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Uvod

Kazdy zaméstnavatel by se mél snazit najit kvalifikovany zaméstnance, ktefi
jsou klicem k uspéchu celé spole¢nosti. Spole¢nost se muze rozhodnout, zdali
najde vhodné zaméstnance vlastnimi silami nebo vyuzije sluzby personalnich
agentur. Casto si lidé mysli, Ze personalni agentury pouze vyhledavaji vhodné
zaméstnance, avSak jejich nabizené sluzby jsou mnohem SirSi. Tato bakalarska
prace je zaméfena na ziskavani zameéstnancu pomoci personalni agentury. V této

praci jsou analyzovany sluzby, které personalni agentura muze nabizet.

Hlavnim cilem prace je analyza sluzeb poskytované personalni agenturou XY a
zjistit kvalitu nabizenych sluzeb pomoci kliCovych klientl. Ke splnéni cile je vyuZzito
dotaznikové Setfeni. Personalni agentura sama nikdy nedélala dotaznik na
spokojenost klientd, tudiz je pro personalni agenturu Zadouci zjistit, jak jsou jeji
klienti spokojeni s nabizenymi sluzbami. Dale dotaznik bude slouzit jako podklad
pro navrh mozného zlepSeni, coz je jeden z dil€ich cila prace. DalSim dil€im cilem
prace je vysvétlit, jakym zplusobem personalni agentura ziskava kandidaty pro své

klienty.

Bakalarska prace je rozdélena na tfi kapitoly, pfi€emzZ prvni kapitola je teoretické,
druha kapitola teoreticky charakterizuje personalni agentury a tfeti kapitola
predstavuje empirickou ¢ast. Teoreticka ¢ast bakalarské prace slouzi jako podklad
k pochopeni celého procesu ziskavani a vybéru pracovniku. V druhé teoretické Casti
jsou popsany rozdily mezi personalni a pracovni agenturou. Personalni €innosti
v8ak pouze nenabizi jenom tyto dvé agentury, ale mnoho dalSich, které jsou v praci
popsany. V neposledni fadé jsou v teoretické Casti vypsany mozné sluzby, které
muze personalni agentura nabizet. V empirické Casti je predstavena personalni
agentura XY spolecné se sluzbami, které nabizi. V této ¢asti je také popsan postup,
jaky personalni agentura XY ma pfi ziskavani zaméstnancl pro své klienty. Dale
jsou interpretovany vysledky dotaznikového Setfeni o spokojenosti klientll s danou

agenturou a jsou navrzeny moznosti na zlepSeni nabizenych sluzeb.



1 Teoreticka cast

Prvni kapitola se vénuje procesu ziskavani a vybéru pracovnikd jako hlavni
¢innosti, ktera obstarava kvalifikované lidi, ktefi pracuji v organizaci. Pro obsazeni
volného pracovniho mista ,...je mozné vyuzit postup, ktery vychazi z procesu
planovani lidskych zdroju a analyzy pracovnich mist a zahrnuje procedury
ziskavani, vybéru, pfijimani a adaptace zaméstnanc(.” (SikyF 2014, str. 96)
(viz Obr. 1). V prvni Casti kapitoly je nejdfive vysvétlen proces analyzy pracovniho
mista a personalniho planovani. Nasledné jsou vysvétleny formy a metody

ziskavani a vybéru zaméstnancu.

1.1 Ziskavani a vybér pracovniku

Dle Koubka (2015) by se kazda organizace méla snazit nalézt, propojit a pouzit
nasledujici Ctyfi zdroje:

e finance,

e material,

o lidské zdroje,

e informace.

VSechny tyto zdroje by mély byt pro organizaci dulezité, ale bez lidskych zdroju
nedojde k propojeni jednotlivych zdroju. Stroje a finance bez lidskych zdroju
nebudou sami fungovat, je tedy zapotfebi, aby nékdo tyto zdroje ozZivil. Lidské zdroje
funguji na informacich, tedy na védomostech a zpusobilostech lidi a finan¢ni zdroje
jsou hnacim motorem pro lidské zdroje (Koubek, 2015). Ziskavani a vybér
vhodného pracovnika je sougasti Fizeni lidskych zdrojii. Rizeni lidskych zdroju je
proces ziskavani, vybéru a zaméstnavani lidi, nasledné Skoleni, odmérfovani a
veskeré procesy v organizaci souvisejici s lidmi (Human Resource Management,
2016).

Pro potieby této prace je tfeba si definovat pojem zaméstnanec a zaméstnavatel.
Tyto dva pojmy Ize nalézt v zakonu €. 262/2006 Sb., zakoniku prace (dale jen ZPr).
Zaméstnanec v §6 je definovany nasledovné: ,Zaméstnanec je fyzicka osoba, ktera
se zavazala kvykonu zavislé prace v zakladnim pracovnépravnim vztahu.*

Zaméstnavatel je definovany v §7 takto: ,Zaméstnavatel je osoba, pro kterou se



fyzickd osoba zavazala k vykonu zavislé prace v zakladnim pracovnépravnim

vztahu.”

Planovani zdrojd ¢ ) Analyza pracovnich mist
(potfeba obsadit pracovni misto) (popis a specifikace pracovniho mista)

Ziskavani zaméstnanci
(vhodni uchazedi)

'

Viybér zamésinanci
(nejvhodnéjsi uchazet)

'

‘ Pfijimani zaméstnanci ‘

{(novy zaméstnanec)

'

Adaptace zaméstnanci
(adaptovany zaméstnanec)

Zdroj: SikyF, 2014

Obr. 1 Postup obsazovani volnych pracovnich mist

1.2 Personalni planovani

Personalni planovani je fidici proces, diky kterému organizace mize dosahnout
svych cilt. Je to ¢innost, pfi které by si organizace méla stanovit plan pro to, aby
nejen v sou€asnosti, ale také v budoucnosti méla dostate¢ny pocet pracovniku. Tito
pracovnici by méli mit dostate€nou kvalifikaci, byt dostate€né motivovani a byt
zaméstnavani za umérné naklady (Koubek, 2015). Personalni planovani se spise
tyka velkych spole€nosti. Tento plan by mél vychazet z planu organizace, jelikoz je
zapotiebi propoijit lidi s praci a prace je zavisla na poptavce za sluzby Ci za zbozi

nabizené organizaci.

Existuji tfi oblasti personalniho planovani — planovani potfeby zaméstnancu,
planovani pokryti potfeb zaméstnancl a planovani rozvoje zaméstnancl. Pfi
planovani potfeb zaméstnancu by se organizace méla snazit odhadnout, jaky pocet
zameéstnancul bude potfebovat. Pfi planovani pokryti zaméstnancu jde o pfedvidani

nabidky pracovni sily na trhu prace, tedy zjakych zdroji organizace ziska



zameéstnance, jestli z vnitfnich nebo z vnéjSich zdroji. Planovani rozvoje zvysuje
zajimavost firmy, protoze toto planovani napomaha k rozvoji schopnosti pracovniku
(Muzik a Krpalek, 2017).

Organizace by méla tvofit dlouhodobé plany a kratkodobé plany. Diouhodobé
plany predpovidaji na 2-5 let dopfedu. Tyto plany stanovuji pfedevsim plany na
vzdélavani a budouci nabidky pracovni sily na trhu. Dlouhodobé plany jsou zavislé
na poptavce po praci a na vnéjSim prostfedi. Na druhé strané kratkodobé plany
predstavuji plan obsazovani volnych pracovnich mist béhem nasledujiciho roku
(Dvorakova a kol., 2012). Dale by personalni planovani mélo stanovit mozna feSeni

pfi nedostatku nebo nadbytku zaméstnancu.

Pokud organizace pfedvida, Ze v budoucnu bude mit nedostatek zaméstnanct,
muze se dle Dvorakové (2012) zaméstnavatel rozhodnout, Ze najde a ziska nové
zaméstnance. Tyto zaméstnance muize ziskat bud vlastnim vyhledanim anebo
oslovenim personalnich agentur. Dale muze tento nedostatek vyfesit zaméstnanim
zameéstnancl z agentur prace. DalSi moznosti je, Zze zaméstnavatel bude rozvijet a

vzdélavat své zaméstnance, a tim ziskavat zaméstnance z vnitfnich zdroja.

Organizace vSak muze také v budoucnu predvidat nadbytek zaméstnancu.
V tomto pfipadé dle Dvorakové (2012) by zaméstnavatel mél ukoncit pracovni
pomeéry se svymi zaméstnanci, a to pfedevSim se zaméstnanci, ktefi jsou
zaméstnani na Dohodu o provedeni prace (dale jen DPP) nebo na Dohodu o
provedeni &innosti (dale jen DPC). Poté by mél zamé&stnavatel ukoné&it pracovni
pomér se zameéstnanci, ktefi jsou zameéstnani na dobu urCitou Ci na zkraceny
uvazek. DalSi moznosti, jak redukovat nadbytek zaméstnancu, je snizeni prace
presCas. Zaméstnavatel mize svym zaméstnancim nabidnout rizné benefity pfi
odchodu, jako napf. vysoké odstupné, rekvalifikacni kurzy apod. a tim vyvolat
dobrovolny odchod zaméstnancu. Zaméstnavatel by mohl svym zaméstnancum

nabidnout outplacement pfi propusténi z divodu nadbytecnosti (viz Kapitola 2.4.).

1.3 Analyza pracovniho mista

NeZ se organizace rozhodne ziskat zaméstnance, méla by si nejdfive definovat
pracovni ukoly, které hledany zaméstnanec bude vykonavat na pracovnim. Analyzu
pracovniho mista nemusi délat organizace jen pfi vytvareni nového pracovniho

mista, ale mize analyzu provadét i u jiz existujicich pracovnich mist, aby zjistila,
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zdali v8echna pracovni mista jsou potfebna, jestli néjaké pracovni misto chybi,
pfipadné jestli jsou spravné nastavené vSechny vnitfni procesy. ,Analyza
pracovniho mista poskytuje obraz prace na pracovnim misté, a tim vytvaFi
predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat.“ (Koubek,
2015, str. 43). Jedna se tedy o definovani si pracovnich ukolud, které bude dany
zaméstnanec vykonavat, jaké bude mit povinnosti, pravomoci, jaka bude jeho
odpovédnost a o zafazeni pracovniho mista do organizacni struktury spolecnosti.
Pro dané misto si organizace urci, jakou by mél mit zaméstnanec kvalifikaci,
pfedchozi praxi a dovednosti. Definované pracovni misto urluje status
zameéstnance v organizaci a pracovni ukoly, které bude zaméstnanec vykonavat,
uréuji obsah prace na daném pracovnim misté (Siky¥, 2014). Vysledkem analyzy je
také smysl pracovniho mista a definovani si vztahu nadfizeny — podfizeny
(Armstrong, 2015).

Dulezité je vymezit rozdil mezi pracovnim mistem a pracovni roli. Dle
Armstronga (2015) je pracovni misto pouze jedna jednotka v organizacni strukture,
které je vytvofené na zakladé pracovnich ukoll a povinnosti, jedna se spiSe o
formalni zalezitost. Na druhé strané pracovni role pfedstavuje chovani, které musi
zameéstnanec spliiovat, aby mohl na dané pozici pracovat, tudiz rozvijeni

pracovnich roli je neformalni zaleZitost.

Existuje mnoho vhodnych metod k analyze pracovniho mista, nékteré metody
jsou spiSe zamérené na Clovéka a nékteré jsou zamérené pfimo na praci
vykonavanou na pracovnim misté. Pro analyzu firma muaze vyuzit napf. pozorovani,
rozhovory, dotazniky atd. Vysledkem analyzy pracovniho mista je dokument tzv.
Job Description (Horvathova a spol. 2014). Tento dokument by mél obsahovat:
nazev pracovniho mista, kdo je nadfizeny/podfizeny, informace o pracovnim misté,
seznam povinnosti a odpovédnosti, pracovni podminky, benefity, o jaky typ Uvazku
se jedna, misto vykonu prace a také jakou uchazec potrebuje kvalifikaci, jazykové

dovednosti a pfedchozi praxi.

1.4 Ziskavani pracovniku

,LZajistit, aby v organizaci byli ,spravni lidé na spravnych mistech®, patfi nejen

Mg vriv s

2014, str. 49) Ziskavani zaméstnancl neboli recruitment, je jednim z ukoll pfi
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obsazovani volného pracovniho mista. Tomuto Ukolu pfedchazi personalni
planovani spole¢né s analyzou pracovniho mista (viz Obr. 1). Hlavnim ukolem
ziskavani pracovnikll je zaujmout dostateCny pocCet uchaze€u o volné pracovni
misto. Tito uchazeli by mélo odpovidat pozadavkim, které jsou definované

z analyzy. Samotny proces ziskavani zaméstnanct ma nékolik krokd.

1.4.1 Zdroje ziskavani pracovniku

Prvnim krokem je zvazZeni organizace, z jakych zdroju bude potencionalni
kandidaty ziskavat. Zda volné misto nabidne vlastnim zaméstnancim, nebo se

rozhodne oslovit externi kandidaty (Kocianova, 2010).

Pokud se organizace rozhodne o nabidce volného pracovniho mista svym
stavajicim zaméstnancim, znadci to, jakou ma organizace personalni politiku. Pro
zameéstnance muaze byt velmi motivujici kariérni postup. Proto nabidka volného
pracovniho mista muaze byt pro organizaci kliCova a muize si takto udrzet
kvalifikované a loajalni zaméstnance (Kocianova, 2010). Mezi dalSi vyhody
ziskavani pracovnika z vlastnich zdroju je, ze zaméstnanec jiz zna prostiedi firmy a
neni potreba delSi adaptacni doby. Zaméstnavatel také zna své zameéstnance, a
tudiz jeho rozhodovani o vybéru muze byt spolehlivéjsi. Samotny proces vybéru
zaméstnance je rychlejSi a méné nakladny. Nevyhodou ziskavani zaméstnance
z vnitinich zdroju je, Zze zaméstnavatel ma omezeny vybér kandidatl. Nasledné
poté, co obsadi volné pracovni misto, bude muset zaméstnavatel fesit nahradu za
vybraného zaméstnance. DalSi nevyhodou také mizou byt naklady na vzdélani a

rozvoj vybraného zaméstnance (Horvathova a spol., 2014).

Pokud organizace nenalezne vhodného kandidata ze svych zdroju, maze oslovit

kandidaty z vnéjSich zdroju. Mezi vnéjsi zdroje patfi (Kocianova, 2010):
e absolventi Skol,
e volni zaméstnanci na trhu prace,
e Zeny po materske,
e zaméstnanci, ktefi pracuji u jiného zaméstnavatele,
e duichodci,

e studenti.
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,Pracovni sila z vnéjSiho trhu pfinasi organizaci ,novou krev*, jejiz jiny nahled na
véc a odlisné pfistupy k feSeni problémd mohou byt pro organizaci inspiraci a vést
ke zménam.“ (Dvofakova a kol. 2012, str. 146) Zaméstnavatel, ktery se rozhodne
ziskat zaméstnance z externiho trhu prace, ma vétsi moznost vybéru. Nemusi se
pouze omezovat na lidi volné na trhu prace, ale muze také pfimo oslovit
zaméstnance jinych organizaci. To mlze zaméstnavateli umoznit obsadit volné
pracovni misto Clovékem, ktery odpovida pozadavkim na toto pracovni misto.
Nevyhodou obsazeni pracovniho mista z externiho zdroju jsou vyS8Si naklady. A
také nalezeni vhodného kandidata muze trvat déle nez pfi obsazovani z
fad vlastnich zaméstnancl. Nové ziskany pracovnik z externich zdroji potfebuje

delSi dobu na adaptaci a zaroven se znemozriuje postup zaméstnancl uvnitf firmy.

1.4.2 Metody osloveni potencionalnich kandidatu

DalSim krokem pro ziskavani novych zaméstnancu je, jakym zplisobem bude
organizace potencionalni kandidaty informovat o volném pracovnim misté. V dnesni
dobé existuje mnoho moznosti, jak oslovit kandidaty, napf. vyvéSenim pracovni
nabidky na pracovnich portalech, zvefejnénim na webu, sdilenim na socialnich siti
apod. Nejvice pouzivané socialni sité jsou LinkedIn, Facebook a Twitter,
samoziejmé existuje mnoho dalSich socialnich siti, ale pro personalistu je nejlepSi
vyuzivat sité, které obsahuji nejvice informaci. Socialni sité mohou slouzit nejenom
pro vyvésovani volnych pracovnich mist, ale také pro hledani novych zaméstnancu
(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

DalSi moznosti je osloveni personalnich agentur ¢i agentur prace (viz Kapitola
2). SpoleCnost se mize rovnéz obratit na ufad prace. Zde ale ziska spise
zaméstnance na manualni prace, popfipadé zaméstnance do call center a na

obdobné prace (Armstrong, 2015).

Velikou vyhodu maji spolecnosti, které maiji vysokou prestiz, vysoce hodnocenou
personalni politiku a dobrou povést (tzv. Employer branding). Témto spole¢nostem
se uchazecCi nabizeji sami. Nejvétsi vyhodou tohoto zajmu uchazecl jsou nizké,
témér zadné naklady na inzerovani nabidek prace. Nevyhodou je, Ze mnozstvi
uchaze€u muze byt vysoké a zadny kandidat nebude odpovidat pozadavkim na

pracovni misto (Koubek, 2015).
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Dalsi moznosti, jak ziskat nového zaméstnance je pfimé osloveni. Pro tuto
metodu si spoleCnosti Casto najimaji personalni agentury, avSak i samotna
spoleénost mize pfimo oslovit potencionalniho kandidata. Od personalistd Ci
manazeru, ktefi budou pfimo oslovovat zaméstnance, se olekava, ze maji prehled
v oboru a o své konkurenci. Pokud objevi odpovidajiciho kandidata, mohou ho

pfimo oslovit. Tato metoda je spiSe pouzivana pro stfedni a vrcholny management.

1.4.3 Dokumenty potiebné od uchazecu

NejCastéjSimi dokumenty, které zaméstnavatel vyzaduje, jsou potvrzeni o
ukon€eném studiu, o vykonu praxe, Zivotopis, motivacni dopis, certifikaty o dalSim
vzdélavani a podobné&. Zivotopis miize mit 3 podoby: volny Zivotopis,

polostrukturovany zivotopis a strukturovany zivotopis.

V motivacnim dopise neboli privodnim dopise, kandidat popisuje, pro¢ se o
pracovni misto uchazi, co muze nabidnout spole¢nosti, pro€¢ si vybral danou
spole&nost a pro¢ by si spoleénost méla vybrat pravé jeho. Casto jsou v motivaénim

dopise jesté uvadény jiné informace nez ty, které jsou obsazené v zivotopisu.

Zaméstnavatel muze také pozadovat hodnoceni i doporuceni z pfedchozich
zameéstnani, dale maze pozadovat vypis z rejstiiku trestd a Iékafské potvrzeni
(Koubek, 2015).

1.4.4 Sestaveni nabidky o zaméstnani

Tento krok pfedevsim vychazi z charakteristiky pracovniho mista. Od toho se
muUze odvijet slozitost a délka inzeratu. Sestaveni inzeratu je také zavislé na tom,
koho chce spoleCnost oslovit. Zda bude oslovovat vlastni zaméstnance nebo
zaméstnance z externiho trhu. Pokud zaméstnavatel bude obsazovat z vlastnich
zdroja, Ize predpokladat, ze zaméstnanec zna firmu a neni tfeba popisovat
spolecnost. Na druhé strané, pokud se spolecnost rozhodne pro osloveni externiho
kandidata, inzerat bude muset byt obsahlejsi. Pfi vytvafeni nabidky si organizace

musi zvolit nejen obsah, ale také formu, jakou bude nabidka mit.

Dle Koubka (2015) by mél spravny inzerat obsahovat nazev a popis pracovniho
mista, pozadavky na zaméstnance na této pozici, odménu za vykonanou praci a
benefity, poZzadované dokumenty. V neposledni fadé také informaci o tom, jak by

se potencionalni kandidat mohl o pracovni misto uchazet.
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1.4.5 Zverejnéni pracovni nabidky

Po uvefejnéni nabidky, nastava obdobi, kdy se kandidati hlasi na pracovni
nabidku. Je dobré zverejiovat nabidku na vice kanalech, aby nabidka oslovila co
nejvice potencionalnich kandidatl. Je dulezité stanovit obdobi, béhem néhoz se
kandidati mohou uchazet o pracovni misto. Obdobi by nemélo byt pfiliS dlouhé ani
prili§ kratké. Kratké obdobi je mozné u pozic, které jsou méné kvalifikované, a na
tyto pozice se na trhu prace nachazi dostateCné mnozstvi kandidatl. Na druhé

strané u vysoce kvalifikovanych mist, je delSi obdobi vyhodou.

1.5 Vybér pracovniku

Faze vybéru pracovnika ma predevsim za ukol vybrat z nabizenych kandidatu
toho, ktery nejvice vyhovuje pozadavkim na pracovni misto. Je mnoho moznosti a
postupu, jak vybirat vhodného kandidat, ale postup, podle kterého bude
zameéstnavatel vybirat vhodného kandidata, zalezi pfedevSim na obsazované pozici

(Horvathova a spol., 2014). Postup vybéru zaméstnance je:
1) predvybér uchazecd,
2) 1. kolo vybérového fizeni,
3) 2. kolo vybérového fizeni,
4) nabidka pracovniho poméru vybranému zaméstnanci.

NezZ organizace zaCne s 1. kolem vybérového fizeni, je tfeba, aby organizace
nejdfive prostudovala veSkeré zaslané dokumenty. Na zakladné prostudovanych
dokumentl by organizace méla vybrat ty uchazeCe, ktefi nejvice odpovidat
pozadavkum. Uchazee muze rozdélit do 3. skupin. Prvni skupina jsou uchazedi,
ktefi pIné vyhovuji pozadavkim a jsou vhodnymi kandidaty. Tito uchazeci se pozvou
rovnhou do 1. kola vybérového fizeni. DalSi skupinou jsou uchazedi, ktefi jen
Caste€né vyhovuji pozadavkum, ale i pfesto jsou stale vhodnymi kandidaty. Tito
uchazeci se zvou do dalSiho kola pouze v pfipadé, Ze je malo kandidatu, ktefi plné
vyhovuji pozadavkim. Posledni skupinou, jsou uchazedi, ktefi jsou nevhodni pro
nabizenou praci a tyto uchazeci se nezvou do dal$iho kola a je tfeba je informovat
o nepostoupeni do dalSiho kola (Horvathova a spol., 2014).

DalSim krokem je 1. kolo vybérového fizeni. Toto kolo mize mit nékolik podob,

avsak hlavnim cilem je ziskat alespon 2—3 kandidaty, ktefi postoupi do dalSiho kola

15



vybérového Fizeni. Béhem 1. kola je tfeba ziskat dalSi informace, které nebyly
uvedeny v pozadovanych dokumentech. Tyto informace se ziskavaji formou

pohovoru, riznych testl a podobné.

Pfedposlednim kolem vybéru vhodného pracovnika je kolo, pfi kterém je tfeba
zjistit, jestli je kandidat vhodny do pracovniho kolektivu. Dale je tfeba zjistit jaké ma
kandidat silné a slabé stranky. K ziskani téchto informaci se pouzivaji rozhovory,

popfipadé Assessment centrum (dale jen AC). (viz Kapitola 2.4.)

Na konci celého postupu je vybranému kandidatovi nabidnuto pracovni misto.
Dle § 33 ZPr pracovni pomér vznika podpisem pracovni smlouvy. Zaméstnavatel
mulze zaméstnanci nabidnout pracovni pomér hlavni (dale jen HPP), DPP,
popfipadé na DPC. DPP a DPC jsou upraveny v § 75 a §76 ZPr Jedna o dohody o
pracich konané mimo pracovni pomér. Hlavni rozdil mezi témito pracovnimi poméry

je v délce rozsahu prace.

Po podpisu pracovni smlouvy zaméstnanec nastupuje do prace, kde bézi
3mésicni zkuSebni doba u vySSich pozic az 6mésicni zkusebni doba. BEhem této
doby je vybrany zaméstnance sledovan a zjistuje se, jak se adaptuje a jestli spinil
veSkeré ocekavani a pozadavky na pracovni misto. Cely tento proces je
dvoustranny akt, protoze nejen spolecnost se rozhoduje, kterého kandidata vybere,
ale kandidat se rozhoduje pro danou spoleCnost. Béhem zkuSebni doby se
zaméstnanec zaclenuje do kolektivu a zjistuje, jestli je s pracovni pozici a celou

spolecCnosti spokojeny.
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2 Personalni agentury

Druha kapitola je zaméfena na teoretické vysvétleni pojmu personalnich
agentur. V této kapitole je personalni agentura zafazena do zakonu Ceské
republiky. Dale je nastinén historicky vyvoj personalnich agentur v CR. V kapitole je
vysvétlen rozdily mezi jednotlivymi agenturami nabizejici personalni Cinnosti. Dale
je vysvétlen rozdil mezi personalni a pracovni agenturou, kdy Casto se tyto dvé
agentury chapou jako jedna. V kapitole jsou dany pfiklady sluzeb, které muize
personalni agentura poskytovat. Nakonec jsou popsany vyhody a nevyhody

spoluprace s personalni agenturou.

2.1 Zprostredkovani zaméstnavani

Personalni agentury se fidi zakonem ¢.435/ 2004 Sb., o zaméstnanosti. Jedna
se konkrétné o §14 odst. 1, kde se popisuje, co je zprostiedkovani zaméstnavani.

Dle tohoto zakona jsou tfi typy zprostfedkovani zaméstnavani:

,=a) vyhledani zaméstnani pro fyzickou osobu, ktera se o praci uchazi, a

vyhledani zaméstnancul pro zaméstnavatele, ktery hleda nové pracovni sily,

b) zaméstnavani fyzickych osob za ucelem vykonu jejich prace pro uzivatele,
kterym se rozumi jina pravnicka nebo fyzicka osoba, ktera praci pfidéluje a dohlizi

na jeji provedeni (dale jen "uZivatel"),
c) poradenska a informacni €innost v oblasti pracovnich pfilezitosti.*

Pod pismenem ,a)“ je zahrnuto nejen vyhledavani prace pro uchazece, ale je
zde také zahrnut proces ziskavani zaméstnancl pro zaméstnavatele, tzv.
recruitment. Jedna se o hlavni ¢innost personalnich agentur, kdy personalni
agentura za uplatu nalezne vhodného kandidata pro zaméstnavatele. Personalni
agentury Casto poskytuji i poradenské sluzby, které jsou pod pismenem ,c)“
(ToSovsky, 2011).

Pravo zprostfedkovavat zaméstnavani maji ufady prace a pravnické a fyzické
osoby. Jedna se o tzv. agentury prace, avSak mezi personalnimi a pracovnimi
agenturami je rozdil, ktery je vysvétlen dale v kapitole. V zakoné neni vymezen

rozdil mezi témito agenturami.
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Aby personalni agentura mohla vykonavat svoiji ¢innost je nutné ziskat povoleni
ke zprostfedkovani zaméstnavani generalniho Feditelstvi Ufadu prace CR. Jelikoz
personalni agentury Zadaji o udéleni povoleni na zakladé §14 odst. 1 pismene a) a
c), dostavaji toto povoleni na dobu neurcitou. Zatimco pracovni agentury zadaji na

zakladé o §14 odst. 1 pismene b), dostavaji povoleni maximalné na dobu 3 let.

2.2 Historie personalnich agentur
Jelikoz personalni agentury nemaji vymezeny pojem v zakoné a jejich Cinnost
spada pod zakonem vymezeny pojem agentury prace, nelze rozdélit vyvoj

personalnich agentur od vyvoje agentur prace.

Pracovni agentury byly prvni spoleCnosti, které na Ceském trhu podnikaly
v oblasti personalistiky. Prvni zakon, ktery pojednaval o Cinnostech pracovnich
agentur, |ze nalézt v zakoniku prace z roku 1965. Tento zakon umoznoval zapujceni
zameéstnancl mezi podniky, a to v dobé kdy podnik potfeboval vice pracovnikd.

Predevsim se zakon vyuzival v zemédélstvi a stavebnictvi (Pichrt, 2013).

Na pog&atku 90. let zadaly v Ceské republice fungovat prvni pracovni agentury,
dobou. Lidé nebyli zvykli na nezaméstnanost, vlastné skoro dfive neexistovala. Do
té doby se nemusel fesit proces ziskavani novych zaméstnanci. DalSim divodem,
proC prvni agentury byly neuspésné bylo to, Ze lidé neméli zkuSenosti s vybérovymi
pohovory. Lidé v té dobé byli zvykli pracovat v jedné firmé cely zivot a nemuseli
Casto chodit na zadné vybérové pohovory. Pfistup lidi k pracovnim agenturam se

zaCal ménit az pfi prvni viné nezaméstnanosti, ktera pfisla v druhé poloviné 90. let.

vrvs

Ceské republiky. Tito investofi byli zvykli na tento typ sluzeb ze svych domovskych
zemi. Proto pfi vzniku nové spolecnosti u nas, zaroven vznikla i pobocka pracovni
agentury, ktera nabizela sluzby, které tehdy dovoloval zakon (Evangelu a Jufi¢ka,
2013). Jednalo se o zakon 1/1991 Sb., o zaméstnanosti, kdy agentura prace mohla
zacCit zprostfedkovavat zaméstnavani jako pravnicka nebo fyzicka osoba. Bohuzel
vié dobé stale chybéla moznost doCasného pfidéleni zaméstnance
zprostfedkovatelem prace. Agentura prace a uprava zprostfedkovani prace se
objevila az v zakoné z roku 2004 (Pichrt, 2013).
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2.3 Agenturni zaméstnavani

Do agenturniho zaméstnavani muzeme zahrnout vdechny spolecnosti, které se
zabyvaji poradenstvim, zprostfedkovanim zaméstnancu na docCasnou dobu,
naborem novych zaméstnancl a zprostfedkovani zaméstnani uchaze€im o praci

(Jouza, Zeniskova a Saladova, 2005).

Personalni agentury jsou subjekty podnikajici s personalnimi sluzbami. Podileji
se pfedevsim na procesu ziskavani a vybéru pracovnikul, avsak personalni agentury
nabizeji i dalSi sluzby napf. AC, Development centrum (dale jen DC), personalni
poradenstvi, ... Pokud se spolecnost rozhodne, Zze vyuZije sluzeb personalni
agentury, ulehci si praci spojenou s naborem. Personalni agentura by méla zajistit
cely proces od vyvéseni inzeratu az po vybrani vhodnych kandidatu, ktefi jsou
pfedstaveni zaméstnavateli. SpoleCnosti, které vyuzZivaji sluzeb personalnich
agentur pro ziskavani zaméstnancu, ji vyuzivaji pfedevSim pro ziskavani
zaméstnancUl na pozice stfedniho a vy§§iho managementu. Je to z toho ddvodu, Ze
cena za recruitment i za executive search €ini dva az tfi mésicni platy hledaného
zaméstnance. V dnesni dobé se personalni agentury specializuji na rizna odvétvi,
napf. strojirenstvi, sluzby, média ... Mezi dalSi spoleCnosti nabizejici agenturni
zaméstnavani patfi:

e Agentura prace

Agentura prace (dale jen AP) méni klasicky pracovni vztah, ktery je
zameéstnavatel — zaméstnance, na pracovné pravni vztah se tfemi subjekty,
agentura prace — zaméstnance — uzivatel (viz Obr. 2) (ToSovsky, 2011). Zde je vidét
rozdil mezi personalni agenturou a agenturou prace. Personalni agentura pouze
vyhleda vhodného zaméstnance pro svého klienta, ale zaméstnanec uzavira
pracovni smlouvu s novym zaméstnavatelem, nikoliv s personalni agenturou.
V pfipadé AP, novy zameéstnanec uzavira pracovni smlouvu s agenturou a
nasledné agentura propujCuje zaméstnanec uzivateli. AP plné zastupuje

zaméstnance, vyjednava o jeho odméné a plati mu za praci.
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Zaméstnanec Zaméstnavatel

Zdroj: Upraveno dle Pichrt, 2013

Obr. 2 Trojstranny pravni vztah

e Headhunt agentury

Executive search neboli headhunting je efektivni zplsob hledani zaméstnancu.
Nevyhodou tohoto zpusobu je €asova a finan¢ni naro€nost na vyhledani kandidat.
Spolecnosti by méli oslovovat tyto agentury, pokud hledaji specialisty ¢i managery
do stfedniho a vysokého managementu, kterych je na trhu prace méné (Prochazka,
2019).

Headhuntingové agentury jsou spolecnosti, které se dlouhodobé pohybuji na
trhu prace, vybudovaly si sit’ kontaktl a jiz maji zkuSenosti s klasickym ziskavani
zaméstnancl. Diky témto zkuSenostem a kontaktim se mohly tyto agentury
pfesunout na headhunting jinak fe€eno executive search. Headhunterim se jinak
fika ,lovci mozkd“ (Evangelu a Juficka, 2013). Jejich ukolem je pfimo oslovit
uchazece, ktefi nejsou volni na trhu prace a vzbudit jejich zajem o nabizenou pozici.
Konzultanti maji za ukol najit veSkeré informace a kontaktni idaje o potencionalnim
kandidati. Konzultanti jsou lidé, ktefi musi mit neustaly pfehled o déni na trhu prace.
Tito lidé se musi mit dobrou znalost v odvétvich, pro ktera hledaji vhodné kandidaty.
Rovnéz musi také velmi dobfe rozumét socialnim sitim, protoze i zde vyhledavaji

potencionalni kandidaty (Tegze, 2019).
e Poradenské agentury

Dle Evangelu (2013) se jedna o agentury, které svym klientdm poskytuji
personalni sluzby, pro kterée je tfeba vysoka odbornost. Jedna se napfiklad o sluzby
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personalniho auditu, tvorbu talent managementu, provadéni AC a DC, interim
managment, outplacement a podobné. Vétsina téchto agentur si rovnéz ponechava
vybér a ziskavani zaméstnancu. AvSak aby tyto agentury byly nazyvané

poradenské, musi zminéné Cinnosti pfevazovat nad naborem novych zameéstnanca.

2.4 Sluzby personalnich agentur

Personalni agentury se vétSinou nespecializuji jen na nabor zaméstnanc, ale
nabizi mnoho dalSich sluzeb. Jsou to napfiklad sluzby poradenské, headhunt sluzby
nebo personalné — poradenské. Nize jsou dany pfiklady sluZzeb poskytované

personalnimi agenturami:
e outplacement

Pokud firma propousti své zaméstnance z nadbyteCnosti, méla by nabidnout
témto zaméstnancim nahradni praci, popfipadé by jim méla pomoct s hledanim
nového zaméstnani (Martin, 2007). V tomto pfipadé se mohou spolecnosti obratit
na personalni agentury, které tuto sluzbu nabizeji. Personalni agentury mohou
pomoci propusténym zaméstnancum s vymezenim jejich silnych stranek, pomoci
jim definovat praci, pro kterou maiji kvalifikaci, pfipadné praci, kterou by chtéli
vykonavat. Agentury jim mohou pomoci s vytvofenim Zivotopisu, pfipravit

zaméstnance na pohovor a vyzkouset s nim modelové otazky (Armstrong, 2014).
e AC/DC

Assessment centrum a development centrum vyuzivaji ruzné psychologické Ci
personalni metody k poznani zkoumaného jedince. AC se vyuziva pfi vybéru
nového zaméstnance. Jedna se o metodu, ktera je pfi procesu vybéru zaméstnance
personalista zjistit mnohem vice informaci o uchazeci. DC se vyuziva u stalych
zaméstnancu, u kterych chce spole€nost zjistit, jaky maji potencial rozvoje. DC se
vétSinou vyuziva u kliCovych zaméstnancl a na zakladé vysledkl z DC se sestavuje
individualni plan rozvoje. AC i DC jsou velmi naroéné metody, kdy pfiprava muze
trvat i nékolik dni. Soucasti skupiny hodnotiteld mohou byt lidé z externich a
inertnich zdroju (Slovackova, Horakova a Rendos, 2014).
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e outsourcing

Jedna se o vyuzivani externich personalnich firem, které pro danou firmu
poskytuji rizné sluzby. Tuto sluzbu vyuZzivaji vétSinou mensi podniky, které nemaiji
vlastni HR oddéleni. Personalni agentura prevezme za podnik bud jen cast
personalni agendy, nebo celé personalni fizeni (Muzik a Krpalek, 2017). Firma
muze prenech cely proces vybéru a ziskavani novych zaméstnanct personalni
agentufe. Dale muze vyuzit sluzeb agentur prace, tedy firma nezaméstna vlastni

zameéstnance, ale pouze si zaméstnance od agentury prace pronajme.
e personalni audit

Jedna se o proces, béhem kterého se zkouma, jakym zplsobem jsou nastaveny
personalni procesy ve firmé. Béhem tohoto procesu se zkoumaji pfedevsim interni
procesy, jak je rozdélena prace, organizacni struktura, jaka je nalada ve firmé a
podobné. Aby audit byl uspésny, je tfeba aby byly jasné definované otazky, na které
ma audit odpovédét. Cilem auditu je odpovédét na definované otazky a navrhnout
feSeni problému, které jsou béhem auditu nalezeny. Firmy, které se nejCastéji
obraci na personalni auditory, jsou firmy, které prochazeji personalni krizi
(Mackova, 2021).

e interim management

Interim management v pfekladu prozatimni/kratkodobé fizeni, je sluzba, kterou
poskytuji poradenské agentury. Tato agentura doCasné pfidéli manazera do
organizace. Firmy, které tuto sluzbu vyhledavaji, se €asto nachazi v problémové
situaci, kdy k vyfeseni je zapotfebi specialisty. Interim manazer je velmi zkuSeny a
specializovany manazer, kterého firmeé pfidéli poradenska agentura. Tento manazer
je zaméstnanec poradenské firmy, kterého agentura propujcuje na urcitou dobu

(Evangelu a Jufi¢ka, 2013).

2.5 Vyhody a nevyhody spoluprace s personalni agenturou

Vyhodou personalnich agentur je jejich znalost procesu naboru. Firma muze
pIné pfenechat veskerou praci spojenou se ziskavanim a vybérem zaméstnance na
personalni agenture, aviak konecné slovo spojené s vybérem zaméstnance je na
organizace. Vyhodou je, Ze personalni agentury maji vétsSi znalosti trhu prace.

VétSinou mivaji i vlastni databazi potencionalnich kandidata, kterou mdzou vyuzit
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pfi obsazovani pracovniho mista. Jeji konzultanti umé&ji hledat vhodné kandidaty na
socialnich sitich a dokazou spravné analyzovat Zivotopisy. Personalni agentury
maji rovnéz zkusenosti s tvorbou inzeratd, a proto ziskani zaméstnance muze byt

rychlejSi a efektivnéjsi, nez kdyz si organizace hleda zaméstnance sama.

Jako nevyhodu muize organizace vidét cenu za sluzby poskytované personalni
agenturou. DalSi nevyhodou muize byt anonymita inzeratd, kdy jejich klient byva
v inzeratech nejmenovan. Anonymni inzeraty byvaji méné efektivni (Koubek, 2015).
Nejvétsi nevyhodou je velké mnozstvi personalnich agentur na trhu. Firmy si mohou
vybirat z nékolika agentur, ale ne vSechny agentury poskytuji spolehlivé a kvalitni

sluzby.
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3 Empiricka ¢ast

V této kapitole je pfedstavena vybrana personalni agentura. Personalni agentura
nechce byt jmenovana diky pouzitym datiim a diky velké konkurenci na trhu. Pro
potieby této prace je personalni agentura pojmenovana jako personalni agentura
XY. Nasledujici kapitolu |ze rozdélit na dvé ¢asti. Prvni ¢ast je zamérfena na sluzby
poskytované personalni agenturou, a jeji postup, ktery pouziva pro ziskavani
kandidatd pro své Kklienty. Druha <&ast je vénovana intepretaci vysledku

dotaznikového Setfeni o0 spokojenosti klientl s danou personalni agenturu.

Ke splnéni cile prace je tfeba si zodpovédét nasledujici otazky, které budou

v ramci empirické ¢asti zodpovézeny:
1) Jakym zpUsobem personalni agentura ziskava kandidaty pro své klienty?
2) Jsou klienti spokojeni s nabizenymi sluzbami personalni agentury?

3) Jak by personalni agentura mohla vylep$it nabizené sluzby?

3.1 Personalni agentura XY

Personalni agentura XY je rodinna spoleCnost, ktera se zaméfuje na executive
search. Pro své klienty hleda stfedni, vysoky management a speciality v oblasti
primyslu a dalSich vyrobnich odvétvi, ale také v oblasti marketingu, obchodu a
financi. Spole€nost funguje na trhu jiz nékolik let. A diky tomu ziskala dlouholeté
zkuSenosti s vyhledavanim pracovnikld. Spole¢nost nabizi i sluzby poradenské,
outplacement, AC, DC. Sluzby nabizené agenturou XY jsou analyzovany

v nasledujici kapitole.

3.1.1 Sluzby nabizené personalni agenturou XY

Personalni agentura XY nabizi sluZzby jak pro zaméstnavatele, tak pro uchazece

0 zaméstnani. Pro kandidaty nabizi nasledujici sluzby:
e Kkariérni poradenstvi,
e mentoring,
e psychologické poradenstvi.

Kariérni poradenstvi nabizi lidem, ktefi jsou jiz na trhu prace. Nejsou si vSak ale

jisti, zdali se rozhodli spravné, popfipadé nevi, jakym smérem by mohli svoji kariéru
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rozvijet. Tato sluzba je vhodna i pro studenty vysokych Skol, kterym agentura maze
pomoci se vstupem na trh prace a poradi absolventim s jejich uplatnénim. Diky
tomuto poradenstvi pomuze agentura klientovi definovat oblasti jeho zajm( a smér,
kterym by se klient mohl vydat. Béhem poradenstvi agentura pfipravuje klienta na
vybérova fizeni, kdy mu pomaha s tvorbou Zivotopisu a motivacniho dopisu. Dale
s klientem prochazi mozné otazky pfi vybérovém Fizeni a vylepSuje jeho
vystupovanim pfi pohovoru. Nasledné mu pomaha s monitorovanim trhu prace a

vyhledavanim pracovnich pfilezitosti.

Mentoring je spoluprace s mentorem (zkuSenéjSim ¢lovékem) a mentee (méné
zkuseny Clovék). Jedna se o vztah, kdy mentor pfedava své zkusenosti, rady nebo
vlastni uhel pohledu méné zkusenému ¢lovéku. Diky tomuto vztahu mentee muze

ziskat podporu, pomoc a podnéty k profesnimu rlstu. Tuto sluzbu agentura nabizi

s o

Posledni nabizenou sluzbou pro kandidaty je psychologické poradenstvi. Pfi
psychologickém poradenstvi agentura rozviji silné stranky klienta. Pomaha mu se
zvladanim béznych Zivotnich situaci a snazi se podnécovat rist a lepSi uplatnéni
klienta. Agentura nabizi jednorazovou, kratkodobou ¢&i dlouhodobou spolupraci.
Béhem tohoto poradenstvi se agentura nesnazi zamérovat na duSevni poruchy

klienta, ale spiSe se snaZi rozvijet jeho silné stranky.

Pro zaméstnavatele personalni agentura XY nabizi mnohem vice sluZzeb. Jedna

se o sluzby:
e executive search,
e recruitment,
e outplacement,
e interim management,
e personalni audit,
e osobni diagnostika (Cut-e, AC/DC).

Executive search a recruitment je proces ziskavani kandidat( pro klienta. Tato

sluzba je vice rozvedena v kapitole 3.2.
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Outplacement je sluzba, kterou agentura nabizi zaméstnavatelim, ktefi
z jakychkoliv ddvodu propousti vétsi mnozstvi svych zaméstnancl. Agentura nabizi
pomoc témto zaméstnancum. Pomaha jim s tvorbou Zivotopistu, motivacnich
dopist, LinkedIn profilu a podobné. Agentura také radi témto lidem, jak se
zorientovat na trhu prace a jak hledat nové zaméstnani. Pfi outplacement agentura
provadi analyzu osobniho kariérniho profilu. Dale provadi psychologicka
poradenstvi. Vzdy vSak zalezi na velikosti skupiny a dohodnutych sluzbach, které

bude agentura poskytovat.

Pfi objednani sluzby interim management, agentura nalezne tzv. interim
manazera, kterym je kvalifikovany a zkuSeny odbornik. Ten pomaha spolecnosti pfi
feSeni krizovych a neoCekavanych situaci. Firma si takového manazera najme
pouze na urcitou dobu. Interim manager jim muze pomoci v pfipadé, Zze doCasné
chybi stavajici manazer, dale pfi rozjeti Star up a pfi restrukturalizaci. Hlavni

vyhodou je rychly nastup, odborné znalosti a novy pohled na situaci.

Cilem personalniho auditu je posouzeni toho, jak spole€nost vyuziva stavajici
lidsky potencial ve firmé, tedy jak spole¢nost vyuziva potencial svych zaméstnancu.
Pfi personalnim auditu spole¢nosti agentura provede analyzu lidskych zdroju,
personalnich procesu a celkového stavu ve spolecnosti. Vysledkem je navrh na
feseni, jak zvysit efektivitu zaméstnancu ve spole€nosti, ale jak také zvysit efektivitu
celé organizace. Agentura pfi personalnim auditu vyuziva nékolik diagnostickych

metod, provadi rozhovory s psychologem €i personalisty.

Posledni nabizenou sluzbou je osobni diagnostika (Cut-e, AC/DC). Osobni
diagnostika se déla hlavné pfi vybéru nového zaméstnance, aby zaméstnavatel
odhalil silné a slabé stranky uchazeCe. Osobni diagnostika se také provadi u
stavajicich zaméstnancli, aby zaméstnavatel zjistit rozvojovy potencial a slabiny
zaméstnancl. Cilem osobni diagnostiky je zjistit, zdali se kandidat/zaméstnanec
hodi do firemni kultury a zdali se dany ¢lovék dobfe zacleni do pracovniho kolektivu.
K tom, aby agentura zméfila osobni postoje, znalosti a schopnosti zkoumaného
Clovéka, agentura vyuziva psychologické online testy od Cut-e spolecnosti.
Personalni agentura tvrdi, Ze tuto sluzbu vyuzivaji vétSinou klienti, ktefi jiz maji
zkuSenost s personalni agenturou XY. PfedevsSim ti, ktefi jiz vyuZili sluzbu executive
search. Klienti pfichazeji proto, Ze chtéji zjistit, jaky potencidl maji jejich

zaméstnanci, zda maji nabirat nové zaméstnance, popfipadé jestli maji rozvijet
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stavajici zaméstnance. Personalni agentura pouze sdéli vysledek diagnostiky

klientovi a uzZ je jen na ném, jak s vysledkem nalozi.

3.2 Proces ziskavani kandidatu

Nasledujici podkapitola odpovida na prvni polozenou otazku: ,Jakym zplsobem
personalni agentura ziskava kandidaty pro své klienty?“. K zodpovézeni otazky byl

proveden rozhovor s odborniky z personalni agentury XY.

Cely proces zacina u klienta, ktery na zakladé personalniho planovani a analyzy
pracovniho mista, ma potfebu obsadit pracovni misto. Z teoretické €asti vyplyva, ze
zameéstnavatel se mize rozhodnout pro obsazeni pracovniho mista z internich nebo
z externich zdroju. Pokud se zaméstnavatel rozhodne k obsazeni pracovniho mista
z externich zdroji, mulze oslovit personalni agenturu. Na zakladé takového
rozhodnuti dojde k domluveni schliizky s majitelkou personalni agentury XY. Po
prvni schiizce majitelka jede do dané spolecnosti, aby se spole€nosti seznamila.
Maijitelka Fika, ze jezdi do firmy pfedevSim z toho duvodu, aby osobné poznala
klienta, aby ,nasala“ atmosféru ve firmé. Ale pfedevsim chce zjistit, jaky typ ¢lovéka
by se do dané spole¢nosti hodil nejen profesnég, ale i lidsky. BE€hem navstévy,
popfipadé po navstévneé si klient a agentura spolecné specifikuji popis pracovniho
mista a jakého Clovéka hledaji. Tato Cast je velmi dulezita. Pokud jsou $patné
definovany pozadavky na nového zaméstnance, personalni agentura nemuze
zajistit spravného kandidata pro klienta. Na zakladé zkuSenosti odborniki z
agentury tvrdi, Ze Ceské firmy Casto vi, Ze nékoho potfebuji, ale neznaji nazev a
popis pracovniho pozice. To znamena, Ze si neprovedli analyzu pracovniho mista.
V takovych pfipadech sluzba agentury pfesahuje do poradenské a agentura
pomaha firmé s analyzou pracovniho mista. Na zakladé vysledki pomaha se
sestavenim tzv. Job Description. Déle jim urci, jaké budou naklady na zaméstnani
takového zaméstnance a jak bude obtizné takoveho Clovéka najit. Nasledné az pak

je sepsana smlouva mezi klientem a personalni agenturou.

Po podepsani smlouvy konzultant personalni agentury zacina hledat vhodného
kandidata. Nejdfive se musi konzultant seznamit s firmou a s pozici, kterou ma
kandidat obsadit. Majitelka pfedstavi konzultantovi danou firmu a pozici na kterou
ma hledat vhodného kandidata. Nasledné konzultant sestavi cilovou skupinu firem,
kde by se mohl pfipadné nalézt potencionalni kandidat. Tento seznam obsahuje

27



nazev firmy, nazev pozice, kontakt do firmy, popfipadé pfimo telefonni Cislo na
Clovéka, ktery pracuje na dané pozici. Personalni agentura ma vlastni databazi firem
i klientd. Diky této databazi si konzultant vyfiltruje okruh firem, ve kterych muze
hledat potencionalni kandidaty. Konzultant také vyuZziva LinkedIn, kde mize nalézt
kandidaty, ktefi jsou otevieni pracovnim pfilezitostem. Na Linkedln muUze také
nalézt alesporn jméno zaméstnance, ktery pracuje ve firmé, ktera spada do cilové
skupiny. Kdyz je sestaven seznam firem, popfipadé i seznam potencionalnich
kandidatli, pfedava se seznam pracovnikovi (tzv telefonistovi), ktery jiz pfimo
oslovuje potencionalni kandidaty. Ve vétsiné pfipadl si musi tento pracovnik zjistit
kontakt na pracovnika, kterého ma oslovit. Telefonista si pfipravi ,historku®, pro¢
chce s danym zaméstnancem mluvit, protoze v seznamu konzultanta vétSinou
nejsou uvedena telefonni €isla ani jména danych kandidatl, ale pouze nazvy jejich
pozic. Prvni osloveni kandidata je telefonicky, kdy mu je pfedstaven pouze nazev
pozice a o jakou spoleCnost se jedna, avSak nikdy neni feCen nazev spolecnosti.
Telefonista kandidatovi sdéli, v jakém odvétvi se spole¢nost pohybuje a kde se
pozici, je mu zaslan email s Job Description (viz Pfiloha 2). Pokud nabizena pozice

kandidata oslovi, je nasledné vyzvan, aby zaslal svUj zZivotopis konzultantovi.

Dalsim ukolem konzultanta je analyzovat zaslané Zivotopisy a na jejich zakladé
vybrat nejlépe vyhovujici kandidaty, a ty nasledné pozvat na pohovor. Dfive
probihaly vSechny pohovory osobné. V dneSni dobé, diky pandemii, polovina
pohovorl probiha online. Konzultanti z personalni agentury tvrdi, Ze online pohovor
nenahradi osobni kontakt. BEhem pohovoru konzultant provéfuje kompetence,
osobnost kandidata a vyhodnocuje, zdali by se kandidat hodil do spolecnosti.
Nasledné po vSech pohovorech je vybrano 3-5 kandidatd, ktefi vyhovuji
pozadavkum. Pokud je pozice velmi specificka, mize byt vybran i jeden kandidat.
Vybrani kandidati jsou predstaveni klientovi. Klientovi se zasila zivotopis kandidata,
doporuceni a zprava vypracovana konzultantem, které vysvétluje proC by si klient

mél vybrat daného kandidata.

Klient se rozhodne, koho by chtél pozvat na prvni kolo vybérového fizeni.
Maijitelka personalni agentury XY tvrdi, ze v 97 % pfipadd vybrani kandidati
postupuji do prvniho vybérového kola. Pokud si vSak klient nevybere, musi se znovu

sejit s majitelkou €i konzultantem agentury a vice si specifikovat pozadavky. Cely
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proces zacina od poc¢atku. V sou¢asné dobé probiha 70 % prvnich kol vybérového
fizeni online, ale druhé kolo vybérového fizeni jiz byva vzdy osobné. Prvnimu kolu
se spiSe fika prezentace kandidatl. Na tuto prezentaci konzultant doprovazi
kandidaty a figuruje jako komentator a odborny poradce. Poté, co si klient vybere
kandidata, vzdy kontaktuje konzultanta, nikoliv kandidata. Nasledné konzultant
oznami kandidatovi, ze postupuje do druhého kola a pouze na vyzadani klienta se
muZze konzultant za€astnit i druhého kola vybérového fizeni. Klient ma také moznost
pozadat personalni agenturu, aby otestovala vybraného kandidata. Na zakladé

vysledku zjisti, zda je kandidat vhodny do kolektivu firmy a podobné.

Poslednim ukolem konzultanta je obvolat nepfijaté uchazecCe a sdélit jim, Ze
nebyli pfijati. Pak jiz je sepsana pracovni smlouva mezi klientem a uchazeCem a
zacne tzv. 6mésicni adaptacni doba. Béhem této doby je personalni agentura
informovana o tom, jak se kandidatovi dafi a jak se adaptuje do tymu. Pokud se
vyskytnou mensi problémy, klient i kandidat se mohou obratit na personalni
agenturu, ktera jim pomuaze vyfeSit vzniklé problémy. Pokud kandidat béhem
garancni doby odejde, personalni agentura zacne hledat nového kandidata bez

naroku na odménu.

Doba od sepsani smlouvy s personalni agenturou az po podpis smlouvy se
zameéstnancem trva pfiblizné 6 tydnu. Ve vyjimecnych pfipadech Ize stanovit datum,
do kterého musi personalni agentura nelézt vhodného kandidata. Majitelka
personalni agentury tvrdi, ze je velmi dllezita interakce ze strany klienta. Jestli
personalni agentura zasle klientovi mozného kandidata a klient nereaguje, muze se
stat, Ze kandidat ztrati zajem. Kdyz klient obdrzi Zivotopis uchazeCe, mél by

reagovat maximalné do tydne.

3.3 Vysledky dotaznikového Setfeni o spokojenosti klientu

s personalni agenturou XY

Nasledujici podkapitola odpovida na druhou otazku, zda jsou klienti spokojeni
se sluzbami nabizenymi personalni agenturou XY. Sluzby, které personalni
agentura nabizi, jsou jiz vypsany v kapitole 3.1.1. Spokojenost klientl byla zjisténa
formou dotaznikového Setfeni. Dotaznik (viz Pfiloha 1) se sklada z 15 otazek a byl
zaslan 30 klientdm personalni agentury XY. Cilem dotaznikd je zjistit kvalitu

nabizenych sluzeb pomoci klicovych klientu. Dal§im dil¢im cilem dotazniku je zjistit
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jaké sluzby klienti vyuzivaji nejvice a jak jsou s nabizenymi sluzbami spokojeni.
Dale je tfeba zjistit, jak klienti hodnoti kvalitu uchazecu a praci konzultantt. Dotaznik
byl zaslan emailem s prosbou o vypInéni a byl online a pIné anonymni. Celkové na

dotaznik odpovédélo 27 respondentu. Nize jsou interpretovany vysledky dotazniku.

Kolik zaméstnanci maji klienti?

1) Jsme spolecnost, kterd ma:

B do 50 zaméstnanci B do 100 zaméstnancl & do 250 zaméstnancl

B do 500 zaméstnanc M nad 500 zaméstnancu

Zdroj: autor, 2021

Obr. 3 Kolik zaméstnancu maji klienti?

Z vysledku dotazniku vyplyva, Ze klienti personalni agentury maji vétSinou nad
500 zaméstnancl, popripadé do 500 zaméstnancl. Méné jsou zastoupené

spolecnosti, které maji do 250 zaméstnancli a méné.

V jakém oboru podnikaji klienti?

2) V jakém oboru podnikate?

%

H\Vyroba B Obchod mESluzby B Média

Zdroj: autor, 2021

Obr. 4 V jakém oboru podnikaji klienti?
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Dotazovani pfevazné podnikaji ve vyrobé. Nasledné klienti personalni agentury

XY podnikaji v obchodnim sektoru a pouze 4 % podnikaji ve sluzbach a v médiich.

Jak se o personalni agenture klienti dozvédéli?

3) Jak jste se o personalni agentufe dozvédéli?

Byl jsem agenturou osloven jako kandidat [l
P¥imé osloveni agenturou [l
Historicka spoluprace [
Osobni setkani [N
Na pracovnim portalu [l
Doporuteni  [INEEE——
LinkedIn

Webové stranky

o
N
S
[e)]
(o]
[y
o
[y
N
[y
S
[y
[e)]
[N
(o]

Zdroj: autor, 2021

Obr. 5 Jak se o personalni agenture klienti dozvédéli?

Dale bylo zapotfebi zjistit, jak se klienti o personalni agentufe dozvédéli. Az 17
dotazovanych se o personalni agentufe dozvédélo na zakladé doporuceni. DalSi
zpusob, jakym se klienti o agentufe dozvédéli, bylo na zakladé osobniho setkani
s majitelkou spole€nosti. Nejméné zastoupené je pak pfimé osloveni agenturou, na

pracovnim portalu, popfipadé na zakladé historické spoluprace.
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Délka spoluprace

4) Jak dlouho spolupracujete/ jste spolupracovali
s personalni agenturu?

Eménénezlrok ®1-2roky m3-5let m6-10let ® Dlouholety klient

Zdroj: autor, 2021

Obr 6. Délka spoluprdce s personalni agenturou

Dotazovani spolupracuji s personalni agenturou XY od 1 roku aZ po dlouholetou
spolupraci. Ve vétsiné pfipadu se jedna o dlouhodobou spolupraci, del§i nez 10 let.
22 % respondentl spolupracuji s agenturou 3-5 let. Dale skoro 19 % respondentu
spolupracuje s personalni agenturou XY 1-2 roky nebo 6-10 let. S touto otazkou

souvisi i nasledujici otazka.

Jak €asto klienti vyuzivaji sluzeb personalni agentury XY

5) Jak ¢asto jste vyuZili/vyuzivate sluzby
personalni agentury?

H Pouze jednou M Dvakrat - Ctyrikrdt  m Pétkrét a vicekrat

Zdroj: autor, 2021

Obr. 7 Jak ¢asto klienti vyuzZivaji sluzby personalni agentury
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VySe uvedeny graf na obrazku €. 7 potvrzuje vysledky pfedchozi otazky, ze
vétSinou se jedna o dlouholeté klienty, ktefi vyuzivaji sluzeb opakované. Pouze 7 %

respondentl vyuzilo sluzby agentury pouze jednou.
Vyuzivané sluzby

Jednim z hlavnich cild dotaznikového Setfeni, bylo zjistit, jaké sluzby klienti
nejvice vyuzivaji. Z nasledujiciho grafu na obrazku €. 8 vyplyva, kolik klientl vyuziva

jednotlivé sluzby.

6) Jaké sluzby jste vyuzili/vyuzivate?

psychologické poradenstvi H
mentoring M

karierni poradenstvi [l

osobni diagnostika (Cut-e, AC, DC) I

personalni audit M

interim management [l

outplacement IS
recruitment I
executive search [N

0 5 10 15 20 25

Zdroj: autor, 2021

Obr. 8 Vyuzivané sluzby

Z dotazniku vyplyva, ze vétSina klientl poptava sluzby executive search. Z grafu
na obrazku €. 8 vyplyva, ze 85 % klientd vyuziva sluzeb pfimého vyhledavani
zaméstnancu. Jedna se sluzbu, na kterou se personalni agentura specializuje. DalSi
nejvice poptavanou sluzbou je recruitment, osobni diagnostika a outplacement.
Nejméné vyuzivané sluzby jsou psychologické poradenstvi, mentoring, personalni

auditu a interim managementu.
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Hodnoceni sluzeb

7) Prosim ohodnotte sluzbu, kterou vyuzivate/jste
vyuzili (1 = nejlepsi, 5= nejhorsi)

psychologické poradenstvi mm
mentoring Wl
karierni poradenstvi =
osobni diagnostika (Cut-e, AC, DC) I
persondlni audit .
interim management Bl
outplacement I
recruitment | N —
executive search I

0 5 10 15 20 25

H]l m2 m3 m4 m5

Zdroj: autor, 2021

Obr. 9 Hodnoceni sluzeb

Z grafu na obrazku €. 9 vyplyva, Ze klienti povazuji sluzby za velmi kvalitni a na
Skale od 1 (nejlepsi) do 5 (nejhorsi) hodnotili nejCastéji Cislem 1 a 2. Nejvyuzivangjsi
sluzbu executive search 60 % respondentt hodnotilo €islem 1, 17 % respondentu

hodnotili €islem 2 a zbyli respondenti hodnatili tuto sluzbu Cislem 5.

Druhou nejvice vyuzivanou sluzbu recruitment z 60 % hodnoti nejlepSi znamkou
1. 13 % respondentt hodnoti sluzbu €islem 2. Jeden respondent hodnoti tuto sluzbu

Cislem 4 a 20 % dotazovanych ohodnotilo druhou nejvyuzivanéjsi sluzbu €islem 5.

Firmy vyuzivajici osobni diagnostiku z 50 % hodnoti jedni¢kou a 20 % hodnoti
dvojkou. Avsak 30 % hodnoti tuto sluzbu znamkou 3. Zbyvajici nejméné vyuzivané

sluzby hodnoti klienti shodné jedniCkou.
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Spektrum sluzeb

8) Vyhovuje Vdm nabidka nabizenych sluzeb?

H Ano HNe

Zdroj: autor, 2021

Obr. 10 Spektrum nabizenych sluzeb

Vsichni klienti shodné hodnoti, Ze jim vyhovuje spektrum nabizenych sluzeb a

Ze jim zadné sluzby nechybi, tudiz nikdo neodpovédél na otazku 9.

Cena versus kvalita sluzeb

10) Odpovida cena kvalité sluzby?

psychologické poradenstvi 1l
mentoring Il

karierni poradenstvi I

osobni diagnostika (Cut-e, AC, DC) s

persondlni audit  —

interim management Il
outplacement I
recruitment  IEE—
executive search I

0 5 10 15 20 25

M cena je nizkd M cena odpovida cena je vysoka

Zdroj: autor, 2021

Obr. 11 Cena versus kvalita sluZeb

DalSim cilem dotaznikového Setfeni je zhodnotit, jak klienti vnimaji cenu

v zavislosti na kvalité poskytnutych sluzeb. Dotazovani mohli hodnotit cenu vuci
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kvalité na zakladé tfech stupnich — cena je nizka, cena odpovida, cena je vysoka.
Ve vétsiné pripadul klienti ohodnotili, Ze cena je umérna ke kvalité sluzby, tedy cena
odpovida. Ve dvou pfipadech u executive search a u osobni diagnostiky dva
respondenti odpovédéli, ze cena je vysoka a u personalniho auditu jeden

respondent dokonce odpovédél, ze cena je nizka.

Komunikace s personalni agenturou

11) Jak hodnotite komunikaci s persondlni
agenturou? (1 = nejlepsi, 5= nejhorsi)

H1l E2 u3 m4 m5

Zdroj: autor, 2021

Obr. 12 Komunikace s personalni agenturou

Dalsim aspektem spokojeného klienta je efektivni komunikace mezi klientem a
personalni agenturou. Klienti komunikaci opét hodnotili na zakladé skaly 1. az 5. od
nejlepsi po nejhorsi. 85 % dotazovanych hodnoti komunikaci jako velmi dobrou, 8
% dotazovanych hodnoti komunikaci €islem 2. AvSak 7 % dotazovanych hodnoti

komunikaci Cislem 5, tedy nejhorsi.
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Kvalita uchazecu, které vybrala personalni agentura

12) Jak hodnotite kvalitu uchaze¢d vybranych personalni
agenturou? (pokud jste vyuZilu sluzby executive search
nebo recruitment.) (1= nejlepsi, 5= nejhorsi)

Nl W2 w3 m4 m5

Zdroj: autor, 2021

Obr. 13 Kvalita uchazecu vybranych personalni agenturou

Dotazovani také mohli hodnotit kvalitu kandidatu, které nasla personalni
agentura XY vramci poskytované sluzby executive search nebo recruitment.
Respondenti mohli hodnotit na zakladé Skaly 1. az 5. Pfes polovinu respondent
hodnoti kvalitu uchazecu jako nejlepsi. 33 % hodnoti kvalitu uchazec¢u Cislem 2 a 8

% uchazect hodnoti kvalitu uchazecu ¢islem 4 a 5.
Prace konzultantu

Dulezitym aspektem spokojenosti klientll je prace konzultantl, ktefi hledaiji
vhodné kandidaty na danou pozici a jsou sou€asti celého procesu naboru nového
zaméstnance. Nasledujici graf na obrazku 14 ukazuje, Zze 81 % respondentu je
naprosto spokojena s praci konzultantu. 15 % dotazovanych odpovédélo, Ze
hodnoti praci konzultantd Cislem 2 a pouze 4 % respondentd hodnoti praci

konzultantu ¢islem 5.
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13) Jak hodnotite praci konzultant(i? (1= nejlepsi,
5= nejhorsi)

H]l E2 w3 W4 m5

Zdroj: autor, 2021

Obr. 14 Prace konzultanti

DalSi otazka Zadala respondenty o vysvétleni, pro¢ jsou spokojeni, popfipadé
nespokojeni s praci konzultantl. Tato otazka byla otevfena a davala prostor
respondentlim na vyjadieni jejich nazoru. Vétsina respondentl napsala, Ze jsou
naprosto spokojeni s praci konzultantl. Néktefi klienti tvrdi, Ze se jedna o nejlepsi
personalni agenturu, se kterou spolupracovali. V odpovédich se nachazeli dobré
hodnoceni jako napfiklad, Ze mezi nejvétsi vyhody patfi snaha pochopit a rozumét
potfebam klienta, pfima komunikace, profesionalita, rychla reakce, snaha dozvédét
se co nejvice o obsazované pozici, osobni pfistup. AvSak mezi odpovédmi se
nachazeli i odpovédi jako, Ze jsou spokojeni, ale Ze je stale co zlepSovat. Déale jeden
z respondentt napsal, ze jsou ve vétSiné prfipadl spokojeni, ale pfi obsazovani
jedné pozici vybrani kandidati vibec nedopovidali pozadavkim na pozici. Dokonce
jeden respondent odpovédél, ze je nespokojeny, ale neuvedl pfesny duvod jeho

nespokojenosti.
Doporuéeni ostatnim

VSichni klienti jednohlasné odpovédéli, Ze by personalni agenturu doporucili

nékomu jinému.
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3.4 Sumarizace vysledkl dotaznikového Setreni

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze sluzby personalni agentury XY nejvice
vyuzivaji spolecnosti, které maji vice nez 500 zaméstnancu. Tento vysledek uzce
souvisi i s oborem ve kterém klienti podnikaji. Jelikoz vétSina klientd podnika ve

vyrobé Ize oCekavat, Ze budou mit vétsi pocet zaméstnancti. Coz dotaznik potvrdil.

Majitelka personalni agentury XY tvrdi, ze jiz aktivné neoslovuji potencionalni
Klienty. Ve vétSiné pfipadd jiz klienti oslovuji personalni agentury sami. Tuto
domnénku potvrdila otazka €. 3, ze které vyslo, Ze klienti se nejCastéji o personalni
agentufe dozvédéli na zakladé doporuceni, popfipadé na zakladé osobniho setkani

s maijitelkou.

Dale na zakladé vysledkl dotazniku lze fict, Ze se jedna o stabilni dlouholetou
personalni agenturu. To potvrzuje graf na obrazku ¢. 6 a 7. VétSina dotazovanych
dlouhodobé spolupracuje s personalni agenturou XY a vyuZiva jeji sluzby

opakované.

VétSinou se jako nevyhoda spoluprace s personalni agenturou udava vysoka
cena za sluzby poskytované agenturami. AvSak z dotazniku vyslo, ze Klienti
personalni agentury XY, povazuji cenu za umérnou vaci kvalité. Takto hodnoti skoro

vSechny sluzby nabizené vybranou agenturu.

Vysledky z dotazniku také potvrzuji, Ze nejvice vyuzivanou sluzbou je executive
search, na kterou se personalni agentura XY specializuje. Také z grafu na obrazku
¢. 9. vyplyva, ze ve vétsiné pripadl jsou klienti spokojeni s touto sluzbou. Avsak 5
respondentl neni spokojeno se sluzbou executive search, coz mize mit nékolik
divodd. Jednim =z dlvodd je Spatna kvalita vybranych kandidatl, Spatna
komunikace s personalni agenturou nebo Spatna prace konzultantl. To potvrzuji
vysledky z grafu na obrazku €. 12, 13 a 14, kde par respondentd hodnoti kvalitu
uchazec€l Cislem 5, komunikaci Cislem 5 a taktéz praci konzultantl hodnoti jako
nejhorSi. BohuzZel ani v oteviené otazce neni blize specifikovana jejich
nespokojenost. V jedné odpovédi respondent fika, Ze vybrani kandidati
neodpovidali pozadavkim. Coz potvrzuje, Ze klienti, ktefi hodnaotili sluzbu executive
search jako nejhorsi, jsou nespokojeni s vybranymi kandidaty. Dale je nejvice

vyuzivanou sluzbou recruitment coz je obdobna sluzba jako executive search.
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3.5 Navrh reSeni

Na zakladé vysledku dotaznikoveého Setfeni jsou navrzeny mozna zlepseni, které
agentura muze vyuzit, avSak plné zalezi na vedeni personalni agentury XY, zda
navrhy vyuzije. Nasledujici podkapitola odpovida také na posledni polozenou

otazku: Jak by personalni agentura mohla vylepSit nabizené sluzby?

Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 85 % respondentl vyuziva
sluzbu executive search. Jedna se o sluzbu, ktera je hlavni nabizenou sluzbou
personalni agentury XY. Tato kliCova sluzba by méla mit nejvyssi kvalitu, a to
predevsim v kvalité ziskanych kandidatl, ktefi by méli odpovidat pozadavkim
klienta. Pfesto, ze by se mélo jednat o Spi¢kovou sluzbu, 21 % respondentu je
Ze kvalita uchazec€u nebyla dostate¢na a kvalita komunikace s personalni agenturou
byla horSi. Personalni agentura by se méla zaméfit na zlepSeni této sluzby, aby
hodnoceni bylo lepSi. Napfiklad by mohla pozadat kazdého klienta, ktery vyuzil tuto
sluzbu, aby jim vyplnil dotaznik spokojenosti, ktery by byl pfimo specializovany na
poskytovanou sluzbu. V tomto dotazniku by mohli Zadat o vysvétleni, co se jim na
dané sluzbé nelibilo, popfipadé libilo. Z vysledk by mohli predejit dalSimu

nespokojenému klientovi.

Dalsim feSenim by mohlo byt, Ze by personalni agentura rozSifila svoji databazi
uchazecu, aby vybér kandidatu byl vétsi. Avsak by to nemélo byt na ukor kvality.
Napfiklad by mohla rozsifit svoji databazi o konc€ici studeny vysokych Skol, ktefi
maji obrovsky potencial. Tedy by se personalni agentura XY méla dostat do
podvédomi vysokoskolaku, ktefi by nasledné po ukon&eni studia mohli pozadat
personalni agenturu o nalezeni prace. Do podvédomi by se mohli dostat na zakladé
dlouholetych zkuSenosti, které by mohli vyuzit a pfedat studentlim pfi rlznych
prednaskach, popfipadé by mohli zaCit spolupracovat se vzdélavacimi institucemi.
Na druhé strané vétsina dotazovanych hodnotila tuto sluzbu Cislem 1 nebo 2. Coz

fika, Ze se jedna o ojedinélé klienty, ktefi jsou s touto sluzbou nespokojeni.

V ramci zlepSeni sluZzeb by se personalni agentura mohla zaméfit i na ostatni
sluzby. Velky potencial je v outplacement, kdy tuto sluzbu vyuzZiva pouze 25 %
respondentld. Diky pandemii, kdy hodné firem je nucenou propoustét své
zaméstnance, by firmy mohly tuto sluzbu hodné poptavat. Propagaci Ize provést po

emailu, popfipadé ji vice zviditelnit na svych webovych strankach. Z dotazniku
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vyplynulo, Ze personalni agentura ma dlouholeté klienty a diky tomu by mohla tuto
sluzbu nabidnout témto klientiim, jelikoz tato sluzba muze byt zavisla na vztazich

s personalni agenturou XY.
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Zaveér

Cilem bakalaiské prace bylo zanalyzovat sluzby personalni agentury XY a zjistit
kvalitu nabizenych sluzeb pomoci kliCovych klientd. Dil¢im cilem prace bylo

vysvétlit, jakym zpusobem personalni agentura ziskava kandidaty pro své klienty.

Bakalarska prace byla rozdélena do teoretické ¢asti a empirické Casti, ktere byly
rozdéleny dale do 3 hlavnich kapitol. Prvni kapitola analyzuje teoreticky proces
ziskavani a vybéru zaméstnancu. Druha kapitola v teoretické ¢asti vysvétluje pojem
personalni agentura, agentura prace a dava priklady dalSich zprostfedkovatell
personalnich sluzeb. V teoretické C¢Casti je také nastinén historicky vyvoj
personalnich agentur a zafazeni personalnich agentur do zakona v Ceské
republice. V neposledni fadé jsou v empirické Casti dany pfiklady sluzeb, které
muze personalni agentura nabizet a jaké jsou vyhody a nevyhody spoluprace
s personalni agenturou. V praktické ¢asti je charakterizovana personalni agentura
XY. Posledni ¢ast obsahuje interpretaci a vyhodnoceni vysledkl ziskané

z dotaznikového Setreni.

Ke splnéni cile bylo provedeno dotaznikové Setfeni se zamérem zjistit kvalitu
nabizenych sluzeb z pohledu klient personalni agentury XY. Ackoliv skoro vSichni
dotazovani byli spokojeni s nabidkou a kvalitou sluzeb personalni agentury XY, par
dotazovanych bylo nespokojenych. Na zakladé téchto nespokojenych klientt, byl
doporu€en navrh na zlepSeni nabizenych sluzeb. Personalni agentura by se méla

snazit mit své sluzby na Spickové urovni, protoZe konkurence na trhu je vysoka.

Ke splnéni dil€iho cile bakalarské prace bylo zapotfebi pochopit cely proces
naboru zaméstnancu, proto je v teoretické Casti popsan proces ziskavani a vybéru
zaméstnancl. Na zakladé téchto poznatkl a pohovoru s odborniky a majitelkou
personalni agentury XY byl popsan postup agentury pfi ziskavani kandidatl pro

jejich Klienty.
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Priloha 1 Dotaznik spokojenosti klientt
Vazeni Klienti,

jsem studentkou posledniho roCniku bakalarského studia a rada bych Vas
pozadala o vypInéni nasledujiciho dotazniku. Dotaznik je zameéfeny na spokojenost
klientd s personalni agenturou XY, kde jsem vykonavala svoji staz. Vysledek

dotazniku bude slouzit jako podklad pro moji bakalarskou praci. Dotaznik je plné

anonymni a nezabere Vam vice nez 2 minuty.
Predem dékuji za Vas Cas.
Kristina Fajtlova
1) Jsme spolecnost, ktera ma:
e do 50 zaméstnancu,
e do 100 zaméstnancu,
e do 250 zaméstnancu,
e do 500 zaméstnancu,
e nad 500 zaméstnancu.
2) V jakém oboru podnikate?
e vyroba
e obchod
e sluzby
TN
3) Jak jste se o personalni agentufe dozveédéli?
e webové stranky
e LinkedIn
e doporuceni
e na pracovnim portalu

O JINE
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4) Jak dlouho spolupracujete/ jste spolupracovali s personalni agenturu?

e méné nez 1 rok

e 1-2roky
e 3-5let
e 6-10 let

e dlouholety klient
5) Jak Casto jste vyuzili/vyuzivate sluzby personalni agentury?
e pouze jednou
e dvakrat-Ctyfikrat
e pétkrat a vicekrat
6) Jaké sluzby jste vyuzili/vyuzivate?
e executive search
e recruitment
e outplacement
e interim management
e personalni audit
e o0sobni diagnostika (Cut-e, AC, DC)
e Kkarierni poradenstvi
e mentoring
e psychologicke poradenstvi

7) Prosim ohodnotte sluzbu, kterou vyuzivate/jste vyuzili (1 = nejlepsi, 5= nejhorsi)

executive search 1 2 3 4 5
recruitment 1 2 3 4 5
outplacement 1 2 3 4 5
interim management 1 2 3 4 5
personalni audit 1 2 3 4 5
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osobni diagnostika 1 2 3 4 5

(Cut-e, AC, DC)

karierni poradenstvi 1 2 3 4 5

mentoring 1 2 3 4 5

psychologické poradenstvi 1 2 3 4 5
8) Vyhovuje Vam nabidka nabizenych sluzeb?

e Ano

e Ne

9) Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédéli "Ne", prosim uvedte, jaké sluzby Vam
chybi:

10) Odpovida cena kvalité sluzby?

Cena je nizka Cena odpovida Cena je vysoka

executive search m m m
recruitment m m m
outplacement m m O
interim management O O m
personalni audit m m O
osobni diagnostika i | i
(Cut-e, AC, DC)

mediace m m m
karierni poradenstvi O | i
mentoring O | i

O
O
O

psychologické poradenstvi
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11) Jak hodnotite komunikaci s personalni agenturou? (1 = nejlepsi, 5= nejhorsi)

o 1
o 2
e 3
o 4
e 5

12) Jak hodnotite kvalitu uchaze&l vybranych personalni agenturou? (pokud jste

vyuzili sluzby executive search nebo recruitment.) (1= nejlepsi, 5= nejhorsi)

e 1
o 2
e 3
o 14
e 5

3) Jak hodnotite praci konzultantu? (1= nejlepsi, 5= nejhorsi)

e 1
o 2
e 3
e 4
e 5

14) Pokud jste ne/spokojeny s konzultanty, prosim uvedte divod.

15) Doporucili byste tuto personalni agenturu ostatnim?
e Ano

e Ne
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Priloha 2 Priklad Job Description

Personalni agentura XY

Pro naseho klienta, Ceskou strojirenskou spolecnost, ktera zajistuje vyrobu a vyvoz

Spickovych technologii pro zahrani¢ni trh, hledame:

Obchodniho manazera pro mezinarodni trh

Napln prace:
e identifikace novych obchodnich mozZnosti a navazovani prvniho kontaktu se zakazniky
e péce o stavajici zakazniky
e tvoreni smluv a vyjedndvani podminek spoluprace
e denni kontakt s klicovymi zakazniky a jejich podpora
e tvoreni obchodnich pland a planovani pfislusnych aktivit

Pozadavky:
e obchodni zkuSenosti z mezinarodniho prostredi

e technicky background vyhodou

e zkuSenosti na pozici obchodniho manazera

e velmi dobrou znalost anglického jazyka — denni komunikace
e ochotu jezdit na sluzebni cesty mimo CR

Nabizime:
e zazemi stabilni spole¢nosti

e motivacéni systém
e jazykové a odborné vzdélani
e nadstandartni finanéni ohodnoceni

V pripadé zajmu prosim zaslete Vase CV konzultantovi
email@personalniagenturaxy.cz
Vice informaci na 123 456 789
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STRUCNY POPIS

Cilem prace je zhodnotit kvalitu nabizenych sluzeb
personalni agenturou XY pomoci klicovych klienta. V
teoretické ¢asti je analyzovany proces ziskavani a
vybéru pracovnikt. Dale je v teoretické ¢asti vysvétien
rozdil mezi personalni a pracovni agenturou a v
posledni ¢asti teoretického okruhu jsou popsany
pfiklady sluzeb poskytované personalni agenturou. V
empirické ¢asti je predstavena personalni agentura XY
spolu se sluzbami, které nabizi. V poslednim okruhu
empirické ¢asti jsou interpretovany vysledky
dotaznikového Setieni o spokojenosti klienta s
nabizenymi sluzbami. Na zakladé vysledki jsou v praci
navrzeny moznosti na zlepseni.
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SUMMARY

The aim of the work is to evaluate the quality of the
services provided by personal agency XY through key
clients. The process of recruiting and selecting
employees is analysed in the theoretical part.
Furthermore, the theoretical part explains the
difference between the personal and recruitment
agency and the last part of the theoretical part
describes examples of services provided by the
personal agency. In the practical part, the personal
agency XY is introduced and what services it offers to
their clients. The practical part interprets the results of
the questionnaire survey base on client’s satisfaction
with the services offered by the personal agency.
Based on the results, possibilities for improvement are
proposed in the work.
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