeci dostatecné mnozstvi informaci, aby se uchaze¢ dokazal ztotoznit
s pozadavky a zaroven byl schopen naplnit o¢ekavani zaméstnavatele;

- byt sestaven tak, aby byl uchazec¢ po jeho precteni motivovany natolik, ze nebude mit
zajem Cist dalsi inzeraty.

Armstrong (2015, s. 279) uvadi, ze mnoho spolecnosti upfednostiiuje online recruitment,
zprostiedkovatelské agentury ¢i poradenské firmy pfed inzerovanim. Dle Armstronga by
inzerat m¢l také stimulovat potencidlni zdjemce k odpovédi a vyvolavat v nich zajem pomoci
atraktivni a zajimavé formulace. Dle Dvorakové (2012, s. 147) je inzerce v lokalnim tisku,
kabelové televizi ¢i rozhlasové stanici vhodna pfi obsazovani pozic, kde se pozaduje zakladni
¢i stiedoskolské vzdélani pii obsazovani pozic pozadujicich vysokoskolské vzdélani je
ucinngjsi vyuzit masmédia s celostatnim rozsahem.

Uiady prace

Utady prace slouzi nejen osobam hledajicim zaméstnani, ale také spolenostem poohliZejicim
se po zaméstnancich (Koubek, 2015, s. 139). Jednad o metodu velmi levnou, jelikoZ je bezplatna
jak pro uchazece, tak i pro zaméstnance, a jeji naklady jsou hrazeny ze statnich prostredk.
Nevyhodou tohoto zptisobu je ponékud omezeny pocet registrovanych uchazect a také to, ze
tito uchazeci jsou vétsinou méné kvalifikovani nebo jinak tézce zaméstnatelni. Dle Armstronga
(2015, s. 280) se urady prace bézn€ vyuzivaji pii ziskavani manudlnich ¢i administrativnich
zaméstnanc, ale také prodejcti ¢i operatorti call center.

Vzdélavaci instituce

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi je Siroce vyuzivanou metodou ziskdvani zaméstnancti
(Koubek, 2015, s. 138). Mezi znamé piiklady této spoluprace patii napt. veletrhy prace
(Dvorakova, 2012, s. 147). Na nich se prezentuji velké a zndmé spolecnosti, které lakaji
kandidaty atraktivnimi vyhlidkami na rozvoj kariéry, zajimavym obsahem prace C¢i
nadprimérnym finan¢nim ohodnocenim a zaméstnaneckymi benefity. Vyhodou této metody je
Siroky kontakt s budoucimi absolventy a moznost provést predbéZné rozhovory, coz se da
povazovat za jakési vytipovani vhodnych uchazect, kteti jsou nasledné pozvani do dalsi taze
vybérového fizeni. Dle Koubka (2015, s. 138) ma vSak tato metoda své nevyhody, a to sezonni
moznost nastupu absolventli do zaméstnani. Také zminuje, ze fada spolecnosti se podili na
provozovani vzdélavaci instituce, ktera pfipravuje mladeZ primarné na manualni zaméstnani.

Poskytovatelé personalnich sluzeb

Na trhu prace existuje nékolik typl spole€nosti, které se zabyvaji personalni praci, jako napf.
(Evangelu, 2013, s. 9):

- agentury prace,

- persondlni agentury,

- poradenské agentury,

- headhunt agentury,

- persondlni agentury podporované riznymi typy dotact,
- persondlné vzdélavaci agentury.

Rozsah c¢innosti poskytovateli personalnich sluzeb neboli zprostfedkovatelii zaméstnani
upravuje zakon €. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti. Poskytovateliim personalnich sluZeb se blize
vénuje subkapitola 2.3.

V odborném ¢lanku , Filling vacancies: Identifying the most efficient recruitment channel*
publikovaném v Economics Bulletin v roce 2010, jehoz autorkou je Mareva Sabatierova
ze Savojské univerzity, je uvedeno, ze vybér metod ziskdvani zaméstnanci se odviji
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od konkrétni spolecnosti a specifik konkrétni pozice. Dale je v ném zminéno, ze podniky
vyuzivaji kombinaci riznych metod, pficemz tato kombinace neni ndhodna. Vybér nadborové
strategie do velké miry ovliviluje pravdépodobnost obsazeni volné pozice vhodnym
kandidatem. Tato studie, jez probihala ve Francii, prokazala, ze vyuziti soukromych
personalnich spolecnosti je tou nejefektivnéjsi metodou ziskdvani zaméstnancl. Vyuzitim
sluzeb personalni agentury se snizuji ndklady na obsazeni volného pracovniho mista a zvySuje
efektivita celého procesu.

2.2 Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnanct predstavuje ¢innost, jez navazuje na ziskavani zameéstnanct, které skoncilo
sestavenim seznamu uchazeci (Dvordkova, 2012, s. 150). Autorka dale uvadi, ze vybér
zamé&stnancll znamend proces sbirani a hodnoceni informaci o uchazec¢ich pomoci metod
vybéru. Jedna se o porovnavani, nakolik se shoduje profil uchazece se specifickymi pozadavky
pracovni pozice.

Metoda vybéru zaméstnanct je specifickym postupem zkoumani a posuzovani zptsobilosti
uchazecl o zaméstnani vykovavat pozadovanou praci (Sikyt, 2014, s. 102). Tento autor dodava,
7e mezi nejcastejs$i metody vybeéru zaméstnanct patfi:

- hodnoceni Zivotopisi,
- vybérovy pohovor,

- testovani uchazecu,

- assessment centre,

- zkoumani referenci.

Koubek (2015, s. 183) k témto metodam vybéru zaméstnanct jesté doplnuje 1ékaiské vysetieni
(pfedevsim v piipadé, kde by mohlo dojit k ohroZeni zdravi ostatnich lidi; tato metoda se ale
Casto povazuje za diskriminacni) a pfijeti nejlepSich kandidat na zkusebni dobu.

Hodnoceni Zivotopisi

Zivotopis vypovida o osobnim a profesnim vyvoji uchazete (Dvoidkova, 2012, s. 152).
Podle této autorky by mél byt strucny, logicky, pfehledny a systematicky. Zaméstnavatelé
kladou duraz také na kratky popis pracovni ¢innosti, kterou uchaze¢ vykonéval v ptfedchozich
zamé&stnanich. Analyza Zivotopisu vytvaii ndméty a otazky pro vyberovy rozhovor a mohou byt
poznamenany jako pfiprava na néj. Pfi hodnoceni Zivotopisu se sleduje:

- jak Casto uchaze¢ ménil zaméstnavatele a vzdélavaci instituce;

- jestli je mozné ve zménach sledovat cilevédomost a kontinuitu;

- zda ukoncil zahajené studium;

- jak dlouho trvalo jeho zaméstnani u jednotlivych zamé&stnavateli;

- jaké divody vedly ke zméné riznych pozic;

- zda jsou mezi vzdélanim a zaméstnanim ¢asové mezery;

- zda byly pracovni poméry ukonc¢eny neobvyklym terminem:;

- zda se shoduji data v zivotopisu s daty na vysvédCenich a pracovnich posudcich;
- zda chybgji v ur€itych usecich dikazy o jinych aktivitach.

Vybérovy pohovor

Pohovor je nejpouzivanéjsi a nejvhodnéjsi metodou, jez je pro vybér zaméstnancii klicova
(Koubek, 2015, s. 179). Umoznuje totiz komplexni a efektivni prozkoumani a posouzeni
odborné zpuisobilosti a potencialu uchaze&t (Sikyt, 2014, s. 103). Autor dale poznamenava, Ze
ucelem vybérového pohovoru je:
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- doplnit a ovéfit informace o uchazeci;

- posoudit motivaci, zpisobilost a chovani uchazece;

- informovat uchazece o podminkéch prace a zaméstnani;

- zjistit, jakou ma uchaze¢ predstavu o podminkach prace a zaméstnani.

Pohovory dale umoznuji nasledujici (Armstrong, 2015, s. 287):

- zjistit aposoudit, do jaké miry odpovidaji schopnosti a dovednosti uchazece
specifickym pozadavkiim na zaméstnance;

- poskytnout podrobnéjsi popis pracovniho mista a spolecnosti zajemci;

- ujasnit si pfedstavu o pracovnim misté, podminkéach zaméstnani ¢i perspektivy kariéry;

- zjistit, jak by se uchazec¢ zaclenil do spole¢nosti a jak by spolupracoval s ostatnimi;

- udélat si obraz o spolecnosti a zhodnotit pracovni pozici.

Armstrong dale uvadi nékolik nevyhod vybérového pohovoru:

- Pohovory nemusi mit dostate¢nou validitu ve smyslu pfedpovédi budouciho vykonu
uchazece.

- Pohovory nemusi mit dostate¢ni reliabilitu ve smyslu méteni téhoz u riznych uchazect.

- Uspéch pohovori zavisi na schopnostech tazatele.

- Pohovory mohou vést k subjektivnimu posuzovani uchazect tazatelem.

Podle obsahu a priitbéhu pohovort je 1ze rozdélit na (Koubek, 2015, s. 180):

- nestrukturované,
- strukturované,
- polostrukturované.

Pti nestrukturovaném pohovoru je jeho postup a pritbéh utvaren v priibéhu pohovoru a jeho cile
nejsou stanoveny (Koubek, 2015, s. 180). Podle autora se jedna o nevhodnou formu pohovoru,
jelikoz neni mozné zarucit srovnatelnost zpusobilosti uchazeci, nedavd uchazecim stejnou
Sanci a umoziuje subjektivni pfistup k uchaze¢im. Ackoliv neni tato metoda spolehliva ¢i
validni, umozniuje zjistit o uchazeci zajimavé skutecnosti a 1épe posoudit jeho osobnost.

Strukturovany pohovor je naopak zalozen na vymezeném ramci, jehoZ soucasti je soubor
ptfedem urcenych otazek, které jsou vS§em uchazeciim (Armstrong, 2015, s. 287). Jeho cilem je
ovefit a doplnit informace o uchazeci. Strukturovany pohovor by meél obsahovat otazky
na pripravu a posouzeni osobnosti uchazece je pifi ném ponckud slozitéjsi (Koubek, 2015,
s. 180).

Polostrukturovany pohovor se snazi vyuzit vyhody a eliminovat nevyhody nestrukturovaného
a strukturovaného pohovoru (Koubek, 2015, s. 180). Koubek dale zminuje, Ze tento typ
pohovoru je nadro¢ny na schopnosti tazatele, ktery na néj musi byt dikladné proskolen. Existuji
dva typy polostrukturovaného pohovoru. V prvnim piipad¢ je jedna polovina pohovoru
strukturovana ata druha ptedstavuje volné plynouci rozhovor, pfi¢emz tyto casti na sebe
navazuji a kazdd ma vymezeny Cas. V druhém ptipad¢ jsou sice ptedem urceny cile pohovoru,
tazatel vSak pfistupuje k pohovoru pruzné.

Nékdy je dostatecné vést jedno kolo pohovoru, nekdy je nutnd fada kol (Dvotakova, 2012,

s. 154). Autorka déle uvadi, Zze v ¢eském prosttedi jsou nejcastéjsi dvé kola vybérového
pohovoru. K nej¢astéji vyuzivanym patii:

- rozhovor jednoho s jednim,
- rozhovor ptfed komisi,
- rozhovor urceny k ovéieni odbornych znalosti.
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Pohovor jednoho s jednim byva vedeny personalistou, ptimym nadfizenym nebo vedoucim
organizacni jednotky (Dvotakova, 2012, s. 154). Podle autorky je tento typ pohovoru je vhodny
pii vybéru manualnich a administrativnich zaméstnancti. Také byva praktikovan jako prvni
kolo pohovoru pfi hledani specialistii ¢i vedoucich pracovnikii. Ob¢ strany pii ném mohou
posoudit, jestli jsou kompatibilni a jestli maji zajem pokraCovat ve vybérovém fizeni.

Rozhovoru pied komisi se vétSinou ti¢astni personalista, piimy nadfizeny a psycholog (Koubek,
2015, s. 179). Autor dodéava, Ze se pohovoru miize UcCastnit isoucasny drzitel dané¢ho
pracovniho mista, piedstavitel budouciho spolupracovnika, ptedstavitel odborti ¢i vyssi
nadfizeny. Tento typ pohovoru umoziuje objektivnéjsi posouzeni uchazece, zaroven vsak mize

[ 24

Rozhovor k ovéfeni odbornych znalosti spociva v tom, ze je uchaze¢ posuzovan témi, kteii
znaji pracovni Cinnosti a ukoly obsazované pracovni pozice (Dvotdkova, 2012, s. 155).
Podle autorky mize byt uchazec testovan:

- jakym zpiisobem jedna pii feSeni tikoli, které jsou obvyklou naplni prace;

- jaké vysledky dosahuje pfi plnéni méfitelnych ukoli;

- jakymi schopnostmi a dovednostmi disponuje, kdyz fesi problém simulujici situaci
z mezilidskych vztah.

V publikaci od britské autorky O’Mearové je uvedeno odliSné rozdéleni typt vyb&rovych
pohovorti. Jakmile spole¢nost na zékladé Zivotopisi vybere ty nejvhodnéjsi kandidaty,
nasleduje dalsi krok, jimz je ndborovy pohovor (O’Meara, 2013, s. 210). Podle ni se jedna
o dalsi proces vybéru téch nejvhodnéjsich kandidatt, ktefi jsou nasledné pozvani na vybérovy
pohovor. Béhem né&;j je dualezité zjistit:

- Jeuchazec dostatecné kvalifikovany pro vykon dané prace?

- Bude uchaze¢ schopny dobte spolupracovat se stavajicim tymem?

- Ma uchazec zdjem o danou pozici?

- Jaky lidsky kapital a potencidl ma dany uchazec?

- Pfinese tento uchaze¢ néjakou piidanou hodnotu do spolecnosti?

Do dalSiho kroku vybérového fizeni jsou néasledné zatazeni pouze zcela vhodni kandidati
(O'Meara, 2013, s. 211). Autorka dale uvadi, ze pii vybérovém pohovoru se zaméstnavatel
zamé&fuje na to, ktery kandidat by se do spolecnosti hodi nejlépe také po osobnostni strance. Pfi
tomto typu pohovoru se nejcastéji probiraji osobni a kariérni rust, ofekavani jak ze strany
zamg&stnavatele, tak ze strany kandidata, a podminky prace a financniho ohodnoceni.
Zameéstnavatel by mél byt na zaklad¢ tohoto pohovoru schopen posoudit nejen hard skills, ale
také soft skills kandidata.

Testovani uchazecu

Testovani uchazecl se pouziva k ziskani spolehlivych informaci o Grovni schopnosti,
inteligence, osobnostnich charakteristik, védomosti ¢i nadani uchazec¢t (Armstrong, 2015,
s. 188). V ramci vybérovych testil 1ze vyclenit tyto jejich typy (Sikyt, 2014, s. 104):

1. Testy inteligence. Maji za cil provéfit verbalni, numerické a abstraktni mysSleni ¢i
kratkodobou pamét’ uchazect. Umoziuji prozkoumat a posoudit individuélni rozdily
v intelektudlnich schopnostech kandidata a jejich dusevni schopnosti.

2. Testy osobnosti. Testovani probihd formou dotaznikl, zkterych vyplyvaji dil¢i
charakteristiky i celkova struktura pisobnosti uchazece.

3. Testy schopnosti. Nejcastéji se uskutecniuji formou modelovych situaci. Na jejich
zéklad¢ je mozné posoudit specifické znalosti a dovednosti uchazec¢li nezbytné
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pro vykon pozadované prace. Armstrong (2015, s. 289) dodava, Ze testy schopnosti by
mély zméfit verbalni, numerické, prostorové a mechanické schopnosti.

vvvvv

znalosti a dovednosti, jez by mély provétit hloubku znalosti ¢i ovladani odbornych navyka
uchazece. Armstrong (2015, s. 290) také uvadi Ctvrty typ testd, a to testy zplsobilosti, které
mayji za ucel zjistit, do jaké miry mtze uchazec¢ urcitou praci vykonavat. Autor dale podotyka,
Ze tyto testy probihaji vétSinou formou ukéazky prace, kdy uchaze¢ dostane pracovni tikol a musi
prokézat, ze je zpusobily urcitou praci vykonavat.

Assessment centre

Assessment centra vytvareji skupinu uchazect a vyuzivaji fadu metod jejich posuzovani béhem
vymezeného obdobi s cilem ziskat komplexni a vyvazeny pohled na vhodnost jednotlivych
kandidati (Armstrong, 2015, s. 291). Assessment centra vyuzivaji postupy zahrnujici
individudlni ¢i skupinové tkoly, pfi kterych jsou posuzovani vedoucimi pracovniky nebo
zkuSenymi psychology (Koubek, 2015, s. 177). Kromé nich obsahuje assessment centre také
testy osobnosti, testy schopnosti a pohovory. Sikyi (2014, s. 105) povazuje za nevyhodu
assessment centre vyssi naklady na piipravu a realizaci.

Zkoumani referenci

Reference jsou zkoumany vzdy se souhlasem uchazece a jsou poskytovany osobami, které
uchazeée znaji, jako napf. nadiizeny, spolupracovnici, spoluzaci &i ucitelé (Sikyt, 2014, s. 105).
Koubek (2015, s. 183) poznamenava, ze je tato metoda poméerné ¢asto vyuzivana, predevsim
v USA, kde jsou reference povazovany za velmi spolehlivy zdroj informaci. Autor déle
podotyka, Ze se 1ze setkat s nazorem, Ze reference byvaji hodnoveérnéjsi v zemich vyznacujicich
se protestantskou kulturou.

2.3 Personalni agentura — poskytovatel personalnich sluzeb

Publikaci, které se vénuji procesim a ¢innosti persondlni agentur, neni mnoho. VétSina
odbornych praci se v Ceské republice opird zejména o knihu autora Evangelu, ,,Personalni
agentury: Jejich tloha na trhu prace* z roku 2013.

Poskytovatelem personalnich sluZzeb miize byt jakékoliv pravnick4 osoba, kterd se rozhodne
provadét na Ceském trhu prace vydélecnou Cinnost (APPS, 2019). Podle tohoto zdroje se
k poskytovani personélnich sluzeb vyzaduji dle platnych ptedpisti a zakonti Ceské republiky
ptisluSna zivnostenska opravnéni, v pfipad¢ zprostfedkovani zaméstnani i zvlastni povoleni od
Ministerstva prace a socidlnich véci a Ministerstva Skolstvi, mladeZe a t€lovychovy. Personalni
sluzby lze rozd¢lit do téchto zakladnich kategorii:

- zprostfedkovani zamé&stnant,

- docasné ptidélovani pracovnik,
- outplacement,

- outsourcing,

- ostatni personalni sluzby.

Jak jiz bylo zminéno, existuje vice druhii spolecnosti nabizejicich persondlni sluzby, a to
agentury prace, personalni agentury, poradenské agentury, headhunt agentury, personalni
agentury podporované riznymi typy dotaci a personalné vzdélavaci agentury.

Agenturni zamé&stnavani je jednim ze zplisobll zprosttedkovani zaméstnani vyhrazeného pouze
agenturam prace, pii kterém dochazi k poskytnuti prace uchazeci piimo zprostfedkovatelem
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s cilem ptidélit jej nasledné k uzivateli, tj. klientovi (Pichrt, 2013, s. 12). Tato forma ziskavani
pracovnich sil se také nazyva persondlni leasing (Kaesler, 2013, s. 34). Autor dale uvadi, ze
podnik si ptij¢i zaméstnance od firmy nabizejici persondlni leasing, za coz plati leasingovy
poplatek. Tim je mozné, aby zaméstnavatel preklenul kratkodobé vzniklé nedostatky
v personalni struktufe. Smlouva o pifenechdni zaméstnance mezi agenturou prace a podnikem
musi mit pisemnou formu a byt uzaviena na dobu neurcitou.

Personalni agentury je mozné charakterizovat jako zprostiedkovatelny prace, které spolupracuji
se spole¢nostmi pti ziskdvani novych pracovnikii (Dvotakova, 2012, s. 83). Tato autorka
zminuje, ze pro spolecnosti byva vyhodné s personalnimi agenturami spolupracovat, protoze
znaji podminky konkrétniho trhu prace a disponuji databazi zdjemcti o zaméstnani. Jsou tudiz
schopny rychle zajistit dostate¢né mnozstvi vhodnych uchazec¢t o dané pracovni misto. Jejich
odmeéna standardné bava dve az tii nastupni mzdy zaméstnance.

Ze studie iniciované nadaci Deutsche Post Foundation z inora 2019 nazvané ,,Outsourcing
Recruitment as a Solution to Prevent Discrimination: A Correspondence Study®, jejimz
autorem je Clémence Berson, vyplynulo, Ze vyuzivanim persondlnich spole¢nosti pii naboru
zaméstnancl snizuje pravdépodobnost diskriminace. Tento ¢lanek se opiral o studii
Ministerstva prace Francie zroku 2016, ktera poukazovala na existenci diskriminace
v ndborovych procesech velkych korporaci. Studie se zabyvala rozdily v naborovych procesech
pfi vyuziti externiho poskytovatele persondlnich sluzeb a naborovych procesti bez vyuziti
téchto spolecnosti. Studie zjistila, ze divod, pro¢ se pfi vyuziti personalnich spole¢nosti snizuje
pravdépodobnost diskriminace, miize byt ten, ze v mnohych spolecnostech jsou za néabor
zaméstnancll zodpovédni manazefi, nikoliv personalisté. Ve studii je dale uvedeno, ze
vyuzivani persondlnich sluzeb miize slouzit jako nastroj k prevenci diskriminace, alespoii
v prvnich krocich vybérového procesu.

Personaln¢ poradenské agentury se zabyvaji poradenskymi aktivitami, které souvisi
s aktivitami v oblasti fizeni lidskych zdroji ve spolec¢nosti (Dvotakova, 2012, s. 83). Autorka
dale zminuje, Ze nabidka sluZeb téchto spolecnosti miize obsahovat nasledujici:

- ziskdvani a vybér zaméstnancu do trvalého nebo pfechodného pracovniho poméru,
- personalni leasing,

- persondlni audit,

- assessment centre,

- outplacement,

- executive search,

- headhunting,

- outsourcing.

Mezi dal$i sluzby, které mohou persondlné poradenské spolecnosti nabizet patii mzdové
pruzkumy, psychodiagnostika, zpracovani mzdové apersondlni agendy, rGzné typy
vzdélavacich programt atd.

Headhut agentury zacaly vznikat z persondlnich agentur, které se specializovaly na nabor
odbornik1l, specialistd a vrcholového managementu (Evangelu, 2013, s. 25). Zdroj dale uvadi,
ze diky svému dlouhodobému pohybu na trhu prace, ziskaly tyto spole¢nosti cennou sit
kontaktl,, a proto mohly zalit sexecutive search neboli headhuntingem. Kvili vysoce
individudlnimu pfistupu a diskrétnosti se jedna o velmi ¢asové i financn€ ndro€nou metodu
ziskavani zaméstnancii. Proces headhuntingu se od procesu recruitmentu li§i v tom, Ze
po zadani pozice vytvoii headhunter seznam osob, ktery piimo oslovuje az poté, kdy si
zamé&stnavatel z tohoto seznamu vybere kandidaty, o které ma zdjem. Odména headhuntera je
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mnohem vys$si nez u persondlnich agentur a byva zvykem ji vyplacet v predem stanovenych
etapach.

Personalni agentury podporované riznymi typy dotaci funguji za mirné upravenych podminek
nez vétSina ostatnich spolecnosti v oblasti personalistiky (Evangelu, 2013, s. 27). Evangelu
dodava, ze impulsem pro zalozeni téchto spolecnosti bylo ziskani né¢jakého zdroje, nejcastéji
EU, na urcity jasné¢ vymezeny cil, jako napf. pomoc socialn¢ vylou¢enym skupindm ziskat
praci. Tento typ agentury neni nucen se zabyvat obchodni slozkou procesu recruitmentu,
protoze na svoji ¢innost ziskdva predem stanovené dotace. Nejcastéji se tyto spolecnosti
zam¢iuji na recruitment, poradenstvi pii hledani prace, diagnostiku pracovnich navykd,
poradenstvi pii sestavovani zivotopisii, nacvik ptijimaciho pohovoru a dalsi. Prace personalisti
v téchto spolecnostech je vice individuadlné zameéfend, vyzaduje trpélivost a socialné
orientované zameéstnance. Nevyhoda téchto spolecnosti naopak spociva v tom, ze vétSinou
zanikaji, kdyz skon¢i obdobi vypléceni dotaci.

Personéaln¢ vzdélavaci agentury se zaméfuji zejména na rozvoj a vzdélavani zaméstnanci
(Evangelu, 2013, s. 28). Autor poznamenava, ze se tyto agentury orientuji na vSechny druhy
vzdélavacich aktivit:

- vytvafeni tymovych ¢i individualnich vzdélavacich plani na zaklad¢ informaci
z assessment centra nebo psychologickych diagnostik;

- vzdélavani pomoci riznych metod, jakymi jsou napt. Skoleni, workshopy, diskuzni fora,
mentoring, koucink, konzultanstvi;

- vytvareni vzdélavacich akademii pro své klienty;

- realizovani programu Talent management pro vytipované zaméstnance;

- vytvéfeni e-learningovych programd;

- vytvafeni podplirnych didaktickych pomtcek apod.

Personalné vzdélavaci agentury mivaji své portfolio sluzeb a databazi klienti, kterym se snazi
systematicky pomahat v rozvoji jejich zaméstnancti pomoci vzdélavacich programt. Kvalitni
personalné vzdélavaci agentura by méla nabizet také vyhodnocovani svych vzdélavacich
programu. Z nékterych téchto spolecnosti se Casem vyviji €iste vzdélavaci instituce.

Proces recruitmentu v personalni agentufe ma nékolik fazi (Evangelu, 2013, s. 16):

- ziskadni pozadavkl a jejich podrobna specifikace,

- vyhledavani vhodnych uchazect,

- diagnostika vhodnych uchazect,

- predstaveni vhodnych uchazec¢l ve spole¢nosti zadavatele,
- rozhodnuti o pfijeti nejvhodnéjSiho uchazece,

- adaptacni faze a garan¢ni doba.

Dle spole¢nosti Grafton (2019) probiha proces recruitmentu v personalni agentuie nasledovné:

Na zakladé konkrétnich pozadavkl organizace, kterd hledd nového zaméstnance, personalni
agentura inzeruje pracovni nabidku nejen na svych internetovych strankach, ale také na vice
specializovanych pracovnich portilech. Lidé reaguji na tuto nabidku zaslanim svého
zivotopisu. Pro hledani talent na pracovnim trhu vyuziva personalni agentura mnohé kanaly
(napft. online média, socialni sité, piimé vyhledavani a oslovovani kandidati).

Pokud kandidat spliiuje pozadavky zaméstnavatele, probiha tzv. ptedselekce, kterd zahrnuje
telefonicky rozhovor, v pribéhu kterého personalista zjisti komunika¢ni a jazykové schopnosti
kandidata. Vybrani kandidati jsou nésledn€ pozvani na osobni pohovor do agentury. Béhem néj
mize byt kandidat vyzvan ktomu, aby prokdzal své kompetence napt. jazykovymi ¢i
psychometrickymi testy, kratkou prezentaci ¢i skupinovym assessment centrem.
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V ptipad¢, ze kandidat prokaze vSechny kompetence, které vyzaduje zadavatel pracovni pozice,
je doporucen na pohovor uzaméstnavatele. Pfed nim upozorni zaméstnanec personalni
agentury zdjemce na véci, na které by si mél v priibéhu pohovoru davat pozor, nacez nasleduje
osobni setkani u konkrétni firmy. Po UspéSném absolvovani vSech fazi vybérového ftizeni
nasleduje nabidka pro uchazece a poté podepsani pracovni smlouvy. Zaméstnanci personalni
agentury jsou v prabéhu vybérové fizeni s kandidaty v neustalém kontaktu a poskytuji zpétnou
vazbu jak klientiim, tak kandidatim.

2.4 Pracovni procesy v personalni agenture

Cinnost personalistii ve firméach a v personalnich agenturach se znaéné lisi (Evangelu, 2013,
s. 60). Evangelu konkrétné¢ uvadi, Ze personalist¢ ve firmach pracuji s relativné stalym
kolektivem, zavedenymi procesy, systémem hodnoceni a odmétovani. Cinnost personalistil
v persondlni agentufe je sice obdobnd, ale mnohem $irsi. Jeji zaméstnanci Casto spolupracuji
s mnoha typy a velikostmi firem. Tyto podniky mtizou ptsobit v rozlicnych odvétvich, a proto
je tieba, aby pracovnik personalni agentury mél odborné znalosti z vice oborti a byl schopen se
rychle zorientovat a navrhnout feseni odpovidajici potfebam daného klienta.

Mezi pracovni procesy v agentufe patii (Evangelu, 2013, s. 60):

- prace s databazi firem,

- akviziéni ¢innost,

- pracovni schiuzky,

- zpracovani nabidek,

- zpracovani smluv,

- prace s databazi uchazeci,
- reporting.

Prace s databazi klientli predstavuje pro personalistu uZite¢ny nastroj k jeho ¢innosti. M¢la by
obsahovat informace o klientovi, kontaktni tidaje a informace o diivéjsi 1 aktualni spolupraci.
V piipadé, ze dany personalista firmu opousti, pfebira jeho klienty jiny kolega, ktery obvykle
s danym klientem jesté nespolupracoval a vyuzije tyto informace k navazani spolupréace s nim.

Zaméstnanec personalni agentury za¢ina svoji praci navazanim spoluprace s klientem. Zdrojem
pro zah4ajeni komunikace mohou byt kontakty z databaze klientd, jejichZ vyhoda spociva v tom,
ze tyto firmy pravdépodobné jiz danou agenturu znaji. Druhou moZnosti je spolupracovat
s novym klientem, napf. pomoci inzeratd, které publikuji samotni zaméstnavatelé. V nich jsou
mnohdy uvedeny kontakty na personalisty. Zamé&stnanci personalnich agentur tyto stranky
Casto monitoruji a vyuzivaji uvedené kontakty k osloveni novych klientt.

Pokud se telefonické osloveni potencidlniho nového klienta zdafi, domluvi si zaméstnanec
personalni agentury osobni schiizku u klienta. Béhem ni se snazi zmapovat prostiedi firmy, jeji
velikost, vztahy na pracovisti, vybaveni a zazemi. Dale také zjist'uje informace o obsazované
pozici a vyjednava smluvni podminky, terminy a formu spoluprace. V ptipadé, Ze se obé& strany
domluvi, za€ina pracovnik personalni agentury na obsazované pozici plsobit.

Zameéstnanec personalni agentury by si mél pii schiizce u klienta kvalitné zmapovat prostiedi,
aby disponoval dostatecnymi informace ke zpracovani nabidky. Spolecnosti preferuji agentury,
které se dokaZou co nejlépe ptizplisobit potiebam klientt.

Smlouva mezi agenturou a klientem upravuje podminky spoluprace, pficemz agentura se
zavazuje k dodani vhodného uchazece na zikladé predem stanovenych podminek a klient
slibuje, ze se do urc¢itého terminu k doporuc¢enym kandidatim vyjadii, ptipadn€ oznadmi nastup
uchazeCe do zaméstnani. Soucésti smlouvy je i odména pro agenturu. Nejcastéji se jedna
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o nasobek nastupniho platu uchazece nebo fixni castku. Ve smlouvé je také uvedeno, jak se
bude postupovat pfi ukonceni zaméstnani uchazece v stanovené lhité od nastupu. Agentura
nejcastéji nabizi refundaci Ci realizovani vyberového fizeni na vlastni naklady.

Poté, co ziskd persondlni agentura od klienta zakazku a podepsanou smlouvu, zacina
s vyhledavanim vhodnych kandidati. K nému dochazi nejdiive v interni databazi agentury.
Pokud zde neni nalezen vhodny uchaze¢, pokracuje se ve vyhledavani ve vetejné dostupnych
databazich. Poté, co personalista nalezne potencialné vhodné uchazece, tak je nejdiive
kontaktuje telefonicky a zjistuje, zda uchaze¢ aktudlné hleda praci, jaké jsou jeho platové
pozadavky, kdy miize nastoupit, piipadné dalsi potiebné informace pro danou pozici. Pokud
kandidat splnuje pozadavky, nasleduje osobni pohovor, testovani a nasledné prezentace
u klienta.

Na konci kazdého predem stanoveného obdobi zasild zaméstnanec personalni agentury svému
nadiizenému statistiku, kterd vykazuje jeho Cinnost za uplynulé obdobi. Personalista ma
obvykle predem stanovené normy na:

- pocet akvizi¢nich telefonata,

- pocet obsazovanych pozic,

- pocet schiizek u klientt,

- mnozstvi pohovort s uchazeci,

- pocet prezentovanych kandidata,
- vySe obratu.

Udaje z reportil jsou hodnoceny nadfizenym a posuzuje se dle nich GspéSnost zaméstnanci.

Autofi Steven J. Davis, Christof Rottger, Anja Warning a Enzo Weber ve své publikaci
»Recruitment and Vacancy Durations in Germany* zroku 2014, kterd byla publikovana
v Regensburger Diskussionsbeitrage zur Wirtschaftswissenschaft, zkoumali délku naborového
procesu, tedy dobu od otevieni pozice po podpis smlouvy s vybranym kandiddtem a casovy
usek mezi podepsanim smlouvy a skutenym nastupem. Tento vyzkum probihal na zéklad¢ dat
od roku 2000 do roku 2010 a obsahoval 55 000 zaznami. Bylo zjiSténo, Ze primérnad doba od
otevieni pozice po podepsani smlouvy ¢inila 49 dni, zatimco doba od podepsani smlouvy do
skute¢ného nastupu do zaméstnani byla v priiméru 27 dni.

Vysledkem studie ,,How Long Does it Take to Hire? Interview Duration in 25 Countries* z roku
2017 od spolecnosti Glassdoor, kterd je jednim z nejvétsich provozovatelii pracovnich portala
na svéte, bylo zjisténi, Ze naborovy proces je nejdelsi v Brazilii (v priméru 40 dni), zatimco
nejkratsi je v Rumunsku (16 dni). Spole¢nost Glassdoor zkoumala témét 84 000 naborovych
procest. Celkové ve vSech 25 krajinach byla jeho primérné délka 28 dni. V zavéru této studie
bylo zminéno, Ze by mél zaméstnavatel zvazit, jestli del$i ndborovy proces zvysi Sance na piijeti
toho nejlepsiho kandidata, nebo je jen zbytecné ndkladnéjsi a riskuje se jim ztrata zajmu
kvalitnich kandidati.

2.5 Metodika prace

Teoretické ¢ast bakalafské prace byla zpracovana na zaklad¢ reSerSe z dostupnych odbornych
publikaci zaméfenych na oblast lidskych zdrojli. Zdrojem kniznich publikaci byla primarné
Odborna knihovna Ceské narodni banky. Clanky a studie byly ziskany na zakladé reserse
odbornych a védeckych publikaci a studii na internetu.

V prvni subkapitole praktické ¢asti je popsana personalni agentura ABC a jeji sluzby. Jako
podklad pro jeji vypracovani poslouzily informace z webovych stranek spolecnosti ABC.
V druhé¢ subkapitole jsou uvedeny procesy probihajici v této vybrané spolecnosti. Tato ¢ast byla
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sepsana na zakladé rozhovort s team leaderkou prazského tymu spolecnosti ABC, jelikoz
spole¢nost nema vypracované pisemni interni postupy ¢i smérnice. V nasledujici ¢asti prace je
provedeny vyzkum vyhodnocen, k ¢emuz do$lo za pouziti dvou vyzkumnych metod, ato
analyzy anonymizovanych dat ziskanych ze spolecnosti ABC a dotaznikového Setfeni
ve spole¢nosti ABC. Pro analyzu dat byl pouZit program Microsoft Excel 2016. Ctvrta
subkapitola praktické ¢asti obsahuje doporuceni pro spole¢nost ABC.

Data ziskana ze spolecnosti ABC byla stazena z jeji interni databaze za rok 2017, 2018 a z ledna
az dubna roku 2019 ve formé Excelu, se souhlasem vedouciho zaméstnance spole¢nosti ABC.
Tyto Udaje byla z diivodu GDPR anonymizovany. Obsahovaly celkem 48 180 zdznamd,
pfi¢emz konkrétnimu vybérovému fizeni zpravidla odpovidalo vice zdznami (vice kandidati
bylo posuzovéno pro jednu otevienou pozici). Z takto ziskanych dat byly pro kazdy z 48 180
zaznamu vyfiltrovany tidaje obsahujici tyto informace:

- metoda ziskani zaméstnance (zdroj, ze kterého kandidat pochézi);
- odvétvi neboli segment, do kterého dana pozice spada;
- Casovy pribéh ndborového procesu.

Spole¢nost ABC vyuziva pro ziskavani kandidatt riizné metody, které budou dale ozna¢ovany
také jako ,,zdroj kandidati®, resp. ,,zdroj*. Nasledné byly vyfiltrovany zdznamy agregované dle
aktivnich a pasivnich zdrojii a dle odvétvi, do kterého obsazovana pozice spada (tj. dle
segmentul).

Aktivni zdroje:

- pracovni portal DobraPrace.cz,

- doporuceni,

- pracovni portal Jobs.cz,

- pracovni portal Profesia,

- pracovni portal Prace.cz,

- WEB registrace (kandidat se ptihlasil pies webové stranky spolecnosti ABC).

Pasivni zdroje:

Jobs.cz — databaze (databaze zivotopisti na portalu Jobs.cz),
Profesia — databaze (databaze zivotopist na portalu Profesia);
JQ (interni databaze spolecnosti ABC),

LinkedIn.

Segmenty:
- Administrativa,
- Engineering,
- Finance,
- T,
- Sales,
- Zakaznicky servis.

V praktické casti bakalaiské prace se hledaly odpovédi na tyto otazky:

- Které zdroje kandidath jsou nejCastéji vyuzivany v spolecnosti ABC a jaka je jejich
efektivita v ziskavani kandidat v ramci vSech pozic, resp. segmenti?
-V jakych segmentech je pii obsazovani pozic spolecnosti ABC nejefektivnéjsi?
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- Jak dlouho trva v priméru vybérové fizeni v spolecnosti ABC od otevieni pozice
do pfijeti nabidky kandidatem, resp. do skute¢ného nastupu do zaméstnani, a to jak
celkové, tak i pro jednotlivé segmenty?

Zdroje kandidatt byly studovany nasledovné:

u vSech zdznamu bylo zkoumano, z jakého zdroje kandidat pochazi,

ze vSech byly vybrany ty, u kterych byl kandidat konzultantem oznacen jako relevantni

pro danou pozici;

- u této mnoziny zdznamu bylo nésledné zjiSténo, z jakych zdroji kandidat pochazi;

z téchto zdznamu byly dale vybrany ty, u kterych byl kandidat zaslan klientovi;

- u této mnoziny zdznamu bylo nasledné stanoveno, z jakych zdroji kandidat pochazi;

-z této mnoziny zaznamu byly vybrany ty, u kterych byla zaslana nabidka kandidatovi
od klienta;

- opétovné bylo zkoumano, z jakych zdroji tito kandidati pochazi.

Stejny postup byl aplikovan na zaznamy ve vybérovych fizenich na pozice v jednotlivych
segmentech.

V ramci zkoumani casového prubéhu ndborového procesu byly sledovany tyto tfi casové useky
trvajici:
- od data otevieni obsazované pozice do data ucinéni nabidky kandidatovi ze strany
klienta;
- od data ucinéni nabidky kandidatovi ze strany klienta do data jeho ndstupu
do zamé&stnani;
- od data otevieni pozice do data nastupu kandidata do zaméstnani.

S pomoci programu Microsoft Excel 2016 byl pro kazdy usek vypocitan aritmeticky primér
a median, a to jak pro celek, tak pro kazdy segment.

Dotaznikové Setfeni (viz piiloha 1) probé&hlo mezi konzultanty spole¢nosti ABC v Ceské
republice se souhlasem vedouciho pracovnika a bylo zaméteno na zjisténi jejich subjektivniho
nazoru na to, z jakych zdroji pochazi nejvétsi procentudlni podil kandidati, kterym byla
zaslana nabidka, a na to, se kterymi zdroji pracuji nejradéji.
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3 Prakticka cast

V praktické ¢asti bakalarské prace je nejdiive predstavena konkrétni personélni agentura ABC,
ktera si prala zlistat nejmenovana, a nasledné je popsan proces ziskavani a vybéru kandidati
v ni. Ve tieti subkapitole je vyhodnocen provedeny vyzkum, jenz byl zaméten na to, jaké zdroje
kandidath jsou nejcastéji vyuzivany a jaka je jejich efektivita v ziskavani kandidati. Vybrana
persondlni agentura vyuziva za timto uc¢elem riizné metody. Nékteré z nich jsou placené, a proto
muze byt pro persondlni agenturu dualezité identifikovat efektivitu t€chto zdroju v zavislosti od
obsazované pozice. V zavéru této ¢asti jsou formulovana doporuceni pro konkrétni personalni
agenturu, ktera vychazi z provedeného vyzkumu.

3.1 Predstaveni personilni agentury

Informace uvedené v této kapitole byly ziskany z webovych stranek spolecnosti ABC, jez je
soucasti skupiny, kterd vznikla v roce 2018 spojenim aktivit ¢tyf vyznamnych personalnich
agentur (webové stranky spolecnosti, 2019). Zdroj dale uvadi, ze skupina ma 20 let zkuSenosti
v recruitmentu, vyuziva sit’ 30 pobocek v 8 zemich (Ceské republika, Slovensko, Mad’arsko,
Polsko, Rumunsko, Srbsko, Némecko a Ukrajina) a expanduje dale. Skupina poskytuje dva
zakladni typy sluzeb — vyhleddvani a vybér specialisti a manazerti do trvalého pracovniho
poméru (tj. Permanent Recruitment) aagenturni zaméstnavani pro vyrobni sektor
(. Temporary Recruitment).

Vyhledavani a vybér kvalifikovanych kandidatt je v této skupiné reprezentovano spole¢nosti
ABC, jiZ se bude bakalafskd prace dale vénovat (webové stranky spolecnosti, 2019).
Podle téchto stranek piisobi dana spole¢nost prostiednictvim osmi poboéek v Ceské republice,
na Slovensku av Madarsku. Vyuziva vlastni databazi s vice nez 130 000 specialisty
a manazery a zamé&fuje se na vyhledavani v téchto odvétvich:

- Engineering & Logistika,

- IT & Telekomunikace,

- Finance & Bankovnictvi,

- Centra sdilenych sluzeb & Zakaznicky servis,
- Sales & Marketing,

- Legal & Compliance,

- Administrativa,

- Personalistika,

- Life sciences.

Spole¢nost ABC nabizi svym klientliim tyto sluzby:

- Permanent Recruitment,

- Executive Search,

- Recruitment Training,

- Interim Recruitment Management,
- Recruitment Process Outsourcing,
- psychodiagnostika,

- Outplacement & Career Transition.

Zprosttedkovani dlouhodobého zaméstnani u klientd (tj. Permanent Recruitment) je zékladni
sluzbou spolecnosti (webové stranky spolecnosti, 2019). Ta pracuje na obsazovani Siroké Skaly
kvalifikovanych mist napfi¢ trhem aje pfitom v neustdlém kontaktu s talentovanymi
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absolventy, za¢inajicimi analytiky a specialisty, senior specialisty a team leadery, projektovymi
i liniovymi manazery. Pfi obsazovani pozic vyuziva spolecnost vlastni i externi databdze,
socialni sité, inzerci na pracovnich portalech a také podporu zahrani¢nich kolegl ze skupiny.
S klienty i kandidaty vyuziva transparentni komunikaci i pravidelny feedback.

Pfimé vyhledavani neboli Executive Search ¢i headhunting je specialni sluzbou Permanent
Recruitmentu (webové stranky spolecnosti, 2019). Pfi ném nejdfive probiha mapovani
konkurencniho prostfedi anasledné piimé oslovovani peclivé vytipovanych kandidati.
Soucasti této sluzby je detailni reporting aktivit, ktery umoznuje vyhodnocovat uspésnost
projektu a neustale zefektiviiovat zptisob vyhledavani. Projekty executive search jsou zaméieny
nejen na manazerské ¢i expertni pozice, ale obecné na ta pracovni mista pozice, kde je
komplikované navazat kontakty s vhodnymi kandidaty nebo je klicovym aspektem diskrétnost.

Recruitment Training je uren zejména internim recruiteriim nebo manazertim, ktefi ve své roli
zacinaji (webové stranky spolecnosti, 2019). Zatimco manazeriim je nabizen zejména trénink
vybérovych pohovort, pro recruitery jsou ptipraveny moduly pokryvajici cely ndborovy proces
od definice zaddni pfes praci se zdroji kandidati a organizaci vybérového fizeni az
po vyjednavani s kandidatem o nabidce ajeho nastup. Program ma formu pualdenniho ¢i
jednodenniho tréninku, pfipadné navazujicich 1 samostatnych konzultaci. Ty mohou probihat
osobn¢ nebo prostiednictvim webinare.

Interim Recruitment Management neboli do€asné fizeni ndboru je vhodné pro situace, kdy
klient potfebuje docasnou externi pomoc pfi fizeni naborovych aktivit, jehoz divodem byva
naléhavi situace nebo naopak peclivé definovany projekt (webové stranky spole¢nosti, 2019).
Béhem 48 hodin je spolecnost ABC schopna zahdjit tyto aktivity pro klienta, a to zpocatku
kombinovanou formou a pouze na ¢ast tydne, nicméné postupné je mozné zacit piisobit na ptidé
klienta na plny tvazek jednoho nebo vice lidi. Tato sluzba obsahuje pokryti operativnich
naborovych aktivit; souasné miZze jit i o strategické fizeni ndborovych kanala ¢i odpovédnost
za velky objem nédboru v kratkém case.

Recruitment Process Outsourcing neboli RPO znamend outsourcing c¢asti nebo celého
naborového procesu klienta (webové stranky spolecnosti, 2019). Spole¢nost ABC jako
dodavatel RPO piebira odpovédnost za definovanou €ast naboru nebo néabor jako celek.
Dtivodem byva vétsi efektivita zejména v situaci, kdy je potieba postavit v kratkém Case velké
tymy lidi. RPO je vhodnym feSenim i pro spole¢nosti, které dlouhodobé piijimaji vysoky pocet
kvalifikovanych lidi, pficemz pfi jejich vyhledavani je potfeba zapojit mnoZstvi naborovych
kanala veetné téch zahrani¢nich. V ramci RPO pisobi specializovani recruitefi osobné na pudé
klienta v piimé interakci s manazery zadavajicimi své nadboroveé pozadavky. Pfi vyhledavani
a doporuCovani vhodnych kandidati je projektovy tym podporovan kolegy ze skupiny na
mezindrodni urovni.

V oblasti psychodiagnostiky je partnerem spolecnosti ABC némecka spolecnost cut-e, kterd
dodava stejnojmenné online psychometrické nastroje pro HR diagnostiku (webové stranky
spolecnosti, 2019). Pro cut-e je typickd snadno srozumitelnd podoba nastroji, jasné a prehledné
vysledné zpravy a soucasné piisné védecké standardy zarucujici objektivitu a validitu. Nastroje
cut-e zahrnuji napfiklad online testy schopnosti (numerické mysSleni, verbalni schopnosti,
abstraktni logické mysleni), kompetencni otdzky, motivacni dotazniky nebo dotazniky
situatniho chovani. Pro kandidaty spolecnost piipravi ve spolupraci s cut-e nabidku
psychometrickych néstrojii  zalozenou na detailnim porozuméni profilu kandidata
preferovaného klientem.

Outplacement & Career Transition je feSeni uplatiiované v situacich, kdy klient planuje sniZeni
stavu zaméstnancu a soucasn¢ je pripraven témto zameéstnancim pomoci nalézt nové uplatnéni
na trhu prace (webové stranky spolecnosti, 2019). Toto feSeni naléza své uplatnéni v situacich,
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kdy si klient povazuje odvedené (Casto dlouhodobé) prace uvoliiovanych zaméstnanca a je
ochoten jim zprostfedkovat komplexni externi sluzbu pomahajici s pieklenutim nelehkého
kariérniho obdobi a orientujici zaméstnance na soucasném trhu prace. Konzultanti vedou
s ucastniky projektu rozhovory, identifikuji jejich motivaci a souvisejici silné stranky
a diskutuji snimi rGzné alternativy jejich dalSiho kariérmiho vyvoje. Pomahaji jak
s technickymi detaily (napf. s vytvofenim atraktivniho profesniho zivotopisu), tak se
strategickymi otazkami (napf. vybér vhodného odvétvi, formulace mzdového pozadavku).

3.2 Ziskavani a vybér kandidatu

Tato kapitola byla vypracovana pouze na zaklad¢ rozhovori s team leaderkou prazského tymu
spole¢nosti ABC z toho diivodu, Ze dany podnik nemé vypracované pisemni interni postupy ¢i
smérnice. S témito informacemi jsou zaméstnanci obeznameni Ustné v prubéhu uvodnich
Skoleni.

Mezi zakladni ¢innosti pii obsazovani pozic u klientli v personalni agentuie ABC patii (Team
leaderka prazského tymu, 2019b):

- ziskéani pozadavkil a podrobné specifikace od klienta,
- vyhledavani uchazeci,

- diagnostika uchazeci,

- predstaveni kandidatt klientovi,

- rozhodnuti klienta,

- garan¢ni doba.

Postup ziskavani a vybéru zaméstnancii v personalni agentuie se muze lisit dle obsazované
pozice a pozadavki klientl (Team leaderka prazského tymu, 2019b).

Ziskani pozadavki a podrobné specifikace od klienta

Proces ziskavani a vybéru zaméstnancli zacina v personalni agentufe ziskanim nové zakazky,
tj. zadanim nové pozice od klienta (Team leaderka prazského tymu, 2019b). Team leaderka
dale uvadi, Ze dle toho, do jakého segmentu pracovniho trhu pozice spadd, je predana
konkrétnimu zaméstnanci neboli konzultantovi, ktery se na danou oblast specializuje. Je
dilezité, aby se konzultant, ktery bude na obsazovani dané pozice pracovat, doptal a zjistil
veskeré pottebné informace ohledné pozice a organizaci jako celku, aby je mohl co nejlépe dale
predavat kandidatim. Casto se stava, Ze si konzultant u nového klienta domluvi osobni schiizku,
aby co nejlépe poznal danou spolec¢nost a udélal si o celé spolecnosti predstavu.

Konzultant se nej€astéji zajima o tyto informace (Team leaderka prazského tymu, 2019b):

- jak bude kandidat vyuZzivat cizi jazyky;

- jaka je pracovni doba;

- kdo bude nadfizeny zaméstnanci na dané pozici,

- jak velké je oddé€leni, na kterém bude zamé&stnanec pusobit;
- jaky je pfedpokladany rozpocet na tuto pozici,

- zdali je pozice nové€ vytvorend, nebo se jednd o nahradu;

- jakeé benefity nalezi k této pozici;

- kdy je ptedpokladany nastup zaméstnance na tuto pozici.

Na zékladé nich apopisu pozice, ktery klient konzultantovi poskytne, probiha nasledné
vyhledévani uchazect (Team leaderka prazského tymu, 2019b).
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Vyhledavani uchazecu

Pokud ma konzultant veskeré potiebné informace o pozici, kterou ma obsadit, zacne
s vyhledavanim kandidatt (Team leaderka prazského tymu, 2019b). Nejdiive si vytvoii vlastni
inzerci, kterd by se od inzerce klienta méla lisit, aby nebylo mozné poznat, o jakou spole¢nost
se jednd. Nasledné je zvefejnéna na strankach persondlni agentury ABC, na pracovnich
portalech a na socidlnich sitich. Pro inzerci pracovnich pozic se nejcastéji vyuzivaji pracovni
portaly Jobs.cz, Profesia, DobraPréace.cz, Prace.cz. a socialni sit¢ LinkedIn a Facebook. Pokud
se jedna o obsazovani pozice, kterd vyzaduje znalost dvou a vice cizich jazykd, vyuziva
konzultant také portaly ur¢ené na inzerci pozic vhodnych pro cizince, jako napi. Expats.cz nebo
EuropeLanguageJobs.com.

Poté, co konzultant pozici inzeruje, zahdji aktivni vyhleddvani kandidati (Team leaderka
prazského tymu, 2019b). Pti aktivnim vyhledavani vhodnych kandidati vyuziva konzultant tyto
zdroje:

- vlastni interni databazi spole¢nosti ABC (tj. JQ),

- externi databdze uchazect o zaméstnani (tj. Jobs.cz — databaze, Profesia — databaze),
- LinkedIn,

- webové stranky konkrétnich spolec¢nosti.

Interni databaze personalni spolecnosti ABC obsahuje téméi 90 tisic kandidati a umoznuje
jejich vyhledavani dle jména, klicovych slov, pozadované mzdy, lokality, irovné€ znalosti cizich
jazykt a dalSich kritérii (Team leaderka prazského tymu, 2019b). Podle team leaderky by
konzultanti méli vzdy zah4jit aktivni hledani v interni databazi. Pokud jim vSak neposkytne
dostateény pocet relevantnich uchazeci, zacinaji s vyhledavanim v externich databazich.
Personalni agentura ABC vyuZzivd databaze Jobs.cz, Profesia a Expats.cz. U vSech
poskytovatelll zminénych databazi ma spolecnost zaplaceny bali¢ek sluzeb, ktery ji umoziuje
na portalech inzerovat a také ji poskytuje pfistup do databaze uchazect, ktefi si na daném
portalu uvetejnili sviij zivotopis. Konzultantovi jsou k dispozici ndhledy zivotopist kandidatt
spole¢né s poZzadavky na zamé&stnani, které uchaze¢ vyplnil. Pokud se dle dostupnych informaci
uchaze¢ zd4 konzultantovi vhodny, miize si za ur€ity pocet kreditli zobrazit kontaktni udaje
uchazece. Vyhledavani v téchto databazich miZe probihat na zéklad¢ filtra, které databaze
nabizi nebo také zadanim klicovych slov. Poté, co konzultant vy€erpa moznosti interni databaze
a externich databazi, zahajuje vyhleddvani na socidlni siti LinkedIn.

Profil uzivateli LinkedInu obsahuje zivotopis, do kterého muize uzivatel zadat své pracovni
zkuSenosti, vzdélani, jazykové dovednosti, znalosti riznych programt a dalsi (Team leaderka
prazského tymu, 2019b). Prosttednictvim LinkedInu se uZivatel navic miiZze propojit se svymi
kolegy, spoluziky, prateli ataké najit nové zajimavé kontakty a obchodni ¢i pracovni
ptilezitosti. Zakladni profil pro béZného uZzivatele je zdarma. LinkedIn také nabizi doplinkové
funkce za poplatek, které jsou vyuzivany pravé personalisty a headhuntery. Vyhledavani
na LinkedInu funguje primarné na zdkladé kli€¢ovych slov, které konzultant do vyhledavace
zadava s pomoci booleanskych operatorti a také filtrti, jakymi jsou napt. lokalita, stavajici ¢i
piedchozi zaméstnavatel, univerzita, na které uzivatel studoval, a dalsi.

Pii obsazovani né¢kterych velmi specifickych pozic vyuzivaji konzultanti také piimé
vyhledédvani kandidath na strankach riznych spoleCnosti, napi. pifi hledani prévnika
zabyvajiciho se specifickym typem prava milZe konzultant navstivit stranky rtznych
advokatnich kancelafi (Team leaderka prazského tymu, 2019b).
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Diagnostika uchazeci

Poté, co konzultant nalezne kandidata, ktery by mohl byt na danou pozici vhodny, nasleduje
jeho diagnostika (Team leaderka prazského tymu, 2019b). U kandidati, kteti se ptihlasili
na danou pozici skrz n¢ktery z pracovnich portéli, na kterém byla pozice inzerovana, je prvnim
krokem posouzeni jeho Zzivotopisu a dostupnych informaci. V této fazi je na posouzeni
konzultanta, do jaké miry uchaze¢ splituje pozadavky na danou pozici. Uchazeci, kteti
pozadavky nesplituji, jsou nasledné¢ zamitnuti, nicméné nadale zlstavaji v interni databazi
spolec¢nosti a mohou byt kontaktovani v budoucnu s jinou nabidkou. Kandidati, ktefi nebyli
zamitnuti, jsou nasledn¢ telefonicky kontaktovani konzultantem.

Tento kratky telefonicky rozhovor se oznacuje jako pre-screen (Team leaderka prazského tymu,
2019b). V ptipadé, Ze se na zdkladé posouzeni konzultantem uchaze¢ zdd jako relevantni
a konzultant nepotiebuje zjistit dalsi informace, domluvi si s uchazeCem rovnou termin
pohovoru. Kdyz konzultant usoudi, Ze by kandidat mohl byt relevantni, ale potiebuje zjistit
n¢jaké dopliujici informace o ném, dopté se na n¢ v prub¢hu pre-screenu a poté bud’ uchazece
zamitne a podékuje mu za Ucast ve vybérovém fizeni, nebo se s nim domluvi na terminu
pohovoru. Uchazeci, kteti byli aktivné vyhledani konzultantem v nékteré z databazi nebo byli
osloveni na LinkedInu, jsou kontaktovani konzultantem telefonicky. Pfi tomto pre-screenu
konzultant zjiStuje tyto zdkladni informace:

- ojaké pozice ma uchaze¢ aktudlné zdjem,
- jaké jsou finan¢ni predstavy kandidata,
- v jaké lokalité hled4 uchaze¢ zamé&stnani.

Nasledné konzultant poklada doplnujici otazky, které se vztahuji ke konkrétni pozici a tykaji se
cizich jazyka, zkuSenosti s konkrétnim softwarem apod. (Team leaderka prazského tymu,
2019b). V ptipadé, ze informace zjisténé v prub&hu pre-screenu koresponduji s pozici, kterou
konzultant aktualné obsazuje, domluvi si s kandidatem termin pohovoru.

Pohovory mohou probihat osobn¢, pfes Skype, nebo po telefonu (Team leaderka prazského
tymu, 2019b). Team leaderka rovnéz tvrdi, Ze nékteti klienti vyzaduji, aby s kandidatem
probéhl pohovor osobné, ptipadné pres Skype. Na zacatku pohovoru piedstavuje konzultant
uchazeci spolecnost ABC a to, cemu se sam vénuje. Nasledné mé zajemce o praci prostor
shrnout své dosavadni zkuSenosti a nastinit pfedstavu budouciho zaméstnani. Poté se
konzultant dopta na informace, které uchaze¢ nezminil. Nasledné konzultant zajemci pfedstavi
pozici a danou spole¢nost. Pokud mé uchaze¢ o pozici zdjem, domluvi se s konzultantem na
prezentaci u klienta.

Predstaveni kandidatu klientovi

Poté, co probéhne pohovor s uchazetem a konzultant ho vyhodnoti jako vhodného na danou
pozici, jej zasle ke klientovi (Team leaderka prazského tymu, 2019b). Konzultant klientovi
zasila Zivotopis zdjemce o pracovni misto spolecné s hodnocenim kandidata, jez by mélo
obsahovat popis jeho zkuSenosti, zejména téch relevantnich pro danou pozici, charakteristiku
uchazece, informace o datu mozného nastupu a o jeho finan¢nich ptfedstavach a jazykovych
dovednostech.

Konzultant se vétSinou snazi zaslat klientovi vice neZ jednoho uchazece (Team leaderka
prazského tymu, 2019b). Idealni pocet zaslanych zajemct o prace se dle team leaderky
pohybuje mezi 4 a 6. Jakmile konzultant zasle klientovi uchazece, ¢eka na jeho rozhodnuti.
Nekteti klienti si s kandidaty o zaméstnadni domlouvaji pohovory sami, jini klienti si pieji, aby
jim pohovory domlouval konzultant. Poté, co prob&hne pohovor u klienta, zjistuje konzultant
zpétnou vazbu od zajemce a nasledné informuje klienta. V ptipadé, ze se klient rozhodne pozvat
kandidéta do druhého, resp. tfetiho kola vybérového fizeni, tak se tento proces opakuje. Kdyz
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zajemce uspeésné projde vSemi koly vybérového fizeni, je mu u¢inéna nabidka. V den nastupu
kandidata do zaméstnani posila konzultant klientovi potvrzeni o zahajeni pracovniho poméru
a vystavi mu fakturu.

Garancéni doba

Ve smlouvé spolecnosti ABC s klientem je také uvedena garancni doba (Team leaderka
prazského tymu, 2019b). Pokud se vybrany kandidat rozhodne ze zaméstnani odejit v pribéhu
garancni doby, nebo je-li propustén, spole¢nost vraci klientovi ¢ast fakturace dle predem
domluvenych smluvnich podminek. V nekterych ptipadech nabizi konzultant klientovi misto
vraceni pené¢z nalezeni ndhradniho kandidata zdarma. Garancni doba je ve vétSiné piipada
sjedndna na 3 mésice, nicméné v nékterych ptipadech miize byt tato doba kratsi nebo naopak
delsi, coz se stava primarné u vedoucich pozic, kde ¢ini 6 mésicti. Béznou praxi je vraceni urcité
Castky v zavislosti na tom, ve kterém mésici vybrany kandidat ze spole¢nosti odesel, resp. byl
propustén.

3.3 Vyhodnoceni vyzkumu

Data, ktera jsou pfedmétem zkoumani, byla ziskéna z interni databaze spolecnosti ABC.
Obsahuji zdznamy o vyberovych fizenich v obdobi od ledna 2017 do dubna 2019. Pro ucely
této bakalarské prace byly z téchto tdaji vybrany informace o:

- zdroji, ze které¢ho byl kandidat ziskan;
- odvétvi, do kterého obsazovana pozice spada;
- vécném a Casovém pribehu naborového procesu.

Databaze obsahovala celkem 48 180 zaznamu, pfi¢emz konkrétnimu vybérovému ftizeni
zpravidla odpovidalo vice zaznamd, jelikoz vice kandidati bylo posuzovano pro jednu
otevienou pozici. RovnéZ jeden kandidat miize byt posuzovan i v rdmeci vice vybérovych fizeni.
V tabulce 1 je uvedena vécna sumarizace vSech téchto zaznami dle divodu pro vyfazeni
kandidati ve fazi naborového procesu v agentuife nebo nasledné klientem, pokud nebyla
kandidatovi zaslana nabidka.

Tabulka 1 Sumarizace diivodl pro vyfazeni z vybérového procesu

Duivod vyFazeni z vybérového Potet Procentualni
procesu podil

Vybérovy proces v personalni | Nevhodny na zakladé CV 17 672 36,7 %
agentuie Nezndmé 273 0,6 %
Kontaktovan, bez reakce 56 0,1%
Nevhodny po pre-screen 2233 4,6 %
Kandidat odmitl 7 351 15,3 %
Pozice uzaviena 9481 19,7 %
Nevhodny po pohovoru 37 0,1%
Neposouzen 2078 4,3%
Vybérovy proces u klienta Neposouzen 345 0,7%
Nezndamé 581 1,2%
Zamitnut klientem 4935 10,2 %
Kandidat odmitl 1543 3,2%
Pozice uzavrena 1074 2,2%
Nabidka zaslana 521 1,1%
Celkem 48 180 100,0 %

Zdroj: databaze spole¢nosti ABC, vlastni zpracovani
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Na rozdil od tabulky 1 jsou v tabulce 2 sumarizovany pouze diivody pro vyfazeni ze strany
klienta. Procentualni podil v tabulce 2 je vypocitan ke vSem 8 999 kandidatim zaslanym
agenturou klientim.

Tabulka 2 Sumarizace divodu pro vytazeni z vybérového procesu u klienta

Duvod vyfFazeni Podet Procentuadlni podil ke vSem
z vybérového procesu zaslanym ke klientovi
Neposouzen 345 3,8%
Neznamé 581 6,5%
Zamitnut klientem 4935 54,8 %
Kandidat odmitl 1543 17,1%
Pozice uzaviena 1074 11,9%
Nabidka zaslana 521 5,8%
Celkem 8999 100,0 %

Zdroj: databaze spolecnosti ABC, vlastni zpracovani

Na obrazku 1 je graficky zndzornén vécny pribéh viech naborovych procesi z databaze. Cast
v modré barvé predstavuje naborovy proces v persondlni agentufe a ta v oranzové barvé jeho
pokracovani u klienta. Jednotlivé ,,odbocujici toky* na obrazku jsou diivody, pro¢ byl kandidat
z daného vybérového fizeni vytazen, resp. nepokraoval v ném dél. Z obrazku je patrno, Ze ze
vSech 48 180 posuzovani v agentuie bylo klientiim zaslano pouze 8 999 kandidati, z nichz byla
nabidka zasldna 521 kandidatim.

Obrazek 1 Vécny prubeh ndborového procesu
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Zdroj: databaze spolecnosti ABC, vlastni zpracovani
Dtivody pro vyfazeni ve fazi naborového procesu v agentufe mohou byt nasledujici:

Nevhodny na zakladé CV. Kandidat byl z naborového procesu vytazen cCist¢ na zakladé
informaci ze Zivotopisu, pfipadné kvili jinym dostupnym informacim, a to bez toho, aby byl
konzultantem kontaktovan. Divodem pro vytazeni mize byt napiiklad nesplnéni nutnych
pozadavkll na pozici ¢i osobnostnich kritérii. Mze k nému dojit také v ptipad¢, kdy kandidat
nevlastni pracovni povoleni a klient nenabizi sponzoring pracovnich povoleni apod.

Neznamé. Z 0daju z databéaze nebylo jasné ztetelné, z jakého diivodu byl kandidat vytazen.
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Kontaktovan, bez reakce. Kandidat byl kontaktovan, napt. prostfednictvim sité LinkedIn,
emailem apod., ale na zpravu Zadnym zptisobem nereagoval.

Nevhodny po pre-screen. Tato kategorie obsahuje kandidaty, ktefi se na zaklad¢ informaci
v zivotopise nebo jinych dostupnych udaji zdali konzultantovi zpoc€atku jako vhodni, anebo
u kterych nebyly dostupné dostate¢né informace, aby bylo mozné posoudit, jestli se na danou
pozici hodi, ¢i nikoliv. Tito kandidati byli konzultantem kontaktovani a nésledné dle zjisténych
informaci oznaceni za nevhodné jesté pred samotnym pohovorem.

Kandidat odmitl. Tato skupina obsahuje kandidaty, kteifi se z vlastniho rozhodnuti nechtéli
vybérového fizeni ucastnit. Miize se jednat o zdjemce, kterym nevyhovovala pracovni napla,
konkrétni spolecnost, lokalita ¢i financni ohodnoceni, ale také kandidati, kteti si v pribéhu
naborového procesu nalezli jiné zaméstnani, nebo se rozhodli, ze o nové zaméstnani zajem
nemaji.

Pozice uzaviena. Tato kategorie obsahuje kandidaty, kteti byli z vybérového fizeni vytazeni
z diivodu uzavieni pozice. K tomu mohlo dojit v pfipad¢ jejiho obsazeni jinym kandidatem
intern¢ u klienta, nebo kdyz se ji klient rozhodl zrusit.

Nevhodny po pohovoru. Tato kategorie obsahuje kandidaty, kteti byli vyhodnoceni jako
vhodni pro danou pozici, pozvéani na pohovor, ale z néjakého ditvodu je konzultant po pohovoru
vyhodnotil jako nevhodné. Castym diivodem byva osobnostni stranka zijemce nebo
nedostatecné ovéfeni splilovani jeho pozadavkd.

Neposouzen v agenture. V této kategorii se nachazi kandidati, kteti jesté nebyli konzultantem
posouzeni.

V piipad€, ze kandidat neni ze zadného duvodu vyfazen ve fazi naborového procesu
v personalni agentufe, je nasledné zaslan klientovi. Divody vyfazeni z ndborového procesu
ve fazi u klienta mohou byt nasledujici:

Neposouzen u klienta. Stejné jako ve fazi ndborového procesu u agentury se jedna
o kandidaty, ktefi jesté nebyli klientem posouzeni.

Neznamé. Zajemci v této kategorii byli vyfazeni klientem z vybérového procesu
a z dostupnych dat nebylo mozné urcit divod, resp. pfi¢ina jejich odmitnuti nebyla
konzultantem zaznamenana.

Zamitnut klientem. Zde se jednd o kandidaty, které klient neschvalil z rznych davoda,
jakymi mohlo byt napf. upfednostnéni jiného zdjemce, zaslani kandidata klientovi jinou
personalni agenturou, jeho zafazeni v interni databazi spolecnosti, netspéSny vybérovy
pohovor a dalsi.

Kandidat odmitl. V této kategorii se nachazi kandidati, kteti se sami rozhodli z vybérového
fizeni odstoupit. Divodem muze byt napt. nalezeni jiného zaméstnani, rozhodnuti kandidata,
ze nechce zménit zaméstnani, ztrata zajmu o pozici €1 spole¢nost po absolvovani vybérového
pohovoru a dalsi.

Pozice uzavriena. V této kategorii jsou zajemci, ktefi byli z vybérového fizeni vytfazeni
z dlivodu uzavteni pozice. V tomto piipad¢ se primarné jedna o to, Ze pozice jiZ byla obsazena
jinym kandidatem.

Jakmile kandidat projde celym naborovym procesem aneni vyfazen ve fazi néborového
procesu v agentufe ani u klienta, je mu u¢inéna nabidka zaméestnani.

Z tabulek 1 a 2 a z obrazku 1 je patrné, Ze ve sledovaném obdobi bylo ve spolecnosti ABC za
ucelem hledani uchazect realizovano 48 180 rliznych posuzovani (vytvoreno celkem 48 180
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zdznamu), ze kterych agentura na zakladé vlastniho posouzeni vhodnosti zaslala klientim
jenom 18,7 % ze vSech posuzovani (zaslala 8 999 kandidati k posouzeni). Nasledn¢ klienti na
zéklad¢ vlastniho vybéru zaslali nabidku pouze 521 zdjemctim. Z téchto dat mimo jiného plyne,
ze ve sledovaném obdobi vyhodnotila spole¢nost ABC pouze 18,7 % uchazeci ze vsech
posuzovanych jako vhodnych pro zaslani klientim ajenom 1,1 % kandidath ze vSech
posuzovanych dostalo nabidku od klienta.

Z analyzy dat také vyplyva, ze na strané agentury v radmci vybérového procesu je nejvetsi
procento kandidatl vytazeno z diivodu nevhodnosti na zakladé CV (36,7 %). Déle nasleduji
divody ,,Pozice uzaviena® (19,7 %) a ,,Kandidat odmitl* (15,3 %). U klientii bylo tim hlavnim
diivodem pro vytazeni ,,Zamitnut klientem* a dale ,,Kandidat odmitl“ a ,,Pozice uzaviena“.

Spole¢nost ABC vyuziva na ziskavani kandidatd rizné zdroje, které lze rozdélit na aktivni
a pasivni. Za aktivni zdroje jsou povazovany ty, ptes které se kandidati aktivné sami piihlasi
do vybérového tizeni na danou pozici, resp. pozice. Za pasivni zdroje se naopak oznacuji ty,
kde konzultant musi uchazece vyhledat a oslovit. Ve spole¢nosti ABC mezi aktivni zdroje patfi:

- pracovni portal DobraPrace.cz,

- doporucenti,

- pracovni portal Jobs.cz,

- pracovni portal Profesia,

- pracovni portal Prace.cz,

- WEB registrace (kandidat se ptihlasil pfes webové stranky spolec¢nosti ABC).

Mezi pasivni zdroje se fadi:

Jobs.cz — databaze (databaze zivotopisti na portaly Jobs.cz),
Profesia — databaze (databaze Zivotopisii na portaly Profesia),
JQ (interni databaze spole¢nosti ABC);

LinkedIn.

Vsechny aktivni zdroje jsou zalozeny na stejném principu, kdy si kandidat musi sam pozici
najit a nasledné se na ni piihlasi. Pasivni zdroje Jobs.cz — databaze a Profesia — databaze
obsahuji Zivotopisy zdjemct, ktefi je zde uvetejnili. Mezi nimi musi konzultant vyhledat
vhodné kandidaty a ty nasledné oslovit. Co se ty¢e zajemct ze zdroje JQ, tak ti jsou vedeni
v interni databazi spole¢nosti ABC, z ¢ehoZ plyne, Ze nékdy v minulosti hledali zaméstnani. Na
rozdil od vSech ostatnich zdroji nemuseli kandidati ze zdroje LinkedIn nijakym zpisobem
projevit zdjem o zménu zamestnani.

Vsech 48 180 vybérovych fizeni bylo rozdéleno do dvou skupin dle toho, z jakého zdroje
kandidat pochazel. Zatimco skupina vyb&rovych fizeni z aktivnich zdrojii obsahovala 29 170
zaznami (60,5 %), v té z pasivnich zdroji bylo zbyvajicich 19 010 zdznamt (39,5 %).

V tabulce 3 je uvedena vécna sumarizace vSech zaznamtl — vybérovych fizeni z aktivnich zdroja
dle divodu pro vyfazeni kandidatl ve fazi naborového procesu v agentufe nebo néasledné
klientem, pokud nebyla kandidatovi zaslana nabidka.

Na obréazku 2 je graficky zndzornén vécny prubeh vSech ndborovych procest z aktivnich zdrojt.
Priibéh naborového procesu v persondlni agentufe je oznaCen modie, kdezto pro jeho
pokracovani u klienta byla zvolena oranzova barva. Obdobné jako na obrazku 1 ptedstavuji
jednotlivé ,,odbocujici toky* diivody, pro¢ byl kandidat z daného vyberového fizeni vytazen,
resp. nepokracoval v ném dal. Z obrazku je patrné, ze ze vSech 29 170 posuzovani v agentuie
bylo klientim zaslano 5 323 kandidatd, z nichZ jich 338 obdrzelo nabidku prace. Z téchto dat
mimo jiného vyplyva, ze ve sledovaném obdobi vyhodnotila spole¢nost ABC pouze 18,2 %
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uchazect ze vSech aktivnich zdrojii jako vhodnych pro zaslani klientim ajenom 1,2 %
kandidatii ze vSech aktivnich zdroji dostalo nabidku od klienta.

Z dat rovnéz vyplyva, Ze na stran¢ agentury v ramci vybérového procesu z aktivnich zdroji je
nejvetsi procento kandidath vytazeno z divodu nevhodnosti na zdkladé CV (49,0 %). Dale
nasleduji diivody ,,Pozice uzaviena“ (18,8 %) a ,,Kandidat odmitl* (6,3 %). Co se tyce klientq,
zde bylo hlavnim diivodem pro vytazeni ,,Zamitnut klientem* (10,2 %) nasledované ,,Kandidat
odmitl“ (2,8 %) a ,,Pozice uzaviena“ (2,4 %).

Tabulka 3 Sumarizace diivodu pro vytazeni z vybérového procesu — aktivni zdroje

Duivod vyfazeni z vybérového Pocet Procentuadlni
procesu podil

Vybérovy proces Nevhodny na zékladé CV 14 299 49,0 %
v persondlni agenture Neznamé 143 0,5%
Kontaktovan, bez reakce 14 0,0%
Nevhodny po pre-screen 1025 3,5%
Kandidat odmitl 1833 6,3%
Pozice uzaviena 5477 18,8 %
Nevhodny po pohovoru 24 0,1%
Neposouzen 1032 3,5%
Vybérovy proces u klienta Neposouzen 194 0,7%
Neznamé 331 1,1%
Zamitnut klientem 2 966 10,2 %
Kandidat odmitl 807 2,8%
Pozice uzaviena 687 2,4%
Nabidka zaslana 338 1,2%
Celkem 29170 100,0 %

Zdroj: databaze spole¢nosti ABC, vlastni zpracovani

Obrazek 2 Vécny prubeh ndborového procesu — aktivni zdroje

I Agentura
3 Klient

Zdroj: databaze spole¢nosti ABC, vlastni zpracovani
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V tabulce 4 je obsaZena vécna sumarizace vSech zaznamii — vybérovych fizeni z pasivnich
zdroji opét dle divodu pro vyfazeni kandidath ve fazi naborového procesu v agentufe nebo
nasledn¢ klientem, pokud nebyla zaslana nabidka.

Na obrazku 3 je znazornén vécny prabeh vSech ndborovych procest z pasivnich zdroji. Modra
barva oznacuje pribéh naborového procesu v persondlni agentufe, zatimco ta oranzova
znamena jeho pokracovani u klienta. Jednotlivé ,,odbocujici toky* opét predstavuji divody,
pro¢ byl kandidat z daného vybérového fizeni vyfazen, resp. nepokracoval v ném dal. Z tohoto
obrazku je vidét, ze ze vSech 19 010 posuzovani v agentuie bylo klientim zaslano 3 676
zéjemcl, ze kterych byla ucinéna nabidka 183 uchazecim. Z téchto dat vyplyva, Ze
ve sledovaném obdobi vyhodnotila spole¢nost ABC 19,3 % kandidati ze vsech pasivnich
zdroji jako vhodnych pro zaslani klientim a jenom 1,0 % zéajemct ze vSech pasivnich zdroja
dostalo nabidku od klienta.

Tabulka 4 Sumarizace diivodl pro vyfazeni z vybérového procesu — pasivni zdroje

Dilivod vyfazeni Pocet
z vybérového procesu Procentualni podil
Vybérovy proces Nevhodny na zakladé CV 3373 17,7 %
v persondlni agentuie Neznamé 130 0,7%
Kontaktovan, bez reakce 42 0,2%
Nevhodny po pre-screen 1208 6,4 %
Kandidat odmitl 5518 29,0 %
Pozice uzaviena 4 004 21,1 %
Nevhodny po pohovoru 13 0,1%
Neposouzen 1046 5,5%
Vybérovy proces u klienta | Neposouzen 151 0,8%
Nezndmé 250 1,3%
Zamitnut klientem 1969 10,4 %
Kandidat odmitl 736 3,9%
Pozice uzaviena 387 2,0%
Nabidka zaslana 183 1,0%
Celkem 19 010 100,0 %

Zdroj: databéze spolecnosti ABC, vlastni zpracovani
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Obrazek 3 Vécny prubeh naborového procesu — pasivni zdroje

I Agentura
B Klient

Zdroj: databaze spolecnosti ABC, vlastni zpracovani

Ze ziskanych informaci plyne, Ze na stran¢ agentury je v rdmci vybérového procesu z pasivnich
zdrojii vyfazeno nejveétsi procento zajemct z divodu ,,Kandidat odmitl” (29,0 %). DalSimi
castymi divody jsou ,,Pozice uzaviena® (21,1 %) a ,,Nevhodny na zaklad¢ CV* (17,7 %).
U klientti bylo hlavnim divodem pro vyfazeni ,,Zamitnut klientem“ (10,4 %), ,,Kandidat
odmitl* (3,9 %) a ,,Pozice uzaviena“ (2,0 %).

Vtabulce 5 jsou sumarizovany procentudlni podily kandidatd zaslanych klientovi
a procentudlni podily zaslanych nabidek ze vSech zdrojii asamostatné pifi naborovych
procesech z aktivnich a pasivnich zdroji.

Tabulka 5 Procentualni podily kandidati zaslanych klientovi

Procentualni podil - .
. , . 1aao , Procentualni podil
Naborovy proces kandidatti zaslanych , ,
Klientovi zaslanych nabidek
ze viech zdrojl 18,70 % 1,10 %
z aktivnich zdroju 18,20 % 1,20 %
z pasivnich zdroja 19,30 % 1,00 %

Zdroj: databaze spolecnosti ABC, vlastni zpracovani

Z tabulky 5 vyplyva, Ze vramci celého portfolia zdroji a segmentd je UspéSnost hledani
kandidati méfend procentudlnim podilem kandidati zaslanych klientovi a procentudlnim
podilem zaslanych nabidek nezavisla od zdroje, ze kterého zajemce pochazi. Zjednodusené se
da fici, ze pouze kazdy paty agenturou posuzovany kandidat je vhodny pro zaslani klientovi
a pouze kazdy sty zdjemce posuzovany agenturou dostane nabidku od klienta, a to nezavisle od
zdroje a od segmentti, do kterého obsazovana pozice spada.

Celkem 49 % kandidati z aktivnich zdrojii bylo z vybérového fizeni vyfazeno agenturou Cisté
na zaklad¢ dostupnych informaci ze Zivotopisu. Na druhé strané pouze 17,7 % kandidath
z pasivnich zdroji bylo odmitnuto na zéklad¢ Zivotopisu. Dlivodem, pro¢ témét polovina
kandidati z aktivnich zdrojl je vyfazena na zdklad€ Zivotopisu, je skute¢nost, Ze jim nic nebrani
v tom se pfihlasit na jakoukoliv inzerovanou pozici bez ohledu na to, jestli spliuji uvedené
pozadavky, ¢i nikoliv. Déle je mozné pozorovat rozdil u uchazect, kteti pozici odmitli jiz
béhem vybérového fizeni v agentute. U téch z aktivnich zdroji jich jen 6,3 % odmitlo pozici,
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zatimco u z4jemcu z pasivnich zdrojl to bylo 29 %. Pfi¢ina tohoto rozdilu spociva v tom, Ze je
vetsi pravdépodobnost, ze kandidat, ktery se prihlasil sdm, bude mit o pozici zajem, pricemz
kandidat, kterého aktivné oslovi konzultant, se o ni zajimat nemusi. U dalSich divoda vyfazeni
u vybérového fizeni nejsou pozorovany vetsi rozdily mezi kandidaty z aktivnich a pasivnich
zdroji.

V ptipadé divodl pro vytazeni ze strany klienta nebyly pozorovany rozdily, zda se jedna
o kandidaty z aktivnich nebo pasivnich zdroji. Nejcastéjsim divodem v obou piipadech je
zamitnuti klientem, jez je ndsledovano odmitnutim ze strany kandidata.

V procesu vybérového fizeni v agentuie se zaCind s posuzovanim informaci ze zivotopisu
a jinych dostupnych udaji bez aktivniho kontaktu s kandidatem. Ten, ktery neni v tomto
prvnim kole vyfazen, se dale povazuje za kandidata relevantniho. Graf 1 zobrazuje procentualni
podily relevantnich kandidatti v pribéhu vybérového fizeni pro kazdy zdroj. Prvni hodnoty
zobrazuji procentudlni podil relevantnich uchazec¢l ze vSech zdjemci z daného zdroje, kteti
zustali po prvnim kole vyfazovani. Druhd hodnota ukazuje procentudlni podil relevantnich
zdjemci, ktefi byli zaslani ke klientovi, atfeti hodnota odkazuje na procentudlni podil
relevantnich kandidatd, kterym byla od klienta zasldna nabidka. Plnou ¢arou jsou vyznaceny
aktivni zdroje a prerusovanou ¢arou zdroje pasivni.

Graf 1 Vyvoj procentualniho podilu relevantnich kandidatti v priitbéhu naborového procesu dle zdroju
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Zdroj: databaze spole¢nosti ABC, vlastni zpracovani

Na grafu je mozné vidét, Ze nejvetsi procento (80 az 90 %) relevantnich kandidath pochazi
z pasivnich zdrojii a dale také z doporuceni a jiného zdroje. VétSina relevantnich kandidétt
z aktivnich zdrojli se pohybuje v procentuélni oblasti od 45 % do 55 %. Je zde zjevna mezera
(cca 35 %) mezi obéma skupinami. Diivod, pro¢ jsou kandidati z pasivnich zdroji relevantné;jsi
nez ti ze zdroju aktivnich, byl jiz objasnén. Vysoké procento relevantnosti u kandidati
z doporuceni vyplyva z toho, Ze pokud byl kandidat nékym na konkrétni pozici navrzen, je
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mozné predpokladat, ze splnuje pozadavky na danou pozici. Kandidati, pochazejici z ,,jiného
zdroje* maji vysoké procento relevantnosti proto, ze se jedna o uchazece, kteti pochdzi z jinych
zdroji a do databaze jsou zadavani jen ti, ktefi jsou povazovani za relevantni. Pfi¢inou toho,
pro¢ tito kandidati nemaji 100% relevantnost, mize byt to, Ze uchazece povazoval za
relevantniho konzultant ¢i reseacher, ktery nemél o pozici dostate¢né informace.

U druhé zkoumané hodnoty, kterou je procentudlni podil zaslanych relevantnich kandidatt ke
klientovi, je mozné vidét, Ze mezera mezi podilem kandidatt z aktivnich a pasivnich zdroji se
zmenSila, resp. zanikla. Procento zaslanych kandidati z doporuceni a z jinych zdroju je porad
vyssi nez u kandidath z jinych zdroji. Naopak u zdroje LinkedIn je mozné pozorovat nejveétsi
propad. Stoji za tim to, ze kandidati osloveni prostiednictvim LinkedInu jsou sice relevantni,
ale protoze vétSina znich aktivné nové zaméstnani nehledd, je pocet téch, ktefi jsou
prezentovani klientovi, velmi nizky. Procentualni podil uchazect, kterym byla zaslana nabidka,
je uvsech zdroju pfiblizné stejny; mirn€ vyssi podil je mozné opét pozorovat u kandidati
z doporuceni a z jinych zdrojt.

V dalsi ¢asti této prace se analyza dat zaméfi na jednotlivé segmenty pracovnich pozic.
Do oblasti Administrativa bylo zafazeno veskeré vybérové fizeni na pozice Vv oblasti
administrativy. V tabulce 6 jsou zobrazeny procentualni podily kandidati pro pozice v tomto
segmentu rozdélené dle zdroji. V tabulce je vidét, ze témét polovina vSech posuzovanych
kandidati (47,8 %) v této kategorii pochazi ze zdroje Jobs.cz. Nejmensi procento kandidatii
pochazi z doporuceni (0,5 %), jinych zdroju (1,1 %), LinkedInu (1,7 %) a zdroje Profesia —
databaze (1,7 %). Nejvétsi procentudlni podil kandidati z Jobs.cz je mozné pozorovat také
v kategoriich relevantnich kandidatt (17,9 %), kandidata zaslanych ke klientovi (5,7 %) a také
u téch, kterym byla u¢inéna nabidka (0,34 %). Vy$si procento vSech posuzovanych kandidat
pochazi také ze zdroje Profesia (12,9 %) a Jobs.cz — databaze (13,9 %). Po Jobs.cz pochazi ze
zdroje Jobs.cz — databdze druhé nejvyssi procento kandidatl, kterym je nabidnuto zaméstnani
(0,17 %).

Z tabulky 5 vyplyvd, Ze primémé procento kandidath vramci celého portfolia zdroji
a segmentd, ktefi jsou nabidnuti klientovi, ¢ini 18,7 %, zatimco procento téch, kterym je
zasiland nabidka, je 1,1 %. V segmentu Administrativa je 14,0 % uchazecu zaslano klientovi
a pouze 0,68 % jich obdrzi nabidku zaméstnani. Z toho vyplyva, Ze u daného segmentu byla
ve sledovaném obdobi od ledna 2017 do dubna 2019 uspésnost hledani vhodného kandidata
nizsi, nez byl primér v agentute. Jinymi slovy, naro¢nost hledani zaméstnanct v této oblasti se
jevi byt vyssi. Na nalezeni jednoho kandidéata, kterému je zasldna nabidka, bylo nutno
statisticky posoudit 147 kandidatt namisto pramérnych 100.

Z pohledu na pocty kandidath z jednotlivych zdroji, kterym byla zaslana nabidka, 1ze vy¢ist,
ze vramci studované mnoziny dat zur¢itych zdroji (WEB registrace, DobraPrace.cz,
Doporuceni, LinkedIn a JQ) se nenaSel zadny kandidat, kterému by byla zasldna nabidka.
Vzhledem k tomu, Ze data byla ziskavéana za relativn€ dlouhé obdobi (28 mésicli), ma smysl se
tim z pohledu efektivity prace zabyvat a vytvofit mozné navrhy pro agenturu.

Druhou skupinu tvoii zdroje, ze kterych vzesel alesponi jeden kandidat s nabidkou. Vyvstava
otazka, jestli Ize v rdmci této skupiny stanovit dal$i kvantitativni kritéria na posouzeni, které
zdroje by se mohly prioritné doporucit na vyuZzivani pii hledani vhodnych kandidath
v segmentu Administrativa. Jednim kritériem by mohl byt absolutni pocet kandidath
s nabidkou, kteti vzesli z daného zdroje. Z tohoto thlu pohledu je na prvnim misté v efektivité
zdroj Jobs.cz a za nim Jobs.cz — databaze. Mén¢ efektivnimi se jevi byt zdroje Profesia.cz,
Préace.cz, Profesia — databaze a Jiné. Ze zdroje Jobs.cz se ziskal nejvétsi pocet kandidati
s nabidkou 1inejvétsi pocet relevantnich kandidati, avSak znejvétSiho poctu vSech
posuzovanych kandidati (47,9 %). To znamend, Ze bylo potieba posoudit nejvétsi pocet
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moznych uchazeci, jejich CV, jiné udaje a v piipad¢ relevantnich uchazecu také vykonat ptimé
kontaktovani a pohovory. Jedna se o nezanedbatelny Cas a praci zaméstnanct spolecnosti ABC.

Druhym kritériem na zkoumani efektivity proto mize byt pomér poctu kandidati, kterym byla
zaslana nabidka, k poctu kandidati celkem nebo k poctu relevantnich kandidatd. Jiz bylo
zminéno, ze v procesu vybérového fizeni v agentufe se zalind s posuzovanim informaci
ze zivotopisu a dostupnych dajii bez aktivniho kontaktu s uchaze¢em. Kandidat, ktery neni
v tomto prvnim kole vytazen, se dale povazuje za zajemce relevantniho. Tento typ prace lze
povazovat za relativné rutinni a zdvisejici pouze na schopnosti zaméstnance agentury.
Nedochazi k ptimé komunikaci s uchazeem, k dohadovani schiizek apod., coz jsou Casové
velice narocné tkony. Z téchto diivodl byl zvolen pomér poctu kandidatd, kterym byla zaslana
nabidka, k poc¢tu relevantnich kandidati. Tyto poméry jsou uvedeny v poslednim sloupci
v tabulce 6. Z téchto ¢isel vyplyva, ze ve sledovaném obdobi 28 mésicii byla nejvetsi tispésnost
ziskavani kandidati s nabidkou z relevantnich kandidatd u zdroj Jiné (3,57 %), Profesia —
databaze (3,28 %) a Jobs.cz (1,89 %). Nejmensi nenulovy pomér v této skupin€ byl zaznamenan
u zdroje Profesia (0,93 %).

Tabulka 6 Procentudlni podil kandidatt rozdé€len dle zdroji v segmentu Administrativa

Kandidat , . Nabidka zaslana
Zdroj Celkem | Relevantni zaslan Nabidka zasldna kandidatovi /
) astan. kandidatovi )

klientovi Relevantni
Jobs.cz 47,9 % 18,0 % 5,8% 0,34 % 1,89 %
Profesia 12,9% 52% 1,1% 0,05% 0,93%
Prace.cz 8,1% 3,7% 1,2% 0,05% 1,32 %
WEB registrace 3,5% 1,1% 0,4 % 0,00 % 0,00 %
DobraPrace.cz 3,2% 1,0% 0,3% 0,00 % 0,00 %
Doporuceni 0,6% 0,5% 0,4% 0,00 % 0,00 %
Jiné 1,2 % 0,7% 0,4 % 0,02 % 3,57 %
Profesia— databaze 1,7% 1,5% 0,4% 0,05 % 3,28 %
Jobs.cz— databaze 14,0 % 10,3 % 2,4% 0,17 % 1,65 %
Linkedin 1,7 % 1,0% 0,3% 0,00 % 0,00 %
JQ 5,3% 4,7 % 1,4 % 0,00 % 0,00 %
Soucet 100,0 % 47,7 % 14,0 % 0,68 %

Zdroj: databaze spole¢nosti ABC, vlastni zpracovani

Do segmentu Engineering bylo zafazeno veSkeré vyberové fizeni na technické pozice, napft. ve
vyrobnich spolecnostech, elektrotechnickém priimyslu, automotive ¢i logistice. V tabulce 7
jsou zobrazeny procentualni podily kandidat rozdélené dle zdroju.
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Tabulka 7 Procentualni podil kandidati rozdélen dle zdroji v segmentu Engineering

Kandidat Nabidka Nabidka zaslana
Zdroj Celkem | Relevantni e s . zaslana kandidatovi /
zaslan klientovi el . ,
kandidatovi Relevantni
Jobs.cz 26,8 % 16,0 % 6,4 % 0,24 % 1,50 %
Profesia 3,8% 2,1% 1,1% 0,05 % 2,16 %
Prace.cz 5,2% 2,5% 1,3% 0,08 % 3,01%
WEB registrace 2,6 % 1,6 % 0,5% 0,02 % 0,97 %
DobraPrace.cz 2,5% 1,6 % 0,6% 0,03 % 1,94 %
Doporuceni 2,0% 1,8% 0,9% 0,03 % 1,68 %
Jiné 2,6 % 2,0% 1,0% 0,14 % 6,72 %
Profesia — databaze 7,6% 6,2 % 1,2% 0,02 % 0,24 %
Jobs.cz —databaze 28,6 % 23,1% 6,0 % 0,29 % 1,24 %
LinkedIn 9,1% 6,7 % 0,3% 0,00 % 0,00 %
Q 9,1% 7,5% 2,5% 0,20 % 2,62 %
Soucet 100,0 % 71,1 % 21,7 % 1,07 %

Zdroj: databaze spole¢nosti ABC, vlastni zpracovani

Z tabulky 7 vyplyva, ze nejvétsi procentudlni podil relevantnich uchazect pochdzi ze zdroje
Jobs.cz — databéze (23,1 %) a také z Jobs.cz (16,0 %). Nejméné relevantnich kandidati bylo
zaznamenano u zdroje DobraPrace.cz, WEB registrace a u Doporuceni. Nejvétsi procentualni
podil kandidatd, kterym byla zaslana nabidka, pochazi ze zdroje Jobs.cz — databaze, nasledné
také zJobs.cz, aJQ, tedy interni databaze spolec¢nosti ABC. U tohoto segmentu se
v sledovaném obdobi nenaSel kandidat s nabidkou jenom z LinkedInu. Nejlepsi vysledky
sledované na zéklad¢ poméru nabidka zasland kandidatovi k poctu relevantnich kandidata byly
zjistény pro zdroje Jiné (6,72 %), Prace.cz (3,01 %), JQ (2,62 %) a Profesia (2,16 %). Kromé&
LinkedInu obstaly nevaln¢ také zdroje Profesia — databaze (0,24 %) a WEB registrace (0,97
%). Jobs.cz — databaze a Jobs.cz, které mély nejvEtsi procento relevantnich kandidatt, dosahly
nizkych hodnot, a to 1,24 % a 1,50 %. Uspé&snost hledani kandidati, ktefi jsou zaslani klientovi
je nadprimérna (21,7 %) pti praméru 18,7 %, zatimco procento kandidat s nabidkou je 1,07
%, coz odpovida praméru (1,1 %).

Do segmentu Finance spadaji veskera vybérova fizeni na pozice v oblasti financi, bankovnictvi,
pojisStovnictvi a finan¢ni pozice v centrech sdilenych sluzeb. V tabulce 8 jsou zobrazeny
procentualni podily kandidatd, jez jsou také rozdéleny dle zdroja.
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Tabulka 8 Procentualni podil kandidati rozdélen dle zdroji v segmentu Finance

Kandidat Nabidka Nabidka zaslana
Zdroj Celkem | Relevantni e s . zaslana kandidatovi /
zaslan klientovi el . ,
kandidatovi Relevantni
Jobs.cz 38,8 % 259 % 7,4 % 0,40 % 1,57 %
Profesia 45% 2,6 % 0,6 % 0,00 % 0,00 %
Prace.cz 3,8% 2,3% 0,7 % 0,04 % 1,96 %
WEB registrace 2,4% 1,4 % 0,1% 0,04 % 3,23 %
DobraPrace.cz 2,0% 1,2% 0,3% 0,00 % 0,00 %
Doporuceni 0,7% 0,6 % 0,5% 0,00 % 0,00 %
Jiné 4,5% 4,0% 1,4% 0,00 % 0,00 %
Profesia — databaze 2,3% 2,1% 0,4% 0,00 % 0,00 %
Jobs.cz — databaze 26,3 % 22,2 % 4,4 % 0,27 % 1,22 %
LinkedIn 5,3% 4,4 % 0,9% 0,00 % 0,00 %
Q 9,3% 8,1% 2,0% 0,18 % 2,22 %
Soucet 100,0 % 74,7 % 18,7 % 0,94 %

Zdroj: databaze spolecnosti ABC, vlastni zpracovani

Opét je mozné videt, Ze nejveétsi procentudlni podil relevantnich kandidatt pochazi ze zdroji
Jobs.cz (25,9 %) alJobs.cz — databaze (22,2 %). Nejméné kandidati se naopak nachazi
u Doporuceni (0,6 %). Nejvétsi procentudlni podil kandidatd, kterym byla zaslana nabidka, se
nachazi u Jobs.cz (0,4 %), Jobs.cz — databaze (0,27 %) aJQ (0,18 %). U tohoto segmentu je
velice vyznamna skupina zdrojii (Profesia, DobraPrace.cz, Doporuceni, Jiné, Profesia —
databaze a LinkedIn), ze kterych se v sledovaném obdobi nenaSel kandidat, kterému byla
zaslana nabidka. Na zékladé poméru nabidka zasland uchazeci k poctu relevantnich kandidata
byly nejlepsi vysledky zjistény pro zdroje WEB registrace (3,23 %), JQ (2,22 %) a Prace.cz
(1,96 %). Uspésnost hledani kandidatd, kteii jsou zaslani klientovi je presné praimérna (18,7

%). Procento kandidatl s nabidkou ¢ini 0,94 % %, coz je mirn¢ pod primérem.

Segment IT zahrnuje vesSkeré vybérové fizeni na pracovni mista v oblasti informacnich
technologii. Podily kandidata dle zdrojt 1ze pozorovat v tabulce 9.
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Tabulka 9 Procentualni podil kandidati rozdélen dle zdroji v segmentu IT

Kandidat Nabidka Nabidka zaslana
Zdroj Celkem | Relevantni e s . zaslana kandidatovi /
zaslan klientovi el . ,
kandidatovi Relevantni
Jobs.cz 26,4 % 17,5% 6,2 % 0,27 % 1,52 %
Profesia 4,4 % 2,3% 1,1% 0,15 % 6,45 %
Prace.cz 3,9% 2,4 % 0,6 % 0,08 % 3,17 %
WEB registrace 3,6 % 2,2 % 0,6 % 0,04 % 1,69 %
DobraPrace.cz 1,7% 0,8% 0,3% 0,00 % 0,00 %
Doporuceni 0,6 % 0,5% 0,4 % 0,04 % 7,14 %
Jiné 1,4% 1,0% 0,7% 0,11 % 11,11 %
Profesia — databaze 3,4% 3,1% 1,0% 0,04 % 1,20%
Jobs.cz — databaze 21,6 % 18,9 % 6,3 % 0,49 % 2,61%
LinkedIn 24,8 % 22,2 % 1,7% 0,04 % 0,17 %
Q 8,3% 7,2% 2,5% 0,08 % 1,05 %
Soucet 100,0 % 78,3 % 215% 1,33 %

Zdroj: databaze spolecnosti ABC, vlastni zpracovani

Ztabulky 9 je patrné, nejvetsi procento relevantnich kandidati v této oblasti pochazi
z LinkedInu (22,2 %), Jobs.cz — databéaze (18,9 %) a déle také z Jobs.cz (17,5 %). Naopak
nejméné relevantnich kandidati se nachazi u Doporuceni (0,5 %) a u zdroje DobraPrace.cz (0,8
%). Nejvétsi procentudlni podil kandidat, kterym byla zaslana nabidka, byl zaznamendn
u Jobs.cz — databaze (0,49 %) aJobs.cz (0,27 %), zatimco nejmensi pocet lze pozorovat
u zdroji DobraPréace.cz (Zadny kandidat) a u WEB registrace, doporuceni a LinkedInu (shodné
po 0,04 %). 1 kdyz ze zdroje LinkedIn pochézi téméf Ctvrtina vSech kandidata, pouze 1,7 %
z nich je dale zaslano ke klientovi. Pocet uchazeci s nabidkou je téz velmi nizky (0,04 %).
Nejlepsi vysledky sledované na zadkladé poméru nabidka zaslana kandidatovi k poctu
relevantnich kandidat byly zjiStény pro zdroje Jiné (11,11 %), Doporuceni (7,14 %), Profesia
(6,45 %) aPrace.cz (3,17 %). Uspéénost hledani kandidatl, kteti jsou zaslani klientovi je
nadprimérna (21,5 %). Procento kandidat s nabidkou je téz nad primérem, jelikoz ¢ini 1,33
%.

Do segmentu Sales se fadi veSkeré pozice v oblasti sales, obchodu a prodeje. V tabulce 10 jsou
zobrazeny procentualni podily kandidatt rozdélené podle zdroju.
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Tabulka 10 Procentualni podil kandidatti rozdélen dle zdrojli v segmentu Sales

Kandidat Nabidka Nabidka zaslana

Zdroj Celkem | Relevantni zaslan klientovi zas_léf\a _ kandidétovi'/
kandidatovi Relevantni
Jobs.cz 52,4 % 19,7 % 7,9 % 0,39 % 1,97 %
Profesia 6,6 % 2,9% 0,8% 0,00 % 0,00 %
Prace.cz 6,1% 1,2% 0,5% 0,02 % 1,96 %
WEB registrace 2,4% 1,1% 0,6 % 0,05 % 4,00 %
DobraPrace.cz 1,3% 0,3% 0,3% 0,00 % 0,00 %
Doporuceni 1,6 % 1,3% 0,8% 0,05 % 3,45 %
Jiné 1,6 % 1,1% 0,7% 0,07 % 6,00 %
Profesia — databaze 1,8% 1,3% 0,5% 0,00 % 0,00 %
Jobs.cz — databaze 14,3 % 11,6 % 3,6 % 0,16 % 1,38 %
LinkedIn 7,8% 57% 0,5% 0,02 % 0,40 %
JQ 4,3% 3,7% 1,6 % 0,05 % 1,22 %
Soucet 100,0 % 50,0 % 17,9% 0,80 %

Zdroj: databaze spolecnosti ABC, vlastni zpracovani

Nejvétsi procentudlni podil relevantnich kandidati pochazi z Jobs.cz (19,7 %), Jobs.cz —
databaze (11,6 %) a LinkedInu (5,7 %). Nejméné relevantnich kandidat se naopak nachazi
u zdroji DobréaPrace.cz (0,3 %), WEB registrace a Jiné (oboji po 1,1 %). Nejvétsi procentudlni
podil uchazeci, kterym byla zaslana nabidka pochazi z Jobs.cz (0,39 %), Jobs.cz — databaze
(0,16 %). V tomto segmentu je téz pozorovatelnd skupina zdrojii (Profesia, DobraPrace.cz
a Profesia — databaze), ve kterych nebyl nalezen zadny kandidat s nabidkou od klienta. Velice
nizkéd procenta (od 0,02 % do 0,07 %) jsou i u ostatnich zdroji kromé Jobs.cz a Jobs.cz —
databaze. Nejlepsi vysledky sledované na zdkladé¢ poméru nabidka zasland zdjemci k poctu
relevantnich kandidatii byly zjiStény pro zdroje Jiné (6,0 %), WEB registrace (4,0 %)
a Doporuceni (3,45 %). Uspé&snost hledani kandidat(i, ktefi jsou zaslani klientovi, je téméf
pramérna (17,9 %), a procento uchazect s nabidkou ¢ini 0,8 %, coz je lehce pod primérem.

Do segmentu Zakaznicky servis spadaji veskerd pracovni mista v oblasti zdkaznického servisu
a zakaznické podpory. V tabulce 11 jsou uvedeny procentualni podily kandidatl, jez jsou
rozdéleny dle zdrojh.
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Tabulka 11 Procentualni podil kandidati rozdélen dle zdroji v segmentu Zakaznicky servis

Kandidat Nabidka Nabidka zaslana

Zdroj Celkem | Relevantni zaslan klientovi zas_léf\a _ kandidétovi'/
kandidatovi Relevantni
Jobs.cz 38,6 % 24,1 % 6,7 % 1,19% 4,94 %
Profesia 6,9 % 5,4 % 1,4 % 0,30 % 5,45 %
Prace.cz 1,6 % 0,6 % 0,1% 0,00 % 0,00 %
WEB registrace 4,0 % 2,8% 1,5% 0,40 % 14,29 %
DobraPrace.cz 2,7% 1,8% 0,5% 0,00 % 0,00 %
Doporuceni 0,8% 0,7% 0,4% 0,00 % 0,00 %
Jiné 4,6 % 4,0 % 2,2% 0,20 % 5,00 %
Profesia — databaze 4,6 % 4,0% 0,9% 0,00 % 0,00 %
Jobs.cz — databaze 19,8 % 17,2 % 2,6 % 0,20 % 1,15%
LinkedIn 3,8% 3,8% 0,2% 0,00 % 0,00 %
JQ 12,8 % 11,6 % 4,1% 0,10 % 0,85 %
Soucet 100,0 % 75,8 % 20,5 % 2,38 %

Zdroj: databaze spolecnosti ABC, vlastni zpracovani

Bylo zjisténo, ze nejveétsi procentualni podil relevantnich kandidati pochézi ze zdroji Jobs.cz
(24,1 %), Jobs.cz — databaze (17,2 %) aJQ (11,6 %). Nejméné relevantnich uchazecii bylo
naopak zaznamenano u Prace.cz (0,6 %), Doporuceni (0,7 %) a zdroje DobraPrace.cz (1,8 %).
Nejvétsi procentudlni podil kandidath, kterym byla zaslana nabidka pochézi z Jobs.cz (1,19 %),
WEB registrace (0,4 %) a Profesia (0,3 %). V tomto segmentu je téZ pozorovatelnd znacna
skupina zdroji (LinkedIn, DobraPrace.cz, Profesia — databaze, Doporu€eni a Prace.cz), ve
kterych nebyl nalezen zddny uchazec¢ s nabidkou od klienta. Nejlepsi vysledky sledované na
zakladé poméru nabidka zaslana zdjemci k poctu relevantnich kandidati byly zjiStény pro
zdroje WEB registrace (14,29 %), Profesia (5,45 %), Jiné (5,0 %) a Jobs.cz (4,94 %). Usp&snost
hledani kandidatl, ktefi jsou zaslani klientovi, je nadprimérna (20,5 %), pficemZ procento
kandidatii s nabidkou je 2,4 %, coz je vysoko nad prumérem.

Predmétem vyzkumu byla také délka naborového procesu. V préci byly zkoumany tyto tfi
casove useky:

- T1 —od otevfeni pozice do data u¢inéni nabidky kandidatovi ze strany klienta,

- T2 — od data u€inéni nabidky kandidatovi ze strany klienta do data jeho néstupu
do zaméstnani,

- T3 - od otevieni pozice do data jeho nastupu do zaméstnani (T3 =T1 + T2).

Z dat poskytnutych spolecnosti ABC byl vypocitdn medidn a aritmeticky primér pro ¢asové
useky T1, T2, T3. V tabulce 12 jsou uvedeny tyto udaje pro vSechny zdznamy a nésledné pro
jednotlivé segmenty. Pro vSechny zdznamy byl pro casovy usek T1 vypocitan aritmeticky
prumér 89 dni. NejkratSi usek T1 byl zjistén v segmentu Administrativa (65 dni), nejdelsi
naopak v segmentu Zakaznicky servis (144 dni). Pro casovy tsek T2 byl vypocitan aritmeticky
prumér 30 dni pro vSechny zdznamy. Zatimco nejkratS$i usek byl zjistén v segmentech
Administrativa (16 dni) a Zakaznicky servis (17 dni). Nejdelsi T2 byl v segmentu Engineering
(42 dni). Pro vSechny zaznamy byl pro usek T3 vypocitan aritmeticky primér 119 dni. Nejkratsi
casovy usek byl opét nalezen u segmentu Administrativa (81 dni), kdezto ten nejdelsi v oblasti
Zakaznicky servis (161 dni).
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Tabulka 12 Median a aritmeticky pramér ¢asovych useku T1, T2, T3

T1 T2 T3
Segment Medidn Aritr?etivck\’/ Medin Aritr?etivck\’/ Medin Aritr?eticky’l
pramér pramér prémér
Vsechny zaznamy 54 89 18 30 90 119
Administrativa 37 65 14 16 53 81
Zakaznicky servis 126 144 14 17 138 161
Engineering 74 111 38 42 127 153
Finance 63 93 19 36 116 129
IT 56 86 27 35 112 121
Sales 98 128 20 31 117 159

Zdroj: databaze spole¢nosti ABC, vlastni zpracovani

Vysledky uvedené v tabulce 12 byly konzultovany steam leaderkou prazského tymu
spole¢nosti ABC, nacez byla ziskdna mozna vysvétleni konkrétnich ¢asovych useki. Divod,
pro€ jsou v segmentu administrativa nejkratsi ¢asové useky T1, T2 i T3 mulze byt ten, Ze se
jedné o malo specializované pozice, a tim padem je snadnéjsi najit zdjemce o n¢ (Team leaderka
prazského tymu, 2019a). Pfi¢inou muze byt také to, Ze je v této oblasti na trhu prace dostate¢ny
pocet kandidatl, kteti jsou schopni nastoupit ihned, potazmo zacatkem nasledujiciho mésice,
proto zaméstnavatelé upfednostni tyto kandidaty pted témi s dvoumesi¢ni vypovédni lhitou.
V segmentu Zakaznicky servis je ¢asovy usek T1 ze vSech segmentii nejdelsi, zatimco v T2 je
kde je vyzadovana pokrocila znalost dvou cizich jazyki, a proto je t€zsi takové zajemce nalézt.
Dal8im moznym divodem muzZe byt to, Ze se Castokrat jednd o kandidaty ze zahranici, ktefi
nejsou natolik flexibilni pfi domlouvani terminti pohovorti, ¢imZ se naborovy proces
prodluzuje. Pfi¢ina toho, pro¢ je Casovy usek T2 v segmentu Zakaznicky servis jednim
z nejkratSich je stejny u oblasti Administrativa, a to ten, Ze vétSina uchaze€l na tyto pozice
muZze nastoupit t¢éméf ihned. Naopak je tomu v segmentu Engineering, kde je ¢asovy usek T2
nejdelsi. Zde za tim stoji skutecnost, Ze tito kandidati vétSinou podavaji vypovéd’ aZ v momentu,
kdy naleznou nové zamé&stnani a vétSina z nich v tomto segmentu méa dvoumeésicni vypovédni
lhatu.

V publikaci ,,Recruitment and Vacancy Durations in Germany* byla téZ zkoumana primérna
doba od otevieni pozice po podepsani smlouvy (T1) a primérna doba od podepsani smlouvy
do skute¢ného nastupu do zameéstnani (T2), a to mezi lety 2000 a 2010 (Davis, 2014). Podle této
studie ¢ini primérny Casovy uUsek T1 celkem 49 dni av pfipadé T2 dohromady 27 dni.
Odpovidajici casovy tsek T1 ve spolecnosti ABC pro vSechny zaznamy dosahl 89 dni, coz
znamena, zZe byl 1,8n4sobné delsi nez v uvedené publikaci. V ptipadé odpovidajiciho useku T2
se jednalo o 30 dni, coz je pouze 1,1ndsobné¢ delsi. Zkoumana data spolecnosti ABC obsahovala
zaznamy od ledna 2017 do dubna 2019. Z divodu riiznych ¢asovych obdobi, béhem nichz byla
jednotliva data sbirdna, a tedy i z divodu rizné makroekonomické situace v téchto obdobich
a odlisné pracovnépravni legislativy obou zemi, nelze vSak tyto tdaje jednoduse porovnat.

V ramci vyzkumu bylo také provedeno dotaznikové Setfeni mezi konzultanty spole¢nosti ABC
v Ceské republice. Byly jim poloZeny 2 otazky, které zodpovédélo 7 konzultantd z 9. Dva
konzultanti, ktefi na otdzky neodpovidali, byly dlouhodobé mimo zaméstnani. V prvni otdzce
byly konzultanti spolecnosti ABC pozadani o sefazeni vSech zdrojii podle toho, ze kterého
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pochdzi nejveétsi mnozstvi kandidatt, jimz byla u¢inéna nabidka. Respondenti byli pozadani,
aby pfi vyplnovani dotazniku nepouzivali idaje z interni databaze a odpovidali ¢isté na zakladé
vlastniho nazoru. Jednotlivym zdrojiim byly piifazeny ¢iselné hodnoty dle toho, na jakém misté
se v jednotlivych dotaznicich umistily. Tém, které respondent zatadil na prvni misto, byla
piifazena hodnota 11, pficemz zdroje na dalSich pozicich ziskaly hodnoty vzdy o jednotku
mensi nez ten predchozi. Hodnota posledniho zdroje tedy Cinila 1. U kazdého zdroje byly
nasledné secteny vSechny hodnoty, nacez bylo vytvofeno pofadi sestupné od zdroje, jehoz
soucet hodnot byl nejvyssi.

Pro porovnani jsou v tabulce 13 uvedena sestupna potadi vSech zdroju dle procentualniho
podilu kandidati, kterym byla ucinéna nabidka ze vSech zdznaml z poskytnutych dat,
a dle nazoru konzultantt spole¢nosti ABC.

Tabulka 13 Potadi zdroju dle procentualniho podilu kandidatt, kterym byla u¢inéna nabidka ze vSech
zdznamu a dle nazord konzultantti spolecnosti ABC

Sestupné poradi dle procentualniho podilu s , .
kandidatt, kterym byla u¢inéna nabidka ze Sestupné poradi dvle na.zoru konzultantd
v , o spolecnosti ABC
vSech zaznamli

Zdroj Procenta Zdroj Soucet hodnot
Jobs.cz 0,41 % | Jobs.cz — databaze 70
Jobs.cz — databdze 0,25 % | Jobs.cz 68
1Q 0,08 % | JQ 47
Jiné 0,07 % | LinkedIn 47
Prace.cz 0,07 % | Profesia — databaze 42
Doporuceni 0,05 % | WEB registrace 40
Profesia 0,05 % | Prace.cz 37
WEB registrace 0,04 % | Profesia 33
LinkedIn 0,03 % | Doporuceni 32
Profesia — databaze 0,02 % | DobraPrace.cz 30
DobréaPrace.cz 0,01 % | Jiné 16

Zdroj: databaze spolecnosti ABC, vlastni zpracovani, vlastni vyzkum

Ve druhé otazce byli konzultanti poZzadani, aby ze vSech zdrojl zvolili pét, se kterymi pracuji
nejradéji, a to bez udani poradi. Nasledné byl kazdému z nich zdrojt, ktery konzultant zvolil,
pfidélen 1 bod. Vtabulce 14 je wuvedeno pofadi téchto zdroji dle oblibenosti
(j. poctu ziskanych bodl) prace konzultant s nimi. Zdroje, které ziskaly stejny pocet bodt
byly setfazeny dle abecedy.
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Tabulka 14 Sestupné poradi zdroju dle oblibenosti prace konzultantli s nimi

Sestupné poradi zdrojt, dle oblibenosti prace konzultantt s nimi

Zdroj Pocet ziskanych bod

Jobs.cz — databaze
Jobs.cz

LinkedIn
Doporuceni

1Q

Profesia — databaze
WEB registrace
DobraPréce.cz
Prace.cz

Profesia

Jiné

OlR|(R|IRIlWWwW|AldU|lo|N

Zdroj: vlastni vyzkum

Z tabulky 13 je patrné, Ze v obou piipadech se mezi prvnimi tiemi zdroji nachazely ty stejné,
a to konkrétné Jobs.cz, Jobs.cz — databaze a JQ. Dle provedeného Setfeni patii Jobs.cz a Jobs.cz
— databaze mezi soucasné nejoblibenéjsi zdroje konzultant (viz tabulka 14). Jak je vidét
v tabulce 13, konzultanti zatadili zdroje LinkedIn a Profesia — databaze na ¢tvrté a paté misto,
pticemz v potadi dle procentudlniho podilu kandidati, kterym byla uc¢inéna nabidka ze vSech
zaznamu, se umistily na devatém a desatém misté. LinkedIn je také znacné oblibeny mezi
konzultanty (viz tabulka 14). Z vysledki v tabulce 13 rovnéz vyplyva, Ze se zdroj
DobréaPrace.cz jevi jako malo efektivni pii ziskdvani kandidatd, kterym je ucinéna nabidka,
a zaroveil ma nizkou popularitu mezi konzultanty.

3.4 Doporuceni pro personalni agenturu

V praktické ¢asti bakalaiské prace bylo vyhodnocovano celkem 48 180 zaznamu vybérovych
fizeni probéhlych v obdobi od ledna 2017 do dubna 2019 v personélni agentute ABC. Z jejich
rozboru vyplynula zjis$téni a na zaklad¢é nich doporuceni, ktera mohou byt pro tuto agenturu
uzite¢na. Bylo zjisténo, Ze statisticky je ze vSech provadénych hledani kandidatt jenom 18,7 %
uchazecl nasledné zasilano klientim k dal§imu posuzovani a Ze nabidku zaméstnani obdrzi
jenom 1,1 % vSech posuzovanych uchazecli. V obou pfipadech je to nezavisle na tom, zda
uchazec€ pochazel z aktivniho nebo pasivniho zdroje.

Pti detailnéjSim zkoumaéni vybranych segmenti, do kterych spadd obsazovana pozice, bylo
odhaleno, Ze tato uspéSnost hledani kandidati se rizni v zavislosti na segmentu a Ze se rovnéZz
1i81 v rdmci segmentu u jednotlivych zdroji. Také dal$i vyhodnocovany parametr efektivity
»Nabidka zasland kandidatovi / Relevantni® poukazal na rozdily mezi jednotlivymi zdroji
v ramci jedné oblasti. Na zaklad€ toho 1ze doporucit konzultantliim personélni spolecnosti ABC,
aby se pfi hledani kandidatti v jednotlivych segmentech sousttedili na hledani téch, jez pochazi
prioritné ze zdrojl, u kterych byla zjiSténa nejvyssi GspeéSnost, resp. efektivita. Pouziti zdroj,
u kterych nebyl v ramci studie nalezen zadny kandidat, je jevi byt méné efektivni.

Tato data mohou slouzit k vypracovani manuélu pro konzultanty zaméteného na to, jak detailné
postupovat pii hleddni kandidatl z jednotlivych segmentli ana které zdroje se u daného

segmentu maji prioritné zaméfit. Manual by mohl byt vypracovan spolecné team lidfi
jednotlivych tymt. Udaje o uspésSnosti a efektivité riznych zdroji v daném segmentu mohou
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také slouzit vedeni spole¢nosti k lepSimu sledovani a vyhodnocovani UspéSnosti prace
jednotlivych konzultantl (i celych tymul), k planovani jejich prace a pro nastaveni kritérii
pro jejich odménovani v zavislosti na segmentech, kterym se vénuji. Aplikace téchto

vvvvvvvvvv

modelovani a verifikaci.

Pfistupy do jednotlivych zdrojii jsou vétSinou zpoplatnény. Soucasné bylo zjisténo, ze
v nékterych segmentech z urcitych zdrojt se nenasel zadny kandidat, kterému by byla zaslana
nabidka. Usp&snost jednotlivych zdrojt mize byt proto také pro vedeni spole¢nosti podkladem
pro planovani finan¢nich nakladi pro optimalizaci struktury placenych zdroja, ke kterym
budou zajistény piistupy. Zadny z vypodtenych parametrd usp&s$nosti nebo efektivity neni
absolutnim kritériem. Doporucuje se komplexni ptistup a jejich soucasné posuzovani pro dany
segment. Tato kritéria se jevi byt relevantni za souc¢asnych podminek. Pokud dojde k vyznamné
obsahové nebo jiné zmeéné v datech, které lze ztéchto zdroji ziskat neboli ke zméné
v oblibenosti téchto zdrojti ve spole¢nosti, bude nutno vse pribézné aktualizovat.

Z dotaznikového prizkumu mezi konzultanty spole¢nosti ABC naptiklad vyplynulo, Ze
konzultanti povazuji LinkedIn za velice oblibeny zdroj, jenz pfinasi i zna¢ny pocet kandidata,
kteti dostanou nabidku. Porovnani tohoto prizkumu s redlnymi pocty, které byly ziskany
z databaze, vSak ukazuje nesoulad. Z databaze totiz vyplynulo, ze LinkedIn neni zdaleka tak
uspésny, jak vyplynulo z prizkumu, coz opét podporuje doporuceni pro vznik manudlu pro
konzultanty.

V praktické ¢asti bakalatské prace byla také zkouména délka naborového procesu. Konkrétné
se analyzovaly tii ¢asové useky, ato prvni od otevieni pozice do data ucinéni nabidky
kandidéatovi ze strany klienta, dal$i od data ucinéni nabidky kandidatovi ze strany klienta
do data jeho nastupu do zamé&stnani a posledni od otevieni pozice do data nastupu kandidata do
zam&stnani. Z pohledu planovani prace, hodnoceni aodménovani konzultanti je
Pti platnosti principu, Ze ¢as jsou penize, je tento Usek T1 podstatny pro vedeni spolecnosti také
z diivodt obchodné finan¢niho planovani. Pokud by odména pro spole¢nost ABC za nalezeni
kandidata s nabidkou byla nezavisla na segmentu, potom se jevi jako nejvhodnéjsi zaméfit se
na hledani pracovnich pozic v segmentech, u kterych je median T1 nejkratsi. V daném piipadé
by to byly oblasti Administrativa, IT a Finance. Naopak za méné efektivni 1ze oznacit segmenty
Zakaznicky servis a Sales. Redln¢ vSak primérnd odmeéna za nalezeného zaméstnance je rizna
pro jednotlivé segmenty. Proto je tfeba tento faktor rizné odmény brat v potaz pii posuzovani
vlivu rizné délky T1 segmentd na vynosy indklady spolecnosti. Z pohledu planovani
penéZnich tokil a redlného Casu, za ktery spolecnost ziskd odménu od klienta, ktery zaméstnal
kandidata spolecnosti, je dilezity také celkovy €as T3. Z tohoto pohledu je tim nejlepSim
segmentem Administrativa, u kterého ¢ini median T3 pouze 53 dnd, zatimco u vSech ostatnich
oblasti se T3 pohybuje vysoko nad 100 dny.
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4 Zavér

Bakalarska prace se vénovala vybérovému fizeni v konkrétni personalni agenture, ktera v ni
vystupovala pod oznacenim ABC. Jeji teoreticko-metodologickd c¢ast se zaméfila na popis
procesu ziskavani a vybéru zameéstnanci, ruznych typl persondlnich spolecnosti jako
poskytovatelll personalnich sluzeb a pracovnich procesii v persondlni agentute. Tato ¢ast byla
vypracovana s pouzitim odborné literatury a clanki. V prvnich dvou subkapitolach praktické
casti byly popséany sluzby nabizené spolec¢nosti ABC a jeji proces ziskavani a vybéru uchazeci
o zamé&stnani. Obsahem nasledujici subkapitoly bylo vyhodnoceni provedené¢ho vyzkumu,
pricemz v té dalsi subkapitole byla uvedena doporucéeni pro spolecnost ABC, jez byla navrzena
na zaklad¢ zjiSténi ucinénych v ptfedchozi subkapitole. Konkrétné v ni byla formulovana
zjisténi a doporuceni pro persondlni agenturu ohledné toho, jak zefektivnit a zlepsit naborovy
proces v oblasti prace se zdroji, ze kterych jsou kandidati ziskavani, ato v zavislosti na
konkrétnim typu segmentu, ze kterého je pracovni pozice obsazovana. Tato zjisténi maji také
dopad na planovani prace, odménovani a obchodné finan¢ni planovéani.

V ramci praktické ¢asti bakalarské prace byla vyhodnocovana data z databaze spole¢nosti ABC
s 48 180 zédznamy z obdobi od ledna 2017 do dubna 2019. Nejdiive byly zkoumény pfic¢iny
vyfazeni uchazeci z vybérového procesu v personalni agentufe a nasledné z vybérového
procesu u klienta. Tyto divody byly nasledné¢ zkoumany zvlast pro kandidaty z aktivnich
zdrojui a uchazece z pasivnich zdroji. Bylo zjisténo, ze ze vSech zaznamu bylo ke klientovi
zaslano pouze 8 999 z nich (18,7 %), ptiCemz nabidku prace obdrzelo jenom 521 zajemcti (1,1
%).

Déle byly zkoumany jednotlivé zdroje kandidatt a jejich GspéSnost, resp. procentudlni podil
uchazecu, kteti byli zaslani klientovi, a procentudlni podil kandidatt, kterym byla zaslana
nabidka prace. Vysledné sestupné potadi zdroji dle procentudlniho poctu kandidatid, kterym
byla u¢inéna nabidka ze vSech zaznamu bylo: Jobs.cz, Jobs.cz — databaze, JQ, Jiné, Prace.cz,
Doporuceni, Profesia, WEB registrace, LinkedIn, Profesia — databdze a DobréaPrace.cz.

Uspé&snost jednotlivych zdrojii byla zkoumana téz pro jednotlivé segmenty: Administrativa,
Engineering, Finance, IT, Sales a Zakaznicky servis. Pro kazdy segment bylo stanoveno vlastni
poradi uspé&Snosti zdrojli. U vSech z nich, vyjma oblasti Zakaznicky servis, pochazelo nejvétsi
procentudlni mnozstvi kandidatt, kterym byla zaslana nabidka, ze zdroji Jobs.cz a Jobs.cz —
databaze. V ptipadé¢ segmentu Zakaznicky servis se jednalo o zdroje Jobs.cz a WEB registrace.

Spole¢nosti ABC bylo doporuceno zaméfit se zejména na praci s nejvice UspéSnymi zdroji pro
jednotlivé segmenty. Do téchto zdrojii by bylo mozné vkladat vice financnich prostfedki.
Spolecnosti bylo doporu¢eno vypracovat manual pro konzultanty na to, jak detailn€ postupovat
pfi hledani kandidath z jednotlivych segmentli a na které zdroje se u daného segmentu maji
prioritné zaméfit.

Efektivita prace méfena procentem kandidatli, kterym byla zaslana nabidka, byla vypoctena
zvlast pro kazdy segment, a to v potadi efektivity: Zakaznicky servis (2,38 %), IT (1,33 %),
Engineering (1,07 %), Finance (0,94 %), Sales (0,80 %) a Administrativa (0,68 %).

Pro vSechny zdznamy byl pro ¢asovy usek trvajici od otevieni pozice do data ucinéni nabidky
kandidatovi ze strany klienta (T1) vypocitan aritmeticky primér 89 dni. Nejkratsi tsek T1 byl
zjistén v segmentu Administrativa (65 dni), nejdelsi naopak v segmentu Zakaznicky servis (144
dni). Pro ¢asovy usek od data u¢inéni nabidky kandidéatovi ze strany klienta do data jeho nastupu
do zaméstnani (T2) byl vypocitan aritmeticky primér 30 dni pro vSechny zdznamy. Zatimco
nejkratsi tsek byl zjistén v segmentech Administrativa (16 dni) a Zakaznicky servis (17 dni),
ten nejdelsi byl odhalen v segmentu Engineering (42 dni). Pro isek od otevieni pozice do data
nastupu kandidata do zaméstnani (T3) byl vypocitan aritmeticky primér 119 dni. Nejkratsi
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casovy usek byl nalezen u segmentu Administrativa (81 dni), kdezto ten nejdelsi v oblasti
Zakaznicky servis (161 dni). Zjisténi Casovych tusekli mize pomoct spolecnosti ABC
v obchodnim a finan¢nim pladnovani, alépe organizovat praci a vyhodnocovat vykonnost
konzultanti v daném segmentu.

Soucasti vyzkumu byl také prizkum mezi konzultanty spole¢nosti ABC, jenz byl zaméfen
na efektivitu zdroji dle subjektivniho nézoru konzultanti ataké na oblibenost prace
s jednotlivymi zdroji. Na jeho zaklad¢ bylo zjisténo, Ze konzultanti povazuji za nejvice ucinné
zdroje Jobs.cz — databaze, Jobs.cz aJQ. Jejich efektivita byla potvrzena i provedenym
vyzkumem. Dals$i v pofadi u¢innosti byly dle ndzoru konzultanti zdroje LinkedIn a Profesia —
databaze, jejichz efektivita je dle provedeného vyzkumu znaéné nizkd. V Casti prizkumu
zameiené na oblibenost prace s jednotlivymi zdroji se v zebticku opét nejlépe umistily zdroje
Jobs.cz — databaze a Jobs.cz. Dobfe ohodnocen byl izdroj LinkedIn, ktery je sice mezi
konzultanty oblibeny, nicméné v praxi neni pfili§ efektivni, a ddle Doporuceni a interni
databaze JQ, kterd se také jevi jako pomérné ucinna. Nejhiife ohodnoceny byly zdroje
DobraPrace.cz, Prace.cz a Profesia, které za oblibené oznacil pouze jeden konzultant.
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Priloha 1 Otazky z dotaznikového Setieni
DOTAZNIK

1. Sefad’te uvedené zdroje sestupné dle toho, z kterého zdroje mate nejvétsi mnozstvi
kandidatii, kterym byla ucinéna nabidka. (Odpovidejte dle Vaseho subjektivniho
nazoru, bez pouziti udaji z interni databaze.)

Zdroje:
DobraPrace.cz
Doporuceni

Jiné

Jobs.cz

Jobs.cz — databaze
JQ

LinkedIn

Prace.cz

Profesia

Profesia — databaze
WEB registrace

2. Ze vsech uvedenych zdroju zvolte 5, se kterymi nejradéji pracujete, bez udani potadi.

Zdroje:
DobraPrace.cz
Doporuceni

Jiné

Jobs.cz

Jobs.cz — databaze
JQ

LinkedIn

Prace.cz

Profesia

Profesia — databaze
WEB registrace



Piiloha 2 Protokol o rozhovoru ,,Proces ziskavani a vybéru kandidata v spole¢nosti ABC*
s team leaderkou prazského tymu spolecnosti ABC

Protokol o rozhovoru s team leaderkou prazského tymu spolecnosti ABC

Kdy rozhovor probéhl: 10. 6. 2019
Kde rozhovor probihal: Prazské kancelar spole¢nosti ABC
Délka rozhovoru: 100 minut
Nazev rozhovoru: Proces ziskavani a vybéru kandidat v spolecnosti ABC
Otazky:
1. Které Cinnosti zahrnuje prace konzultanta pii obsazovani pozic u klienti?

D e A o o

17.
18.
19.

20.

Je tento proces pro vSechny pozice stejny, piipadné jaké jsou odliSnosti?

Dle jakych kritérii se pfitazuje nova pozice od klienta konzultantovi?

Jaké informace je potieba ziskat od klienta pfi zadavani nové pozice?

Jakym zpisobem komunikuje konzultant s klientem? Jsou i osobni schiizky?

Jakym zptsobem probiha vyhledavani uchazecu?

Jaké pracovni portaly vyuzivate?

Vyuzivate i jiné zdroje uchazecu?

Ma spolecnost také vlastni databazi? Kolik kandidati obsahuje vase databaze a dle
jakych kritérii nebo klicovych slov konzultant vyhledavéa kandidaty?

. Kdy zaciné a jak probiha diagnostika uchazect?

. Jaké informace zjist'ujete od uchazeca?

. Je kazdy kandidat zvan na vybérovy pohovor?

. Jak probihéa vybérovy pohovor?

. Jaké informace o kandidatovi zasilate klientim?

. Kolik kandidati zasilate klientovi na jednu pozici v priméru?

. Jak probiha naborovy proces po tom, co spolec¢nost zasle klientovi navrhy vhodnych

uchazeci?

Komunikujete s klientem a kandidatem v priib&hu vybérového fizeni?

Co nésleduje poté, co si klient vybere uchazece a rozhodne se mu dat nabidku?

Co se stane, pokud se kandidat rozhodne odejit z nového zaméstnani, resp. klient se
rozhodne uchazece propustit?

Ma spolec€nost s klienty smlouvy? Co obvykle obsahuji?



Priloha 3 Protokol o rozhovoru ,,Délka naborového procesu v spolecnosti ABC“ s team
leaderkou prazského tymu spolecnosti ABC

Protokol o rozhovoru s team leaderkou prazského tymu spole¢nosti ABC

Kdy rozhovor probéhl: 8.7.2019

Kde rozhovor probihal: Prazské kancelar spole¢nosti ABC

Délka rozhovoru: 80 minut

Nazev rozhovoru: D¢élka naborového procesu v spolecnosti ABC
Otazky:

1. Byly zkoumény tfi asové tiseky pro viechny segmenty. Casovy tisek T1 je od otevieni
pozice do data u¢inéni nabidky kandidatovi ze strany klienta, casovy usek T2 je od data
ucinéni nabidky kandidatovi ze strany klienta do data jeho nastupu do zaméstnani
a ¢asovy usek T3 je od otevieni pozice do data jeho nastupu do zaméstnani (T3 =T1 +
T2). Byl vypocitdm medidn a aritmeticky pramér pro ¢asové useky T1, T2, T3.

Jaky je Vas nazor na vysledky a jaké jsou dle Vas mozna vysvétleni?

2. Zjakého divodu jsou dle Vas zjisténé cCasové useky nejkrat$i v segmentu
administrativa?

3. Z jakého duvodu je dle Vas Casovy usek T1 v segmentu zékaznicky servis nejdelsi, ale
naopak casovy usek T2 v tomto segmentu jeden z nejkratSich?

4. 7 jakého divodu je dle Vas casovy tusek T2 nejdelsi v segmentu engineering?



