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Anotace
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UVOD

Cesky trh prace zaziva po obdobi krize v letech 2008 aZz 2011 nebyvalou poptavku po volné
pracovni sile. Nezaméstnanost se pohybuje uz nékolik let mezi tfemi az ¢tyfmi procenty
a pokud nenajdou cesti politici konsenzus k razantnimu zasahu proti lidem Zijicim dlouhodobé

na socialnich davkach, uz se snizovat nebude.

Pracovniky, napii¢ pracovnim trhem poptava jiz téméi kazda spolecnost. Chybi technici,
specialist¢ s vysokoSkolskym 1 stiedoskolskym vzd€lanim, kvalifikovani délnici i1 ti bez
kvalifikace, zdravotni sestry, IT odbornici, svareci, femeslnici, fidi¢i vSech kategorii. Situace

zacina byt dramaticka.

Pti¢iny jsou jiz popsané: dlouhodoby pfiliv zahranicniho kapitdlu syceny mnohocetnymi
ekonomickymi pobidkami vytvofil postupné narast primyslové vyroby s nizkou ptidanou
hodnotou, takze mzdy i pies znacny rist zaostavaji za vyspelymi zapadnimi zemémi az o dvé
tretiny. Relativné levna pracovni sila véabi dalSi kapital, pficemz specialisté, 1ékafti, sestry
a kvalifikovani délnici, ktefi nejsou ochotni za mrzky peniz dfit jako otroci, odchazeji za praci
do zahranici (hlavné do EU). Zbyla pracovni sila nestaci nebo si vystaci se socialnimi ddvkami

a sem tam praci nacerno.

Populace navic starne a pomysiné niizky mezi lidmi nad padesat let, které trh prace stale jesté
odmitd, a odchodem do dichodu, ktery se stale jest¢ oddaluje az k hranici sedmdesati let
v budoucnosti, nevésti nic dobrého. Mladi lidé nejsou ni¢im motivovani mit déti, nebot’ Zivotni
urovenn rodiny, kde pracuje pouze jeden z rodi¢l, se strm¢ snizuje spolu
s pokracujicim zdraZovanim vSeho od energii a vody pies potraviny a najmy. Navic prevazné

mladi lidé nemaji chut’ vyucit se a Zivit se rukama, nebot’ to neni ,,in“.

Zaméstnavatelé reaguji dovozem levnéjsi pracovni sily ze zahrani¢i a n¢ktefi volaji dokonce po
pfijimani ,,uprchlikti“ z Afriky, pfestoZe tusi nevratné socidlni néasledky takovychto zéasah.
V primyslovych oblastech, kde v ubytovndch ziji bez rodinného zazemi imigranti
z Rumunska, Bulharska a Ukrajiny (a dalSich exotickych etnik) se jiZ nyni obyvatelé potykaji

s narastem kriminality a nasili.
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Proziravéjsi zaméstnavatelé zvySuji mzdy (v nasem priizkumu popsaném nize vzrostly platy
personalistli a zaméstnancii personalnich agentur o 10 — 20% béhem péti let), benefity
a péci o zaméstnance, pridavaji naborové prispévky, home office a jind vylepSeni pracovni

doby.

vvvvvv

a klade velké naroky na praci personalisti a tedy i personédlnich agentur, na které personalni
management firem a organizaci pienasi ¢ast zatéze. Miizeme se tedy domnivat, Ze na spolupraci
personalistli s personalnimi agenturami a na metody jejich prace klade tato doba zvlastni

naroky.

Tato prace si klade za cil popsat jednotlivé oblasti spoluprace personalistiky
s personalnimi agenturami a zaroven dokazat, ze se v téchto oblastech potieba spoluprace
za poslednich pét let zvysila, navic v téchto oblastech jsou zainteresované strany nuceny

pouzivat i nové, moderni metody.
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TEORETICKA CAST

1 TRH PRACE V CESKE REPUBLICE V ROCE 2017

1.1 Trh prace obecné

Zamgéstnavatelé ziskavaji zaméestnance na pomysiném trhu préace, kde se vytvareji podminky
zamestnanosti, a to interakci nabidky prace (potencialni zaméstnanci) a poptavky po praci
(zaméstnavatelé). Smyslem trhu prace je rozd€lit zaméstnance mezi zaméstnavateli
a naplnit pfedstavy jak zaméstnancl, tak i1 zaméstnavateld. Vztah mezi zaméstnanci
a zaméstnavateli je dale ovliviilovan pisobenim statu, ktery prostfednictvim pracovné pravnich
ptedpist trh prace reguluje a upravuje. Tuto roli realizuje prostfednictvim Zéakoniku prace
a Zékona o zaméstnanosti. Obdobnou roli maji i odbory, které zastupuji zameéstnance
a chrani jejich prava. Zaméstnavatelé jsou sdruzeni v Hospodatské komote a dalSich profesnich

komoréch. Tyto subjekty tvofi pro vzidjemna vyjednavani tzv. tripartitu.

BéZznym jevem trzniho prostiedi je nezaméstnanost, kterd predstavuje pievis nabidky nad

poptéavkou a je kolisajicim jevem urcujici stav na trhu prace.

Podle pfi¢in se rozliSuje frikéni nezaméstnanost, v niz se zaméstnanec dobrovolné vzda
zamé&stnani ve prospéch hleddni nového, dale pak sezonni nezaméstnanost jako pravidelna
odchylka na trhu prace dana ro¢nim obdobim. Strukturdlni nezaméstnanost, ktera vznika
nerovnovahou v urcitych odvétvich, profesich a regionech. Cyklickd nezaméstnanost vznika
v dasledku hospodatskych zmén, kterd se nejvyraznéji projevuje v obdobich hospodatského

poklesu, a postihuje vSechny hospodaiské sektory.

Podle doby trvani rozliSujeme kratkodobou a dlouhodobou nezaméstnanost, ktera je delsi nez
12 mésicti. Cesky statisticky ufad uréuje obecnou miru nezaméstnanosti, ktera vyjadfuje podil
nezamé&stnanych na celkové pracovni sile v procentech. Za nezaméstnané se povazuji vSechny
osoby ve veku 15 let a starsi, které nejsou zaméstnané, byly piipravené k nastupu do prace

a v pribéhu uplynulych 4 tydnl aktivné hledaly praci. Patii tam také osoby, které nehledaji
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Ministerstvo prace a socialnich véci (MPSV) vyjadfuje nezameéstnanost jako podil
nezaméstnanych osob v procentech tak, ze v Citateli jsou dosazitelni uchaze¢i o zamestnani

a ve jmenovateli viechny osoby od 15 do 64 let v CR.

Dale se rozliSuje vnéjsi trh prace — mimo organizace a vnitini trh prace - uvnitt dané organizace.

(Sikyt, 2016)
1.2 Stav trhu prace

Trh prace v Ceské republice v roce 2017 prohloubil svij trend z predchozich let, kdy se od roku

2014 postupné vyprazdiluje, zejména v oborech jako je IT a strojirenstvi, ale i v dalSich oborech.

Firmy se snazi udrzet zaméstnance piedevsim zvySovanim mezd, ale i jinych benefitii. Tento
krok uskutecnilo podle statistickych idaji aZ 82% firem. Na trhu préace je nejveétsim problémem
stale se snizujici mnozstvi volnych zaméstnancii, zejména kvalifikovanych pracovnikii. Pocet
lidi bez prace se ale dale snizuje, na konci roku 2017 ¢inil dle Ministerstva financi 3,8 procenta.
Na druhé stran¢ mame 300 000 volnych pracovnich mist.
V systému socialnich davek vedou k jeho zneuzivani. Cast nezamé&stnanych pobird davky
a zaroven nacerno pracuje. Nezanedbatelnd ¢ast populace je v exekuci — kolem
1 milionu osob. Diky neetickym exekutorskym praktikam se jim prosté pracovat nevyplati.
Mezi nezaméstnanymi je 100 000 lidi nad 50 let. Tato skupina nejdéle hleda praci. Je velmi
nutné motivovat firmy k zaméstnavani téchto osob, napf. vyrazné snizit odvody

na socialni zabezpeceni nebo snizit na tyto osoby dan z pfijmu pravnickych osob.

Nova pracovni mista vznikaji pfedev§im v automobilovém primyslu a obecné ve strojirenstvi.
Nedostatek kvalifikovanych i nekvalifikovanych pracovniki trapi firmy prakticky napfic celou
Ceskou republikou. Chybi technici, svareci, frézafi, brusici, nastrojaii, montdzni d€lnici, ale

1 zaméstnanci v logistice a doprave, ve sluzbach a dlouhodobé v IT oblasti.

Firmy se proto stale vice poohliZeji po pracovnicich pozicich v zahrani¢i. Trh prace v zemich
EU je vSak také jiz zna¢n¢ vyprazdnény. Na atraktivité¢ proto nabyva nejblizsi Ukrajina, kde je
oproti tomu vyhodou relativni jazykova a kulturni blizkost a mnozstvi prekazek a zdlouhavost
ziskani povoleni pro zaméstnavani téchto pracovnikil. Panuji také obavy, co s pracovniky bude,
az se zméni ekonomicky cyklus. Vyfesit to lze napfiklad navazdnim pracovniho viza

na konkrétni pracovni misto.
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U nekvalifikovanych dé€lnikii z ciziny také rostou rizika pro mésta a obce, kde jsou ubytovani
a zam¢stnavani. Jazykova a kulturni bariéra, socidlni izolovanost a nezakotvenost téchto
pracovnikl zhorSuje bezpecnost a souziti s obyvateli a kmenovymi pracovniky firem, schopnost
a ochota dodrzovat kvalitativni standardy v zaméstnani, dokonce i zvySenou kriminalitu téchto

cizincu.

Zhruba polovina firem se v tomto roce chystd zvysit pocet zaméestnanci. Pficemz dulezitost
kvalifikované pracovni sily potvrzuje 69% teditelii Ceskych firem, ktefi ji povazuji za kliCovy

faktor rastu konkurenceschopnosti Ceské republiky. (Businessinfo, online)

Zatimco dnes feSime problém nizké nezaméstnanosti, jiz ve sttednédobém horizontu mizeme
fesit problém zcela opacny. Stale drazsi lidska prace vede firmy k automatizaci vyroby, coz
bude vytlatovat méné kvalifikované zaméstnance z trhu prace. Ke konci prosince 2017 Utad
prace registroval 280 620 uchazecli o zaméstndni. Podil nezaméstnanych osob tak dosahuje
urovné 3,8 %. Jedna se o nartst proti listopadu, kdy bylo registrovdno 265 469 uchazect
o zamé&stnani. Podil nezamé&stnanych osob tehdy dosahoval trovné 3.5 %. Kromé& Utadu prace
dnes zveiejnil idaje o nezaméstnanosti i Cesky statisticky tifad. Podle jiné metodiky dosahovala
mira nezaméstnanosti v listopadu Grovné 2,5 %. Odlisnosti mezi daty Utadu prace a Ceského
statistického tfadu jsou dany skutecnosti, Ze n€kteti lidé jsou hlaSeni na fadu prace, aby mohli
pobirat socialni davky, ale ve skuteénosti pracuji na ¢erno. Statistické Setfeni CSU téz umoziuje
odhalit skupinu lidi, ktefi nepracuji a praci si nehledaji. Lidé, kteti nejsou schopni do 14 dnti
nastoupit do prace, totiZz nejsou brani jako nezaméstnani. Velmi nizkd nezaméstnanost je
v ramci Evropské unie spiSe vyjimkou. Na druhou stranu je faktem, Ze nizkd nezaméstnanost
zvySuje mzdové naklady firmam, coz snizuje jejich zisk. Vyssi cena lidské pracovni sily nuti
firmy, aby investovaly spiSe do novych strojii a automatizace vyroby. To pfiblizuje moznost
nastupu ctvrté pramyslové revoluce, kterd bude sniZovat naroky na pocet zaméstnanct.
Soucasna nizk4 uroven nezamé&stnanosti tak ve sttednédobém horizontu miize teoreticky zacit

rust.
1.3 Systém vzdélavani

Ceské $kolstvi nepfipravuje mladé lidi pro technické obory, po kterych je na trhu prace nejvétsi
poptavka. SpoleCenska prestiz téchto obort je nizkd, zejména diky elitdfskym tendencim

prosazovat obory jako je pravo, ekonomie, humanitni studia. Tito absolventi maji maturitu nebo
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VS v oboru, ktery uplatiiuji napt. v neziskovych organizacich a zbyte¢nych ttadech, které nic

nevytvareji krom& umélé zaméstnanosti.

Cely systém Skolstvi je nutné reformovat, zejména prestat subvencovat maturitni
a vysokoskolské obory, které firmy nepozaduji ve prospéch téch, které hospodaistvi nutné

potiebuje. (Spocitejduchod, online)
1.4 Ekonomické trendy

Rast Ceské ekonomiky v minulych letech souvisel pfevazné s tzv. outsourcingem, kdy
spolecnosti z vyspélejsich ekonomik presouvaly &ast svych vyrob a aktivit do Ceska, kde
vyuzily vyhod ¢eského ekonomického prostiedi, jako nizké naklady, kvalifikované pracovniky
a investi¢ni pobidky. Tento outsourcing se pravdépodobné v dalSich letech bude pfesunovat
od vyroby smérem k vyzkumu, vyvoji, designu, robotizaci a dalSim naroénym aktivitam.
Je otazkou, zda je Cesky trh prace na tyto prilezitosti pfipraven stejnou mérou jako napt. v Indii

nebo Cing.
1.5 Demografické trendy

., V¥znamnou a v nékterych usecich rozhodujici roli pri vyvoji pocetniho stavu a zakladni
demografické struktury obyvatelstva Ceské republiky sehrdl rychly pokles porodnosti mezi roky
1991 a 1996, nasledna sedmileta stagnace poctu narozenych zhruba na hodnote 90 tis. deti
a jeho recentni priblizeni se hranici 120 tis. Zivé narozenych, v jejiz bezprostiedni blizkosti se

v soucasnosti porodnost u nas pohybuje . (Burcin, Kucera, 2010, s. 6)

Proces demografického starnuti znazoriuje rast prumérného véku obyvatel, ktery mezi lety
1991 a 2008 vzrostl 0 4 roky (!), coz v disledku piedstavuje vzestup o 11 %. Dynamiku starnuti
dokladd také rtst poctu osob nad 60 let, coz zvySuje pocet starobnich dichodcl
v populaci, a to z 1,85 mil. v roce 1991 na 2,26 mil. osob v roce 2008. Ptirtstek obyvatelstva
ve véku 60 a vice let 0 418 tis. osob (témef o 23 %!) v porovnani s pocetnim rustem kategorie

obyvatel ve véku 65 a vice let signalizuje dalsi dynamizaci procesu demografického starnuti.
Perspektiva plodnosti a umrtnosti

K nejvyznamnéjSim zménam v arovni a struktuie plodnosti by mélo dojit jesté pied rokem

2020, zejména s ohledem na skutecnost, ze se jedna o realnou krajni hranici mezi odkladem
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a definitivnim vzdanim se matefstvi u generaci zen, které se v 90. letech rozhodujici mérou
podilely na hlubokém poklesu plodnosti a které piekrocily vékovou hranici tficeti let. Nizka
varianta prognézy pocita jiz jen s omezenou realizaci odkladl rodi¢ovstvi u starSich generaci
potencialnich matek a s niz$i mirou plodnosti u generaci mladsich, tedy pod soucasnou
pramérnou evropskou urovni. Stfedni, nejpravdépodobnéjsi varianta odpovida ptiblizné
dosazeni soucasné primérné zapadoevropské urovné a vysoka varianta predpoklada
znovunastoleni a dlouhodobé udrzeni podminek ptiznivych pro rodiny s détmi, jehoz
disledkem by byla plodnost pozorovana v soucasnosti napiiklad ve Francii &i ve Svédsku.
U vSech variant se pocita s tim, ze budouci plodnost jiz nebude soustfedéna do uzkého vékového

pasma, nybrz se postupné rozprostie do vice vékovych jednotek.

Oficialni prognostické odhady zapadoevropskych zemi jdou v odhadech nadé&je doziti pfi

narozeni k roku 2050 u Zen za hranici 90 let, a u muzi na hodnoté kolem 85 let.

Ro¢ni migrace ze zahranici €ini v soucasnosti asi 30 tisic osob, v nasich podminkach se jedna
o osoby z EU a z Ukrajiny. Migrace z jinych, kulturné velmi odlisnych destinaci s sebou pfinasi
tolik dalSich socidlnich a sociologicky negativnich souvislosti, Ze je lze povazovat

v podstat¢ za nezadouci.

Celkové demografické tendence:
1. Pocet obyvatel s nejvétsi pravdépodobnosti vzroste.
2. Populace bude zcela jisté¢ dale progresivné starnout.

3. Oc¢ekavani migrace jako prorastového faktoru v sobé skryvd vyraznd socidlni

a sociologicka nebezpeci.

4. Vékova kategorie seniort, tedy obyvatelstvo ve véku 65 a vice let bude jedinou casti

populace, ktera pocetné poroste.

5. Pocty seniorti ve vySSich vékovych skupinach porostou témér jisté trvale a intenzivnéji

nez v nizsich skupinach vlivem prodluzovani véku doziti.

Nutnd opatteni sméfujici k eliminaci souvisejicich negativnich jevi:

1. Koncepce efektivni statni politiky sméfujici k vytvafeni dobrych Zivotnich podminek
mladych lidi umoznujici svobodné rozhodovéani o vlastni reprodukci (bytova politika,

politika zaméstnanosti atd.)
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2. Aktivni migracéni a integracni politika statu s diirazem na bezpecnost téchto krokii.
3. Socidlni, rodinna a zdravotni politika statu s diirazem na podporu porodnosti a seniort.

4. Plnohodnotné reforma diichodového systému.
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

2.1 Strategické rizeni lidskych zdroju

Jedna se o vzdjemné vztahy mezi fizenim organizace a fizenim lidskych zdroja jako takovych.
Organizace zabezpecuje plnéni svych cili prostfednictvim lidi a lidskych zdroju, tyto lidské

zdroje jsou kli¢ové pfi ziskavani tzv. konkurenénich vyhod.
Strategické fizeni lidskych zdrojii je nedilnou soucasti strategii fizeni celé organizace.

Strategické fizeni lidskych zdrojii poskytuje ndvody pro usp&sné jednani v organizaci, které

smeétuje ke konkuren¢ni vyhodé.

Strategické fizeni lidskych zdroji ma dle Armstronga tfi hlavni cile. Jednak dosahnout
integrace mezi strategiemi lidskych zdroji a strategii organizace a také mezi jednotlivymi
strategiemi fizeni lidskych zdroji, pak také poskytnout jistotu vytvafenim a uplatiiovanim
urcité politiky a postupti a rovnéz zhodnocovani vyhod plynoucich ze silnych stranek lidskych

zdroju. (Armstrong, 2015).

Vyznamem strategického fizeni lidskych zdrojii je jednak pouZivani planovani, promysSleny
pfistup k vytvafeni a fizeni personalnich systému, sladéni politiky fizeni lidskych zdrojt
s konkrétni podnikovou strategii a také chapani lidi jako zdroje pro dosaZeni konkurenéni

vyhody.
2.2 Personalni strategie

Persondlni strategie definuji, co je v organizaci potfeba udélat v oblasti persondlniho fizeni, aby
bylo usnadnéno dosaZeni cili organizace. Hlavnimi oblastmi jsou podle Armstronga formovani
pracovni sily, rozvoj pracovnikd, odménovani pracovnikii a formovani zaméstnaneckych

vztahil.
Zéakladnimi otdzkami pii formulovani personalnich strategii jsou:

> Jaké kvalifikace a schopnosti zaméstnanct budou potieba v budoucnosti?
» Je uroven vykonnosti dostatecné vysoka, aby umoznovala vyssi produktivitu, lepsi kvalitu

a sluzby?

18



» Jsou soucasna struktura, procesy a systémy schopny v organizaci plnit v budoucnu

pozadované ukoly?

» Vyuzivame dobfte kvalifikaci a potencial naSich zaméstnancti?

» Investujeme dostate¢né do rozvoje dovednosti a schopnosti naSich zamé&stnanct?

2.3 Personalni politika

Personalni politika vytvari pravidla k fizeni lidi, které chce organizace uplatnovat. Definuje

tedy hodnoty organizace tykajici se zptisobu jednani s lidmi a principy jednadni manazert pfi

feSeni persondlnich ukoli. Pomaha na obecné urovni definovat zpisob jejich jednani

a definuje, co o¢ekavaji zaméstnanci a zaméstnavatelé jeden od druhého.

Personalni politika byva, ale nemusi byt formulovana pisemné¢. Obsahuje obvykle tyto okruhy:

>

Politika zaméstnavani — zahrnuje planovani lidskych zdrojt, urcité kvality zaméstnanct,
kariérni postupy, stejné ptilezitosti pro vS§echny, zaméstnavani riznych etnik, politiku vici
starSim zaméstnancim, politiku nadbytecnosti, kazné, stiznosti, koufeni, uzivani
Skodlivych latek apod.

Politika fizeni rozmanitosti — zahrnuje kulturni a individualni rozdily a eliminuje
predpojatost v této oblasti.

Politika odménovani zahrnuje obvykle odménovani podle stavu na trhu prace, za vykon,
za podil na vysledcich organizace, stejnou mzdu za préci stejné hodnoty.

Politika rozvoje zaméstnancii — méla by obsahovat zdvazky zaméstnavatele v oblasti
rozvoje dovednosti, znalosti a schopnosti a zdvazek zamé&stnanct tyto u sebe rozvijet.
Politika spoluzodpovédnosti — jednd se o vytvareni zdjmu zameéstnanci na Uspéchu
organizace, soucasti je poskytovani informaci.

Politika zaméstnaneckych vztahit — uznani odborové organizace jako partnera
pro vyjednavani.

Politika nové techniky a technologie — cilem je obvykle zajistit konsensus pfi ptipadném
pfesunu nebo propousténi zaméstnancti v ptipad¢ uplatnéni novych technologii, napt. nyni
problematika Primyslu 4.0.

Politika v oblasti zdravi a bezpecnosti
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» Politika v oblasti koufeni.
» Personalni postupy, co by se mélo délat pfi uplatiiovani personalni politik zejména

v oblasti kazn¢, stiznosti, postupt pii propousténi, povysSovani, diskriminace apod.

2.4 Role personalniho utvaru

Zakladnim ukolem personalistd v organizaci je poskytovani sluzeb v fizeni lidskych zdroju.
Zaroven maji vytvaret prostiedi vyssi angazovanosti zaméstnancli ve zhodnocovani vlastnich
schopnosti, potencialu a uspokojeni svych potieb. Toto poradenstvi a sluzby se zaméfuji na
planovani lidskych zdroji, ziskdvani a vybér zaméstnancl, fizeni pracovniho vykonu
a odmeénovani, vzdélavani a rozvoj zameéstnancl, pée o zaméstnance a rozvoj

zaméstnaneckych vztaht.

V soucasnosti je role personalistli chapédna spiSe ekonomicky, je na dosahovani konkuren¢nich
vyhod a je potlatovana role zastance a pecovatele o zaméstnance. Eticky rozmér prace

personalisty by mél stale byt prioritou.
2.5 Organizace personalniho titvaru

Organizace a uspotradani persondlniho utvaru se v jednotlivych organizacich dosti 1i8i. Souvisi
s velikosti a zaméfenim organizace, a predev$im na roli, ktera je od personalniho utvaru

pozadovana.

Tradi¢ni organizace personalniho Utvaru sestavd z persondlniho feditele (HR manager)
a dalSich personalisti zodpovédnych za zabezpeceni lidskych zdrojt, vzdélavani a rozvoj,

odménovani a zaméstnanecké vztahy.

Ttislozkovy model poskytovani persondlnich sluZzeb (Armstrong, 2015) poskytuje tii zakladni

organizacni slozky:

Centrum excelence — poskytuje strategické poradenstvi a sluzby v HR. Mezi nejcastéjsi
¢innosti centra patii vzdélavani a rozvoj zaméstnanctl, dale ziskdvani, odménovani a péce

o zaméstnance ¢i vztahy.

Strategicky business partner — tento personalista spolupracuje s liniovymi manaZery

na dosazeni strategickych cili organizace. Obvykle byva soucasti organizacnich jednotek.
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Centrum sdilenych sluzeb — podporuje administrativni ¢innosti, personalni evidence

a zpracovani mezd, sledovani dochazky, ale také i ziskdvani, vybér, fizeni pracovniho vykonu,

hodnoceni, vzdélavani, pracovni podminky aj. Ne vSude se vSak toto schéma uplatiiuje a byva

¢asto kritizovano.

2.6 Role personalistii

Personalisté jsou specialisté na fizeni zaméstnaneckych vztahi.

>

Obecna role personalisty - personalista jednd na zéklad¢ pochopeni souvislosti mezi
podnikdnim, vnéj$im prostfedim a vnitinich podminek dané organizace. (Armstrong,
2015)

Role poskytovatele persondlnich sluzeb - pro mnoho personalistii je poskytovani
persondlnich sluzeb spojeno piedev§im s vykondvanim takovych Cinnosti, jako je
ziskavani, vzdélavani, feseni kazdodennich zélezitosti, souvisejicich se zaméstnavanim
lidi nebo vyfizovani pracovnépravnich zalezitosti, coz je jedna z nejnarocnéjSich
oblasti, ve které personalisté poskytuji poradenstvi a sluzby.

Role strategicka je uplatinovana piedevsim u fidicich pozic a business partnerti v HR,
referenti a asistenti tuto roli uplatiiuji pouze zprosttedkovang.

Role business partnera — spolu s liniovymi manazery se podileji na realizaci strategie
a zajiSténi fungovani dané organizace.

Role nositelt inovaci — personalista mé ptichdzet s novymi postupy, které mohou
zlepSovat efektivnost organizace. Inovace vSak musi byt v souladu se strategii,
podminkami a kulturou organizace, musi byt dobfe naplanovana vcetn¢ zdroji
a nakladii a je vzdy potfeba ziskat liniové manazery na svou stranu, nebot’ jsou

uskutecnovateli téchto zmén.

2.7 Naplnovani role personalisty

Role personalisty je odvisld od podminek, v niZ personalista pracuje, na jeho schopnostech,

hodnotach. Dilezity je zejména eticky ptistup. Znamena to, ze ¢asto jsou personalisté vystaveni

tlaku organizace na zisk a dosahovani cili. Znamend to nejen ovliviiovani, ale hlavné

vyjednavani spoustu kompromisu.
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2.8 Status personalisty

Dlouhodobou snahou personalisti je stat se klicovymi hraci na pidé organizace. Tim se stalo,
ze se snazi prosazovat tvrdé podnikatelskd hlediska a strategie. Je vSak stejné diilezité stat

na stran¢ opravnénych zajmu zaméstnanct, tak i zajist'ovat nutnou administrativu.
2.9 Profesionalita personalisty

Profesionalitu v fizeni lidskych zdrojii 1ze obecné chapat jako chovani, poskytujici poradenstvi
a sluzby, které vyzaduji urc¢ité odborné znalosti a dodrzovani stanovenych nebo uznavanych
norem chovani. Prace profesionéla se zpravidla vyznacuje ucelnym vyuzivanim teoretickych
znalosti i praktickych ~ zkuSenosti. = Profesional  obvykle  pracuje  dobfie

a zodpovédné.
2.10 Schopnosti a vlastnosti personalisty

Ke klicovym vlastnostem a schopnostem patii osobni diivéryhodnost, schopnost fidit zménu,
schopnost fidit kulturu, schopnost fidit druhé, odborné znalosti a znalosti podnikatelské. Dale

je tieba byt zvidavy, rozhodny, spolehlivy a jit piikladem.
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3 AKTUALNI UKOLY PERSONALNIHO MANAGEMENTU
V KONTEXTU STAVU TRHU PRACE V CR

Kocianova ve svém dile tika ,,Cilem personalniho rvizeni je optimdalni vyuzivani potencialu lidi
ainvestic do nich viozenych k dosahovani cilii organizace prostiednictvim persondlnich
procesii. Soucasne je ukolem persondlniho 7izeni vytvaret pracovnikum predpoklady
ke spokojenosti s vykondvanou praci, motivovat je k rozvoji, napomdhat jejich identifikaci s cili
organizace. Systém prdce s lidmi, ktery je vyznamnou soucdsti rizeni organizace a vychdzi z jeji
strategie, musi zahrnovat vSechny souvislosti pracovni cinnosti lidi. Organizace se lisi
pristupem k persondlnimu rvizeni, o nemz vypovida jeho postaveni v systému ridicich cinnosti
a uroven personalni prdace, rozsah a kvalita realizovanych personalnich cinnosti. Personalni

Fizeni je dynamickou, komplikovanou a citlivou oblasti Fizeni organizace.* (Kocianova, 2012,

s.9)
Mezi hlavni ukoly personalistiky dle Armstronga patii:

» vytvafet prostiedi umoziujici managementu zajisténi soucasnych i budoucich
pracovnich ¢innosti,

» rozvijet lidsky potencidl a vytvaiet klima motivujici pracovniky k plnéni cilt
organizace,

» napomahat organizaci vyvazovat a pfizpisobovat se zajmim zainteresovanych stran

(akcionafi, pracovnici, zdkaznici, dodavatelé ad.),

posilovat vztahy v organizaci a podporovat tymovou praci,

sledovat mezinarodni, ndrodni 1 mistni vyvoj ovlivitujici zaméstnavani lidi,

participovat na fizeni zmén,

vV V VYV V

poskytovat sluzby organizaci potfebné k jejimu fungovani (Armstrong, 1999).

Personalistika ma za ukol jednak vytvafet a prosazovat personalni strategii
organizace a konkrétni persondlni politiku, kterd by méla vznikat v soucinnosti s vedoucimi
pracovniky. Dale by méla fidit analyzu pracovnich mist pro G¢ely hodnoceni, naboru a vybéru
pracovnikii. Personalistika mé tidit persondlni planovani a personélni rozvoj pracovnikii véetné
personalniho vzdélavani. Jednim z kli¢ovych tkola je proces ziskavani pracovniki (nabor,
recruitment). Dale sem patii pfijimani pracovnikli a vSechny tkoly s tim souvisejici, fizeni

procest hodnoceni pracovnikd, jejich rozmist'ovani, propousténi a penzionovani, navazujici
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odménovani pracovniki v uzké spolupraci s nadfizenymi. Odmeénovani nepatii
do zodpovédnosti ekonomického tseku, ale pravé do personalistiky, i kdyz se tak stale jesté

Casto ned¢je.

Nedilnou soucasti personalni prace v souvislosti s nyn¢j§im obtiznym recruitmentem novych
kompetentnich zaméstnancii na vSech urovnich je i permanentni péce o udrzeni zaméstnanc,
predevsim ovliviiovanim podnikové kultury, promyslenou péci o uroven komunikace a vztahi
na pracovistich, pravidelnym vyhodnocovanim uc¢innosti odménovaciho systému a jeho
nastaveni, individudlni péce o kliCové zaméstnance véetné udrzovani jejich loajality a pocitu
komfortu v dané spolecnosti a zodpoveédnosti za budovanim znacky spole¢nosti. (Cihlafova,

BP, 2016).
3.1 Odpovédnost za personalni Fizeni v organizaci

Odpovédnost za personalni fizeni v organizaci nese vrcholové vedeni organizace, predevsim za
personalni  strategii a persondlni politiku. Déle pak persondlni specialisté
a personalni vedouci, zajist'ujici persondlni ¢innost a sluzby vedeni organizace. Také metodicky
vedou liniové fidici pracovniky a poskytuji jim podporu a specialni sluzby. Liniovi vedouci
pracovnici prakticky realizuji kazdodenni personalni praci a fizeni pracovniki organizace,

svych podfizenych. (Armstrong, 1999)
3.2 Soucasné trendy personalniho Fizeni

Personalistika a persondlni tizeni se v poslednim desetileti vyvijeji velmi rychle u nés
v CR 1 ve svété. Souvisi to piredev§im s rozvijejicim se mezindrodnim trhem préce, nutnosti
pfizplsobit se bouflivému vyvoji technologii a Primyslu 4.0 a na druhé strané velkym

potencidlem, ktery lidsky kapital predstavuje.
Socialni odpovédnost organizaci

Socialni odpovédnost organizaci, prakticky to znamen4, Ze organizace bere v potaz dosah svych
strategickych rozhodnuti a své politiky na region, mésto i celou zemi — napf. automobilovy

pramysl v Cesku a v Evropé zasahuje do viech aspekti Zivota v zemi.

24



Holisticky management

Holisticky management vychdzi z premisy, ze nelze pouze reagovat na béh véci, které
z vn¢jSku prichdzeji, ale byt planovacem, architektem vlastni budoucnosti. Management
znamena vnimat souvislosti, permanentné¢ hledat rezervy a vyuzivat je v planovani vlastni
budoucnosti. Holisticky management vychazi z dulezitosti pilisobeni na vSechny stranky
clovéka, hleda propojeni raciondlniho fizeni a vedeni lidi v jeden celek. Pracuje tedy
i s lidskymi hodnotami, emocemi, ptesvédcenim, s pocity soundlezitosti, které jsou rovnocenné
v racionalnim rozhodovéani. Vedeni lidi v soucasnosti nejvice reprezentuje mentoring

a koucovani.
Work-life balance

Work-life balance, v poslednich letech je velmi prosazovana rovnovdaha mezi osobnim
a pracovnim zivotem zameéstnance. Souvisi to s preferovanim hodnoty ,,mit se dobie®, well
being. Logicky to vyplyva z potieby organizace udrzet si zaméstnance tim, Ze bude navozovat
pocit sounalezitosti s organizaci a jejimi hodnotami a zaroven pocit, Ze o n¢j organizace pecuje,

zZe se zajima o jeho osobni a rodinny zivot a vychazi mu vstfic.

Tuto politiku v organizacich nyni reprezentuji napt. pro ddmy pruzné pracovni doby, péce
o déti zamé&stnancl — firemni jesle a Skolky, sickdays, volno na 1azné pro seniory a ptispévky

na sportovni akce a wellness programy.

Generace zaméstnancil narozend po roce 1980 byva Casto oznaCovana jako generace Y.
Na rozdil od ptedeslé generace X neni ochotna obétovat osobni Zivot pracovnimu, ale je-li
po strance work-life balance uspokojena, jsou z ni loajalni a nadSeni zaméstnanci. Po roce 2020
bude nejveEtsi ¢ast zamestnanctl z této generace a organizace, by s tim ve své persondlni politice,

m¢ély pocitat.
Alternativni pracovni uvazky

Jedna se o smlouvy na dobu urcitou, zkracené pracovni tvazky, home office, kdy organizace

vychézi vsttic individudlnim potfebam zaméstnance, aniz ji to n¢jak omezuje.
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Talent management

Jedna se o programy, v nichz se talentovani a vzdélani zaméstnanci motivuji k ziskani znalosti
a dovednosti nutnych k pfijeti vétSinou manazerské nebo jinak specializované pozice. Jedna se
0 Casové omezené trainee programy, jejichZ vystupem je informovany, vzdélany, trénovany,
loajalni a stabilizovany zaméstnanec. Boj o talenty je akcentovany zejména u nds, kde

organizace zapasi o kvalitni zaméstnance na vyprazdnéném trhu prace.
Age management

Starnuti populace ohrozuje makroekonomiku a konkurenceschopnost celé¢ Evropské unie
a je a bude zdsadnim tématem k feSeni. V roce 2030 stoupne pocet starSich pracovnikll ve staii
64 — 66 let 0 26 milionl. Starnuti zaméstnanct je zpusobeno prodluzovanim primérného véku
doziti. V CR dojde do 1. 2050 ke zdvojnasobeni poétu obyvatel nad 65 let. (Kocianova, 2012)
Tyto zmény souvisi s poklesem porodnosti v Evropé, ktera je nyni niz§i nez porodnost nutna
k udrzeni vékové struktury. Organizace jsou nuceny s témito faktory pocitat

a implementovat je do své persondlni strategie a politiky.
Diversity management

Diverzita je teoretickou 1 praktickou nadstavbou politiky rovnych pfilezitosti, vyjadienou
v naSich podminkach zdkonnou normou (Antidiskriminacni zdkon 198/2009 Sb., par. 2,3).
Diverzita ma vSak Sir§i vyznam. Jde o to vytvofit ve spolecnosti a zejména v podnikatelské
sféfe podminky pro rozvinuti osobniho potencidlu bez rozdilu pohlavi, vé&ku, etnika,

naboZenstvi.
Personalni controlling a ukazatele vykonnosti

K tomu slouzi tzv. klicové ukazatele vykonnosti (KPI). Které slouZi k interpretaci dosahovani
cili a managementu dané organizace. Dale je nutné nastavit ukazatele personalniho
controllingu, tj. definovat cilové hodnoty jednotlivych ukazatelii, nastavit datovou zakladnu
a zpusob predavani informaci, ptizpusobit k tomu persondlni IT systém, aby generoval data,
nejlépe on-line. Liniovym manazerim je nutné poskytnou poradenstvi a nabidnout efektivni
feSeni. KPI byvaji ur€ovany pomoci SMART hodnot, takZe maji byt Specifické, M¢étitelnée,
Dosazitelné (Achievable), Relevantni (dllezité¢) a Terminované. Na stanoveni KPI se maji

podilet sami pracovnici, maji jim byt srozumitelné a maji je pochopitelné akceptovat.
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4 PERSONALNI AGENTURY YV CR A JEJICH VZTAH
K SOUCASNEMU TRHU PRACE

4.1 Agenturni zaméstnavani — temporary work

Ve sveteé je velmi rozsireny zpiisob pracovniho pomeéru, kdy pracovnik je zaméstnancem agentury,
ale pracuje v organizacich, které potiebuji pokryt svou docasnou potiebu zaméstnancii. V CR touto
metodou pracuje cca 2,4% aktivni populace. Po revoluci bylo agenturni zaméstnavani typické pro
brigady studentii. Dnes pracuje asi 40 % agenturnich zaméstnancii na pozicich THP, napr.
v administrativnich pozicich, v call centrech, na recepcich, v IT servisnich centrech,
v logistice aj. Agenturni zaméstnanci musi mit podle zdkona stejné podminky jako kmenovi
zameéstnanci stejnych pozic. Nemél by byt Zadny rozdil. Agentura, co by zaméstnavatel, odvadi za
zaméstnance zdravotni a socialni pojisténi. Pracovni pomér se u agentury zapocitava do diichodu.
Tudiz agenturni zaméstnanec nic agenture neplati, nic se mu nestrhava ze mzdy a ma stejny plat
Jjako kmenovi zaméstnanci na stejné pozici. Firma zaplati za sluzby agentury, ktera si ji najima jako
posilu s nabory a péci o zaméstnance. Tato forma zaméstnavani je idealni jako startovaci ¢ara pro
absolventy nebo nezaméstnané, kde ziskavaji pracovni zkusenosti a lépe se nachazi prace na dobu
neurcitou. Velka cast zaméstnancu agentur se rekrutuje ze zahranici, jednak ze zemi EU, kde je trh
v posledni dobé znacne vyprazdnény, ale i ze zemi mimo EU, kde je proces ziskavani pracovniho
povoleni  velmi omezeny. V CR existuje okolo 1 200 agentur prace. Rada
z nich ma sporné praktiky. Proto byla zaloZena tzv. Asociace poskytovatelu persondlnich sluzeb
APPS, lobujici za poctivy a legadlni pracovni trh. APPS vypracovala ,,Zlaté standardy HR sluzeb

dle APPS* pro vybér agentury prace. Tyto standardy HR plati pro agenturni zaméstnavani i pro
primy ndabor. “ (Cihlatova, BP 2016, s. 13)

Pracovnépravni vztah zalozeny na uzavieni pracovni smlouvy ¢i jedné z dohod o pracich
konanych mimo pracovni pomér (tzn. dohody o pracovni ¢innosti nebo dohody o provedeni
prace) mezi zaméestnancem a zaméstnavatelem, pro kterého bude zaméstnanec piimo vykonavat
préci, neni tedy jedinym zptsobem, jak mize zaméstnavatel feSit nedostatek pracovnich sil.
Zejména v situaci, kdy zamé&stnavatel potiebuje ziskat jednorazové zakazky, mize zvazovat

alternativni moznosti, jak ziskat odpovidajici pocet pracovnikli s pottebnou kvalifikaci.

Tomuto ucelu slouzi institut agenturniho zaméstnavéani, v ramci kterého agentura prace

V postaveni zaméstnavatele na zdkladé¢ zvlaStniho povoleni docCasné piidéluje svého
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zaméstnance k vykonu prace k jinému zaméstnavateli (tzv. uZivateli). Cini tak na zakladé
ujednani v pracovni smlouvé nebo dohodé¢ o pracovni Cinnosti, kterym se agentura prace
zavazuje zajistit svému zameéstnanci docasny vykon prace podle pracovni smlouvy nebo
dohody o pracovni ¢innosti u uzivatele. Zaméstnanec se zavazuje tuto praci konat podle pokyni
uzivatele, a to na zakladé dohody o do¢asném piidéleni zaméstnance agentury prace, uzaviené

mezi agenturou prace a uzivatelem.

Podstatou agenturniho zaméstnavani je tedy vyuzivani urcitého v zdkoné upravené¢ho druhu
zprostiedkovatelské Cinnosti, ktera je zdkonem vyhrazena pouze agenturam prace. Jednoduse
muzeme agenturni zaméstnavani popsat jako prondjem pracovni sily agenturou prace jinym

zaméstnavateliim, ktefi tuto pracovni silu vyuzivaji.

Zameéstnavatel se mize snadno dostat do situace, kdy potiebuje vice pracovnich sil, avSak jen
po urcitou omezenou dobu. V takovém piipadé mize ovSem svou situaci vyiesit vyhlaSenim
vybérového fizeni a uzavienim pracovnich smluv na dobu urcitou s vybranymi zaméstnanci.
Tento postup vSak zabere urcity ¢as, je nutné uspotadat pohovory, pfipravit pracovni smlouvy,
po jejich  podpisu  zajistit  vSechnu  souvisejici agendu atd. Navic je
v soucasnosti na trhu prace obtizné najit potencialni zaméstnance ochotné takovou smlouvu

uzavrit.

V této situaci se jevi pro zaméstnavatele vyhodnéjsi oslovit agenturu prace, kterd ma ve svém
portfoliu fadu zaméstnanci rtznych kvalifikaci, vybrat si podle profild jednotlivych
zaméstnancl vhodné osoby, uzaviit s agenturou dohodu o do¢asném ptidé€leni, a pak pridélit
novym zaméstnancim praci za podminek uvedenych nize. Timto zplsobem muze

zaméstnavatel uSetfit mnoho ¢asu i finan¢nich prostiedki.

4.2 Personalni agentura a agentura prace

Pojmy personalni agentura a pracovni agentura jsou velice Casto v praxi zaménovany

a povazovany myln¢é za synonyma. Tyto pojmy je nutné rozliSovat, jelikoZ maji odliSny vyznam.

Personalni agentura oslovuje kandiddta na dané pracovni misto, tento uchaze¢ pak uzavie
pracovni smlouvu piimo se spole€nosti, ve které zaméstnani vykonava. Znamena to pak, Ze mezi
personalni agenturou a uchazeCem nevznikd pracovni vztah, persondlni agentura pouze pracovni

vztah zprostfedkovava.
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Pracovni agentura uchazeCe o zaméstnani piimo zaméstnava. UchazeC praci vykonava
u spolecnosti nebo spolec¢nosti, kam je na dobu urcitou pfidélen. Mezi spole¢nosti, kde pracovnik
vykonava praci a timto pracovnikem neni uzaviena pracovni smlouva ani dohoda. Cinnost, kterou

pracovni agentura vykonava, nazyvame agenturnim zaméstnavanim (viz vyse).

Agenturni zaméstnavani je tedy docasné ptfidéleni zaméstnance agentury do jiné spolecnosti,
v niz vykonava zadanou praci. Je to jedine¢na forma zamé&stnavani, které je prondjmem pracovni

sily. Vzniké pfi ném trojstranny vztah: agentura prace - zamestnanec - uzivatel.

Ve svém dile Siky¥ podotyka ,,dgenturni zaméstndavani je v Ceské republice pomérné rozsirenou
zdleZitosti, tato forma pracovnépravniho vztahu byla u nds ustanovena zdakonem v roce 2004.
Z pravniho hlediska je agenturni zaméstnavani vymezeno v § 307a zdkoniku prdace jako zavisla
prace, kdy agentura prace docasné prideluje svého zaméstnance k vykonu prace jinemu
zamestnavateli (uzivateli). Vznika tedy vyse zminény trojstranny vztah zaméstnance, agentury prdce
a uzivatele (tj. FO nebo PO, které jsou pracovnici poskytovani), kde jsou jednotlivi aktéri provazani

pravaim vztahem* (Sikyt, 2012, s. 24).

4.3 Subjekty agenturniho zaméstnavani

Agentura prace

K tomu, aby fyzicka ¢i pravnickd osoba mohla zaloZit agenturu prace, musi splnit fadu
podminek stanovenych zdkonem. Agentury pradce maji zarovenn mnoZzstvi vetfejnopravnich
povinnosti, které musi plnit po celou dobu své ¢innosti. Agenturni zaméstnavani je jednou
z forem zprostfedkovani zaméstnani. Z toho divodu musi agentura prace, kterd chce docasné
pridélovat své zaméstnance k vykonu prace u wuzivatell, ziskat nejprve povoleni

ke zprostiedkovani zaméstnani.

Povoleni ke zprostfedkovani zamé&stnani vydava agenturam prace generlni feditelstvi Ufadu
prace CR na zakladé zadosti fyzické nebo pravnické osoby, kdy Zakon o zaméstnanosti
vymezuje pro vydani povoleni fadu podminek. Jednou z nich je i souhlasné zadvazné stanovisko
Ministerstva vnitra, vydané na zakladé Zadosti generalniho feditelstvi Ufadu prace CR.
Ve svém stanovisku Ministerstvo vnitra posoudi vhodnost udé€leni povoleni konkrétnimu
subjektu z hlediska vetejného potadku, bezpecnosti a dodrzovani prav tretich osob. Poradnim
organem pro posuzovani zadosti o povoleni ke zprostiedkovani zaméstnani je specialni komise

zfizend generalnim feditelem Utadu prace.
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Povoleni ke zprosttedkovani zaméstnani formou agenturniho zaméstnavani se vydava na dobu
tii let; na zadkladé opétovné zadosti podané alespon 3 mésice pred uplynutim platnosti
ptedchoziho povoleni mize byt dalsi povoleni vydano i na dobu neurcitou jako opakované,
jestlize pted vydanim povoleni opakovaného pivodni povoleni nezaniklo. Pficemz zakon
0 zaméstnanosti obsahuje fadu divoda, pro které povoleni ke zprostiedkovani mtze zaniknout
(napt. smrti fyzické osoby, zanikem pravnické osoby, viz nize) a pro které mize byt povoleni
ke zprostiedkovani agentufe prace odnato (napf. je-li pravnické osobé ulozen trest zakazu

¢innosti spocivajici ve zprostiedkovani zaméstnani).

Agentura prace, které bylo udéleno povoleni ke zprostredkovani zaméstnani formou
agenturniho zaméstndvani, je povinna sjednat pojiSténi zaruky pro ptipad svého tpadku
za ucelem uspokojeni narokl docasné piidélenych zaméstnanct z titulu nevyplacené mzdy.
Agentura prace také na vyzvu generalniho feditelstvi Uadu prace poskytuje na zvlastni uéet
generalniho feditelstvi kauci ve vysi 500 000,- K¢, ktera je v piipadé zaniku povoleni

ke zprosttedkovani zaméstnani vratitelnym pieplatkem.

Zprostiedkovani zaméstnani neni zivnosti podle zakona ¢. 455/1991 Sb., zivnostensky zakon,
a proto ktéto Cinnosti neni zapotiebi  Zivnostenského  opravnéni.  Zakon
o zaméstnanosti ale ukladd agenturam prace fadu evidencnich a informacénich povinnosti

ve vztahu k Utadu prace CR, ktery vede evidenci agentur prace.

Uzivatel

Uzivatelem je fyzicka ¢i pravnicka osoba, které agentura prace ptridéli k vykonu préace vlastniho
zaméestnance na zdkladé pisemné dohody o docasném priidéleni. Uzivatel pak docasné
pfidélenému zaméstnanci agentury prace ptidéluje praci dle svych potieb a v souladu s dohodou
o docasném piidéleni a dohliZzi na jeji provedeni. Uzivatel tedy v tomto smyslu neni

zamestnavatelem.

4.4 Vzajemné vztahy mezi subjekty v ramci agenturniho zaméstnavani

Vztah mezi agenturou prace a uZivatelem

Jestlize si zaméstnavatel preje fesit aktualni nedostatek zaméstnancl vyuzitim agenturnich

zaméstnancl, musi nejprve s agenturou prace uzaviit dohodu o docasném piidéleni
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zaméstnance. Tato dohoda je zvlaStnim smluvnim typem, upravenym v zakoniku prace, tedy
Dohodu o docasném pridéleni. Zakon vyzaduje, aby byla dohoda o doCasném piidéleni
uzaviena pisemné, jinak je neplatnd. Mezi ndlezitosti dohody o docasném pridéleni
zaméestnance, uzavirané mezi agenturou prace a uzivatelem, patii jméno a piijmeni
zamé&stnance, ktery ma byt docasné piidélen k vykonu prace u uzivatele, jeho statni ob&anstvi,
datum a misto narozeni, bydlisté, druh prace, uréeni doby docasného ptid€leni, misto vykonu
prace, den nastupu k vykonu prace, informace o pracovnich a mzdovych podminkach
tzv. srovnatelného zaméstnance, podminky, za nichz mtize byt docasné ptidéleni zaméstnancem
nebo uzivatelem ukonceno pred uplynutim sjednané doby, a ¢islo a datum vydani rozhodnuti
o vydani povoleni ke zprostfedkovani zaméstnani agentute prace. Bez téchto nalezitosti mtize
byt dohoda o docasném prid€leni neplatnd. V dohod¢ o docasném piidéleni nemohou byt
sjednédny podminky pro ukonceni doby docasného ptidéleni pfed uplynutim doby, na kterou
bylo docasné ptidéleni dohodnuto, jen ve prospéch uzivatele; toto omezeni ma za kol chranit

docasné pridélované zaméstnance.

Krom¢ téchto vyjmenovanych podstatnych nélezitosti samoziejmé¢ mulze dohoda
o docasném ptidé€leni zaméstnance obsahovat a zpravidla také obsahuje i fadu dalSich ujednani,
zejména ujednani o vysi uplaty za docasné pridéleni. Dohoda o docasném pridéleni se musi
vzdy tykat konkrétniho zaméstnance. Jako praktickym postupem, vSak je, aby mezi agenturou
préace a uzivatelem byla uzaviena samostatna ramcova smlouva, obsahujici vysi uplaty a dalsi
nalezitosti. Pak jiz sta¢i uzaviit mezi agenturou prace a uzivatelem ve vztahu ke kazdému
jednotlivému zaméstnanci jen jednoduchou dohodu o doCasném ptid€leni, obsahujici

V podstaté jen zdkonem vyjmenované podstatné naleZitosti.

Vztah mezi agenturou price a zaméstnancem

Aby vibec mohl byt zaméstnanec agenturou prace docasné piidélen k vykonu prace
u uzivatele, musi nejprve s agenturou prace uzaviit pracovni smlouvu, piipadné¢ dohodu
o pracovni ¢innosti. Uzavieni dohody o provedeni prace nepostacuje. V této pracovni smlouve
¢1 dohodé¢ o pracovni ¢innosti se agentura prace zavazuje, ze zamestnanci zajisti doasny vykon
prace u wuzivatele podle pracovni smlouvy (resp. dohody o pracovni ¢innosti)
a zamé&stnanec se zavazuje sjednanou praci konat na zékladé¢ dohody o docasném piidéleni
zamestnance, a to na zakladé pokynl uzivatele. Kdyby pracovni smlouva, resp. dohoda

o pracovni ¢innosti uzaviena mezi agenturou prace a zaméstnancem neobsahovala ustanoveni
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o docasném pridélovani, nemohl by byt zaméstnanec agenturou prace k vykonu prace
u uzivatele pridélovan, a praci by zaméstnanci musela pfidélovat agentura prace sama.
V pracovni smlouvé nebo v dohodé€ o pracovni ¢innosti nemusi byt uveden konkrétni uzivatel,
ke kterému bude zaméstnanec agenturou prace pridélovan. Zaméstnanec, ktery vykonava praci
V rezimu agenturniho zaméstnavani, je tedy, jak jiz bylo uvedeno vysSe, zaméstnancem agentury

préce, nikoli uzivatele, ackoli pro né&j praci fakticky vykonava.

ToSovsky Vv publikaci Agenturni zaméstnadvani v praxi uvadi ,, Pracovni smlouva musi byt
uzaviena pisemné ve dvou vyhotovenich, kdy jedno vyhotoveni smlouvy ziistava agenture

a druhé musi agentura dat zaméstnanci.

Dle § 34 odst. 1 zdkoniku prace musi kazda pracovni smlouva, aby byla platna, obsahovat tyto

naleZitosti:
identifikace zaméstnavatele, tzn. agentury prdce:
» jmeéno a prijmeni/ndzev
» adresa sidla/mista podnikani
> IC
» pripadnée udaj o zapisu v obchodnim rejstiiku
identifikace zaméstnance:
» jméno a prijmeni
» datum narozeni
» adresa trvalého bydliste
>

druh prace, ktery bude zaméstnanec pro uzivatele vykondvat (vetsinou se uvadi ndzev
profese, pripadné podrobnéjsi popis ¢innosti)
» misto nebo mista vvkonu prace, kde ma byt prdace vykondvana (neni nutnd presnd

adresa, jako misto vykonu prdace muze byt uvedeno napr. Brno)

» den nastupu do prace (je oznacen konkrétnim dnem, nebo jinym zpuisobem, ze kterého
bude jasné, o ktery den se jedna — napr. den nadstupu konkrétniho zaméstnance na

rodicovskou dovolenou)
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Dalsimi udaji, které by méla pracovni smlouva obsahovat, jsou prdava a povinnosti, které

z pracovniho poméru plynou.
Jedna se o:

» informace o mzde, zpiisobu vypldceni, terminu vyplaceni apod.
» informace o vypovédnich lhitdch

» informace o tydenni pracovni dobé a jejim rozvrzeni
» informace o naroku na dovolenou

» informace o kolektivnich smlouvach* (ToSovsky, 2011, s. 49)

Svou ¢innost mize agentura prace vykonavat bezplatné nebo za Gplatu. Nesmi vSak vyzadovat
zddnou thradu od zaméstnance, ktery ma byt docasné pfidélen k vykonu préce
u uzivatele. Zaroven agentury prace nemohou Cinit jakékoli srdzky ze mzdy poskytované
zameéstnanci za vykonanou praci. Proto agentury prace za poskytnuté sluzby vyzaduji thradu

od uzivatelt, ke kterym jsou agenturni zaméstnanci k vykonu prace ptidélovani.

Na agenturni zaméstndvani se tedy nevztahuje omezeni opakovaného sjednavani pracovniho
poméru na dobu urcitou. To znamend, Ze neplati zakaz tzv. Fetézeni pracovnich smluv
na dobu urcitou. Agentura prace ¢ini vic¢i agenturnimu zaméstnanci pracovnépravni ukony
a je nositelem vSech prav a povinnosti, které zakon nevyhrazuje uzivateli. Agentura prace tak
zamé&stnanci rozvrhuje pracovni dobu, urcuje dovolenou a zejména vyplaci mzdu. Agentura
prace zejména musi zajistit, aby pracovni a mzdové podminky docasné piidéleného
zaméstnance nebyly hors$i, neZ jsou podminky u srovnatelného zaméstnance uzivatele. Pokud
by vtomto sméru agentura prace zjistila néjakou nerovnost mezi docasné piidélenymi
zamé&stnanci a kmenovymi zaméstnanci uZivatele, je povinna zajistit agenturnim zaméstnanctim

rovné zachazeni.

Agentura prace pridéluje zaméstnance k uzivateli na zaklad¢ tzv. pisemného pokynu. Jeho
prostfednictvim se realizuje pracovni smlouva ¢i dohoda o pracovni ¢innosti uzaviena mezi
agenturou prace a zaméstnancem. Tato smlouva, resp. dohoda nemlze ale byt obsahové
ménéna. V pisemném pokynu je tfeba uvést zejména nazev a sidlo uZzivatele, misto vykonu

prace u uzivatele, doby trvani doc¢asného piidéleni, uréeni vedouciho zaméstnance uzivatele
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opravnéného piidélovat zaméstnanci praci a kontrolovat ji, podminky jednostranného
prohlaseni o ukonéeni vykonu prace pied uplynutim doby doc¢asného pridéleni (byly-li sjednany
V dohod¢ o docasném pftidéleni) a také informaci o pracovnich a mzdovych podminkach

srovnatelného zaméstnance uzivatele.

Agentura prace nemtze t€hoz zaméstnance docasné pridelit k vykonu prace u téhoz uzivatele
na dobu delsi nez 12 kalendéainich meésicti po sob¢ jdoucich, ledaze o to sam zameéstnanec
pozada, piip. jde-li o ndhradu za zaméstnankyni cCerpajici matefskou dovolenou nebo

za zaméstnankyni ¢i zaméstnance Cerpajiciho rodi¢ovskou dovolenou.

Agentura prace ma dale spole¢né s uzivatelem povinnost zajistit, aby zaméstnanec agentury
prace nebyl docasné ptfidélen k vykonu prace u uzivatele, u n¢hoz je soucasné¢ zaméstnan
v zékladnim pracovnépravnim vztahu, nebo u né¢hoz konal anebo kona v témze kalendainim

mesici praci na zdklad€ docasného piidéleni jinou agenturou prace.

Vztah mezi uzivatelem a zaméstnancem

Uzivatel neni zaméstnavatelem docasné piidéleného zaméstnance, ptfesto ale ma vici
zaméstnanci agentury prace urcita prava a povinnosti. Uzivatel po dobu trvani docasného
pridéleni uklada zaméstnanci agentury prace pracovni tkoly, organizuje, fidi a kontroluje jeho
praci, ddva mu za tim ucelem pokyny, vytvaii mu piiznivé pracovni podminky a zajistuje
bezpecnost a ochranu zdravi pii praci. Také ma povinnost informovat jej o nabidce volnych

pracovnich mist, kterd se u n¢j vyskytnou.

Uzivatel vii¢i doCasné pridélenému zaméstnanci nesmi €init Zadné jednani jménem agentury
préace, zejména musi respektovat obsah jeho pracovni smlouvy a také obsah pisemného pokynu

o docasném piid€leni zaméstnance.

Jiz vicekrat byl v textu zminén pojem ,,srovnatelny zaméstnanec™. Tento pojem se pouziva
vV souvislosti se zdkazem diskriminace docasné pfidélenych zaméstnancli ve srovnani
s kmenovymi zameéstnanci uzivatele. Srovnatelnym zaméstnancem je takovy zameéstnanec
uzivatele, ktery vykonavd nebo by vykondval stejnou praci jako docasné piidéleny
zaméstnanec, a to s pfihlédnutim k jeho kvalifikaci a délce odborné praxe. Je povinnosti

uzivatel je povinen zajistit, aby pracovni a mzdové podminky doc¢asné pridéleného zaméstnance
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nebyly horsi, nez jsou nebo nez by byly pracovni a mzdové podminky srovnatelného

zameéstnance.

Dalsimi specifiky jsou, Ze vznikla-li doCasné piidélenému zaméstnanci pii vykonu prace
u uzivatele nebo v pfimé souvislosti s nim $koda, je povinen ji nahradit zaméstnavatel, kterym
je agentura prace. Ta vSak mulze zadat regresni uhradu od uzivatele. Uzivatel a doCasné
pridéleny zameéstnanec mohou spolu také uzaviit dohodu obdobnou, jako je dohoda
o odpovédnosti za schodek na svéfenych hodnotach, které je zaméstnanec povinen vyuctovat,

a dohoda o odpovédnosti za ztratu svétenych véci.

Evidencni povinnosti agentury prace

V § 59 zékona o zamé&stnanosti je ustanovena povinnost agentury vést evidenci: o po¢tu volnych
mist, na kterd je pozadovano zprostiedkovani zaméstnani, o po¢tu agenturou umist’ovanych
fyzickych osob, a také o svych zaméstnancich, kterym je zaméstnani zprostiedkovano formou

agenturniho zaméstnani.

Dale mé4 agentura povinnost kazdoro¢né do 31. ledna nahlésit generalnimu feditelstvi Utadu prace
statistické udaje za uplynuly rok. Obsahem jsou udaje o poctu volnych mist, na ktera bylo
pozadovano zprostiedkovani zaméstnani, ¢imz je mysleno hledani pracovniho mista uchazeci, nebo
naopak hledani zaméstnance pro zaméstnavatele rozsifujiciho pracovni pozice, o po¢tu agenturou
umisténych fyzickych osob a z toho pocet uchazecti o zaméstnani umisténych na zakladé dohody
s Ufadem prace podle § 119a a o poétu agenturnich zaméstnanctl, kteii byli ptidéleni k vykonu
prace u uZivatele. Pfitom agentura uvede strukturu zaméstnanci podle toho, zda byli z Ceské
republiky, Evropské unie, Evropského hospodaiského prostoru, Svycarska ¢ ostatnich zemi

(§ 59 odst. 2 Zakona o zam¢stnanosti).

Agentury prace jsou sdruzeny v Asociaci poskytovatelli personalnich sluzeb, ktera deklaruje
pravni a eticky standard téchto sluzeb. Agentury prace sdruzené v APPS vlastni platné povoleni
ke zprostfedkovani MPSV, maji sjednané pojisténi proti upadku, agenturnim zaméstnanctim
plati mzdy a odvody v terminu a dle platné legislativy, pracovni pomeér
a dohodu o doc¢asném pfidéleni sjednavaji pisemné a pied zahajenim prace, rovnéz dodrzuji
srovnatelné podminky pro agenturni zaméstnance a klientim ptedkladaji kalkulaci v hrubé
mzdé¢, a nevyuzivaji fiktivnich cestovnich ptikazii, nedopousti se tzv. skrytého ptidélovani, tedy
nenahrazuji docasné ptideleni dohodou o provedeni prace nebo smlouvou o dilo. (ToSovsky,
2011)
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4.5 Co je personalni agentura

Personalni agentura je vSeobecné uzivany pojem zahrnujici zprostiedkovatelské agentury,
specializované poradenské spolecnosti a spolecnosti poskytujici sluzby ,,executive search®,

zvané téz ,,head hunters*.

Zprostiedkovatelské¢ agentury se zaméiuji zpravidla na obsazovani béznych pozic
v oblasti administrativy, referentskych pozic a v posledni dobé téz na obsazovani
kvalifikovanych délnickych mist u organizaci, které nestihaji zvySenou potiebu téchto
kvalitnich pracovniki pokryt. Poradenské spolecnosti zajistuji nébor, prvni pohovory

s uchazeci, jejich testovani a predvyber.

Klientovi (zamé&stnavateli) pak nabizeji dva az tfi nejlepsi uchazece. Na manazerské pozice
a pozice ruznych specialistl, které volny trh prace zcela postradéd, se zaméfuji spolecnosti
nabizejici zminovanou sluzbu ,.head hunters®, které¢ mivaji sit€¢ riznych kontaktli v daném

oboru a mistrovsky vyuzivaji socialni sité¢, databaze a jind média.

Pokud jsou tyto sluzby kvalitni, mohou personalistim a manazeriim organizaci uSetfit Cas
investovany do ziskavani klicovych zaméstnancl. Navic muze organizace, kterd potiebuje
leckdy strategicky dilezité misto obsadit, az do okamziku, kdy je vybér ukoncen, ziistat
v anonymité. Doporucuje se vénovat Cas vybéru poradenské spolecnosti osobné poznat
konzultanta, ktery bude pro organizaci pracovat, porovnat finan¢ni naro¢nost téchto sluzeb
Platby za tyto sluzby se pohybuji od dvojndsobku aZ trojndsobku ro¢niho platu na daném

pracovnim miste.

Pro externiho dodavatele je nutné piipravit pisemné dostatek informaci, jako je popis
pracovniho mista, naroky na uchazeCe, vztahy nadfizenosti a podfizenosti, specifické

podminky, benefity a dalsi souvislosti. (Kocianova, 2011)
Sluzby personalnich agentur
a) Recruiment

V souvislosti s nedostatkem pracovniki na trhu prace je recruitment nejvice pozadovanou
sluzbou. Jednd se hlavné o nabor vzdélanych absolventii vysokych i stiednich $kol s praxi
ve vyvoji nebo vyrob¢. Pokud takovyto manazer specialista mé navic patfi€nou jazykovou

vybavu, stava se zlatou rybkou na sou¢asném trhu prace.
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"Personalista ma jen omezené moznosti jej oslovit, zvlasteé pokud pracuje u konkurencni
spolecnosti. Osloveni takto uzkoprofilovych specialistii a manazerii je nejcastejsim ukolem
externiho recruitera. Recruiter ovSem také inzeruje, ale v podstaté tak pouze dubluje prdci
personalisty, takze castéji sahd po primém osloveni kandiddta v terénu a pdtra na socidlnich
sitich. Jeho zdroje jsou také casto skryté v interni databazi personalni agentury a jsou velmi

duverné. " (Cihlafova, BP 2016, s. 22)

b) Personalni poradenstvi

"Zahrnuje specialni sluzby odborniku na dalsi personalni cinnosti, jako je tzv. personalni audit,
psychodiagnostika a zjistovani pracovni zpiisobilosti k urcitym profesim a psychické
zpusobilosti u kandidati na exponované pozice vyzadujici vysoky vykon nebo odpovédnost.
Miize také zahrnovat odborny trénink, koucink a vzdeélavani pro manazery, liniové vedouci,
obchodniky, prodejce a jiné profese. Dosti zadané je poradenstvi pri riznych persondlnich

a organizacnich zméndch ve firmach." (Cihlafova, BP 2016, s. 23)
¢) Specialni sluzby

Specialni sluzby jako jsou prizkumy mezi zaméstnanci, benchmarking, facilitace pii jednanich
apod. V podstaté se jednd o outsourcing, nckteré odborné cinnosti personalisty

v organizaci. Tyto sluzby se vyZaduji mén¢ casto.
4.6 Personalni agentura a kandidat

K prvnimu kontaktu mezi personalni agenturou a uchazecem o praci dochazi ve chvili, kdy
uchaze¢ posle do agentury zivotopis, ptipadné jej konzultant oslovi na socialni siti nebo
telefonicky. Prvni informace kandidat dostane pouze orienta¢ni, protoze vétSinou nema k

dispozici aktudlni Zivotopis.

Agentura zprostiedkovava zakladni informace pro kandidata, proto je dulezité se na prvni
pohovor  dukladné  pfipravit stejn¢  jako by se  jednalo o pohovor
u zaméstnavatele. BEhem pohovoru dochdzi k podrobné analyze kandidatovy praxe, jeho
znalosti, zkusenosti, dovednosti a pfedstav o budoucnosti. Cim vice uchaze¢ pieda informaci

konzultantovi, tim vétsi je pravdépodobnost uspéchu.
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Nasledn¢ po pohovoru konzultant zasila Zivotopis véetné hodnoceni kandidata potencialnimu
zaméstnavateli. Jestlize profil uchazeCe odpovida pozadavku zaméstnavatele, je uchazec

pozvan organizaci k pohovoru.

Spoleénost (klient) uzavie s kandidatem smlouvu, jestlize vybérové fizeni na hledanou pozici

dopadne pozitivné. Pro personalni agenturu to znamena Gspésné uzavieni zakazky.

Na zakladé podpisu pracovni smlouvy s kandidatem agentura narok na provizi dle uzaviené

smlouvy. Uchaze¢ za zprostiedkovani hledani prace neplati.
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5 NABOR A VYBER PRACOVNIKU V KONTEXTU STAVU
TRHU PRACE V CR

5.1 Ziskavani pracovniki

Ucelem ziskavani zaméstnanct je oslovit a v odpovidajicim Case najit dostatek vhodnych
uchazecti o zaméstnani, ktefi spliuji pozadavky zaméstnavatele. Pozadavky jsou dany

pottebami zaméstnavatele a konkrétnimi pravnimi predpisy.

Podstatou je navazat komunikaci mezi zaméstnavatelem a uchazeem o zaméstnani, kdy
zaméstnavatel  sd€luje moznosti, pozadavky a podminky zaméstnani u ngj
a shromazd’uje idaje o zplsobilosti uchazect vykonavat zaméstnani. Kvalita této komunikace
je vizitkou zaméstnavatele a zaroven urcuje, jak efektivni proces obsazovani volnych mist

u zameéstnavatele bude.

Vysledkem ziskdvani zaméstnancli je pfiméfeny pocet uchazecu, ktefi spliuji nezbytné

pozadavky na tyto pozice.
5.2 Jak obsadit volné pracovni misto

Je tfeba vzdy zvazit, zda volné pracovni misto obsadime znovu nebo ne. Je mozné je zrusit
uplné, nechat je docasné neobsazené nebo piipadné sloucit s jinym pracovnim mistem. Dobré
je 1 uvazit moznost sjednani pracovniho poméru na dobu urcitou nebo i jinou formu pracovniho
pom¢éru, (napf. dohodu o pracovni ¢innosti, dohodu o provedeni prace). Muzeme uvolnéné
pracovni misto nahradit docasné ptidélenym zaméstnancem z agentury prace (viz. kap. 4),
pfipadné zajistit poZzadovanou praci dodavatelsky, prostfednictvim externi spolecnosti,

(napt. smlouvou o dilo).

Vsechny tyto moznosti smétuji k uSetfeni pracovniho mista. Chceme-li se v takovéto situaci
rozhodnout efektivné, vyuzijeme této moznosti k aktualizaci poZzadavkd na uvolnéné pracovni

misto, ke zvazeni zdrojii a metod k ziskani nového zaméstnance. (Sikyt, 2016)
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5.3 Zdroje a metody ziskavani zaméstnanci
Zdroje ziskavani zaméstnancti mohou byt vnitini a vnéjsi.

K wvnitfnim zdrojim patii vlastni zaméstnanci, které jsme uvolnili v rdmci reorganizace
a uspor pracovnich mist, v souvislosti se zménou pracovni pozice ¢i zménou pracovni napln¢.

K tomuto ucelu ma mit personalni utvar vlastni databazi zdroju pracovnikd.

K vnéjSim zdrojim patii samoziejmé nezaméstnani na trhu prace, zaméstnanci z jinych
organizaci, zejména zaméstnanci konkurence, studenti a absolventi skol, dichodci, zahrani¢ni

pracovnici aj.

Metody ziskavani novych zaméstnanct jsou odvislé na pozadavcich volného pracovniho mista,
aktudlni situaci na trhu préace a aktudlnimu z4jmu uchazeci a v neposledni fadé na aktualnich

finan¢nich moZnostech organizace.

Pti ziskédvani zaméstnancti z vnitinich zdroji pouzivdme nejCastéji inzerce na intranetu
organizace, rozeslani nabidek volného mista e-mailem, doporuceni vlastnim zaméstnancem,

pfimym oslovenim vhodného zaméstnance uvniti organizace.

Pti ziskavani pracovnikll z vnéjSich zdroji se uziva nejcastéji inzerce na internetu, v tisku,
v televizi, v rozhlase, dale spolupraci s personalnimi agenturami, piimé osloveni kandidata

mimo organizaci.
Inzerce na internetu

Jedn4 se o nejcastéji pouzivany vnéjsi zdroj s pomérné velkou ucinnosti, kterd se vSak
v podminkach ¢eského trhu prace v roce 2017 stava ¢im dal problematictéjsim. Cesky uchazec,
at uz kvalifikovany vice ¢i méné, pfestavd na inzerci reagovat a co hiife, prestava

ji i sledovat.

Nejcasteji se vyuzivaji specializované servery nabizejici praci, kterych je v ceském prostiedi
aktualné okolo tficeti. Jejich uroven se velice rizni. Nejvetsi ¢ast trhu pokryva renomovany
server www.jobs.cz a www.prace.cz, ale i na tomto portalu je problém ziskat dostatecny pocet
kandidat. Personalisté i externi recruitefi ¢im dal Cast€ji vyuzivaji moznost prohlizet Si

na téchto serverech vystavené profily kandidati a za uplatu jejich data ziskavat.
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Inzeréat by mél splitovat tyto cile:

vvvvvv

uchazeci obvykle inzeraty nectou

» upoutat pozornost — inzerat musi obstat v soutézi ostatnich zaméstnavatelt, jejich
zaméstnavatelskych znacek a jejich personalniho marketingu

» probudit a udrzet zdjem — vSechny informace je nutné sdélit atraktivné, vzdy trochu
odli$n¢ od ostatnich
a atraktivni nazev pracovniho mista. Je tfeba uvést mzdu a zaméstnanecké vyhody

» vzdy uvést nazev organizace nebo pozadat o sluzbu personalni agenturu. Dobr¢ je ptidat
perspektivu, kariérni rust, benefity, tymovou charakteristiku

» 0obsahovat pokyny, jak se o zaméstnani uchazet

» 0bsahovat souhlas s uchovanim osobnich udaji dle legislativy

» dat pozor na vékovou diskriminaci nebo diskriminaci dle pohlavi, takovéto specifikace

nesmi inzerat obsahovat (Armstrong, 2015)

Spolupriace s vysokymi a stifednimi Skolami a veletrhy pracovnich prilezitosti

Nekteré spolecnosti povazuji veletrhy prace za ucinné a pravidelné se jich zicastiiuji. Nehodi
se vSak proobsazovani vysSich pozic, zuacastiuji se jich spiSe mladi zaméstnanci

a absolventi.

Dlouhodoba spoluprace predevSim s vysokymi Skolami a zaméstnavani ,trainees*
z vySSich ro¢nikli vysokych Skol pfinasi informované a Casto velice specializované mladé

odborniky na klicové pracovni pozice.
Spoluprice s Grady prace

Organizace spolupracuji s ufady prace v soucasnosti spise v intencich zdkonnych norem

a povinnosti z nich vyplyvajicich. Zdrojem kvalitnich uchazect jsou pouze vyjimecné.
Spoluprace s personalnimi agenturami a jejich moznosti

Nékteré organizace maji pozadavek, aby persondlni agentura provedla fullservice, to znamena

recruitment 1 predvybér pozadovanych zaméstnancli. Tyka se to nejcastéji manazerskych,
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technickych a administrativnich pozic s jasné stanovenymi naroky, bez vyraznéjSich specifik.

oy ee

odborné, kariérni 1 osobnostni.

Nekteré specializované pozice, u nichz agentura nemtiZe zjistovat garantovat specialni znalosti
a dovednosti, si organizace vybere nejlépe sama z uchazecu ziskanych externim agenturnim

naborem.

Spoluprace s personalni agenturou je obvykla a zadana ptredevsim u zahrani¢nich spole¢nosti,
které jsou zvyklé tyto sluzby vyuzivat. Pro ¢eskou spole¢nost muze byt cena této sluzby, dva
az ti1 mésicni platy kandidata ptili§ drahou sluzbou. Organizace vlastniho vybérového fizeni

vSak v organizaci nevyjde o mnoho levnéji.

Spoluprace s personalni agenturou ma tyto vyhody:
» profesionalové mivaji vice zdroju a tim i lep$i vybér
» konzultanti disponuji Sir§im vybérem metod vyhledavani kandidatt
» diskrétnost, nebot’ celé vybérové fizeni se odehrava pod znackou agentury
» uspésnost vybranych kandidatd je vysokd, nebot vybérové fizeni je provadéno
profesiondlnimi konzultanty a agentura ru¢i za zaméstnance po sjednanou dobu

» uspora ¢asu vénované celému procesu naboru a vybéru

Socialni sité jako nastroj naboru i personalniho marketingu

Jesté pred par lety se zdalo, Ze socialni média budou jen ndstrojem traveni volného casu.
Posledni sociologické prizkumy ovSem ukazuji, Ze vSichni tradvime vic a vice casu
na internetu a piedev§im na socidlnich sitich. Prezentace firem na nich by méla byt soucasti
naborové politiky a pfedev§im nastrojem k budovani zaméstnavatelské znacky — employer
brandingu. Spousta (nejen) ¢eskych firem tento aspekt své znacky pritom zanedbava. Podle
studie agentury Employer Brand International ma strategii pro budovani zamé&stnavatelské

znacky pouze 17 % z vice nez tisice firem dotazanych v 19 zemich.

Socialni média jsou zaloZena na principu sdileni obsahu. V soucasnosti je nejveétsi
a nejvlivnéjsi socidlni siti Facebook, Twitter, Instagram a zejména profesni sit’ LinkedIn.

Na téchto sitich maji firmy a personalisté prakticky neomezenou moznost sdilet své nabidky
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pozic, vyhledavat aktivné¢ vhodné kandidaty, komunikovat s nimi a budovat soucasné svou
zaméstnavatelskou znacku. Dosud ne vSechny spole¢nosti uméji t€chto novych forem naboru

vyuzivat. (Gradua, 2017, online)

5.4 Moderni recruitment

Zmény na trhu prace v poslednich péti letech maji zasadni vliv na zmény metod recruitmentu,
predevsim profesiondlnich recruiteri ve specializovanych spolec¢nostech, zabyvajicich

se headhuntingem.
Nastup internetu, emailu a LinkedInu nijak dramaticky neovlivnil prakticky recruitment.

Zasadni zména se teprve chystd. Postaraji se o ni nové technologie, nastupujici digitalizace,

automatizace a socialni sité jako takové.

Podle Grega Savage, predniho svétového recruitera, do péti let zmizi polovina agentur
z trhu prace. Dalsi budou piezivat a ty nejlepsi zachyti zmény a budou pracovat a zit o mnoho

snadnéji. (http://lovec-hlav.cz/blog/greg-savage/)

Soucasny recruitment se potyka s fadou stereotypll: vypsanim nové pozice, vyvéSenim této
pozice na portal, prohleddvanim LinkedIn, posilanim mailu, tfidénim kandidata. To vse je
orientovano na kratkodoby vysledek a ma to malou ptfidanou hodnotu. VSe by mohly zménit
nov¢ technologie, které pomoci analyzy digitalnich stop najdou v§echny informace rychleji nez
jakykoliv odbornik. VSe pak bude zalezet na tom, jak dobfe bude recruiter schopen oslovit
a ziskat nalezené kandidaty, recruitment splyne s marketingem a agentura miiZze zacit pracovat

jako digitalni marketingova spole¢nost, kde vSe bude vlastné o sjednani obchodu.

Dohledani kandidati pak ptestane byt hlavni specialni dovednosti, tou se stane u recruitera
vytvofenim si s kandidatem vztah, spravné prezentovat a ziskat si kandidata. Spickovy

headhunter umi vycitit talent a vhodného kandidéata na danu pozici pfipravit.

Headhunting se pak stava otazkou moderniho marketingu. Recruiter pouziva cilenych emailt
jako marketingovy tah, kde komunikuje s kandidatem v osobni roviné, (napf. popftat
k narozeninam, sdilet zajimavé zpravy, vytvaret hodnotny obsah v médiich a v odborné

komunite), sméfuje tak k oboustrannému zazitku z komunikace.
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Jako dobry zpusob se osvédcuje sledovani kandidata na socidlnich sitich a komunikace
prostfednictvim lajkovani obsahtli. Teprve pozdéji po vytvoreni vztahu je mozné kandidata

oslovit.
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6 VYBER PRACOVNIKU

Utelem dobrého vybéru pracovniki je kvalifikované rozhodnout, ktery z vhodnych uchazeéi
pravdépodobné splituje nejlépe pozadavky daného pracovniho mista, pozadavky na odborny
rist a kariérni postup. Vybér zaméstnancl se provadi s pomoci zvolenych kritérii

a metod.

Zékladem posuzovani jednotlivych uchaze¢t je dle Sikyie (2016) pozitivni p¥istup, pii kterém
se nezjistuje, jaké pozadavky dany uchazec nespliiuje, proc jej mdme odmitnout, ale naopak,
které spliiuje a pro¢ jej miZzeme piijmout. Tento pozitivni pristup je zalozen

na vyuzivani pfednosti uchazece, nikoli na potlac¢ovani nedostatki.

V organizaci, kde usilujeme o optimalni vyuziti pfednosti lidského kapitdlu, individualnich

schopnosti a motivace, je tento pozitivni pfistup zakladem personalni prace.

Sikyt ve své publikaci uvadi: ,, Pozitivni pristup musi byt zdkladem vybéru zaméstnanci
i ostatnich personalnich cinnosti, které ovliviuji schopnosti, motivaci a vykon zaméstnancu
v pracovnim procesu, to znamenda pravidelného hodnoceni, spravedlivého odménovani nebo

systematického vzdélavani zaméstnancii. “ (Sikyi, 2016, s. 104)
6.1 Kiritéria vybéru

Kritériem vybéru rozumime jak nezbytné, tak i ostatni pozadavky na zaméstnance, které si
zaméstnavatel stanovi. Jsou to jednak dosazené vzdélani, dosavadni praxe, zvlastni znalosti
a dovednosti, tak i trestni bezthonnost, zdravotni zpusobilost, moznost dal§iho rozvoje
v ramci organizace atd. Kazdému vybéru uchazect musi predchéazet peclivy vybér kritérii, ktery

musi odraZet 1 aktualni situaci na trhu prace.

Armstrong (2015) rozliSuje kritéria nezbytna, tj. takova, ktera musi uchazec splnit, aby byl za
uchazece povazovan, dale kritéria velmi zadouci, pfi jejich splnéni bude uchazec¢ uptednostnén

a kritéria Zadouci, pfi jejichz splnéni bude uchaze¢ vnimén pozitivnéji.
Specifikace pozadavki nejcasteji obsahuje:

» znalosti — co musi kandidat védét, jaké vzdélani ma mit
» schopnosti a dovednosti — co musi byt kandidat schopen délat, aby mohl danou pozici

vykonavat
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» pozadované chovani v organizaci — zahrnuje chovani v daném pracovnim misté
a souvisi 1 s kulturou dané organizace

» odborna ptiprava — pozadované vzdé¢lani a certifikaty

A\

praxe — specifikace praxe a Casto 1 pocet pozadovanych let vykonu podobné pozice

» specifické pozadavky — napt. vicesménny provoz, cestovani, home office
6.2 Proces vybéru pracovniki

Jedna se predevsim o specificky postup, jakym budou uchazec¢i zkoumani a posuzovani.

V tomto procesu se dodrzuji nésledujici kroky: proces ziskavani a vybér pracovnikd, pti nichz

je tieba dodrzet tyto kroky:

A\

definovani pozadavki na pracovniky (viz 6.1 — kritéria vybéru)
oslovovani uchazect

vyfizovéani zaddosti uchazect

pohovory s uchazeci

testovani uchazeci

posuzovani uchazect

ziskavani referenci na uchazece

kontrola jednotlivych zadosti

potvrzeni nabidky zamé&stnani

vV V V V V ¥V V VYV V

dalsi sledovani nového zameéstnance

Mame-li k dispozici popis pracovni pozice, je mozné z néj sestavit vhodny profil kandidata.
Pro urfeni  dilezitosti  jednotlivych  pfedpokladii  sestavujeme  profesiogram,

tj. profil optimalnich vlastnosti, znalosti a dovednosti, nutnych k vykonu této pozice.

Dale zvolime vhodnou formu ndboru nebo jejich kombinace a realizujeme nabor. Pfi naboru je
dobré dbat zasad personalniho marketingu, propagovat dobré jméno spolecnosti, jeji firemni

kulturu a také inzerujeme vSechny prednosti prace pro danou spole¢nost.

Pro nébor pouZziva personalista nejcastéji pomoc persondlni agentury. Agentura miva daleko
Sir§i zdroje a moznosti pi1 oslovovani zejména manazeri a specialistl, ale v posledni dob¢

1 kvalifikovanych délnickych pozic, které se na trhu prace t€zko hledaji.
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Personalni agentura také obvykle provede prvni vybér a vytazeni uchazect, kteti evidentné
nespliuji kritéria. Casto rovnéz provadi prvni kolo pohovort. Zaméstnavateli pak obvykle

predstavi dva az tii nejlepsi uchazece.

Je dulezité, aby se pohovorti zac¢astnil mimo personalisty také budouci piimy nadfizeny
kandidata. Ten klade obvykle otazky odborného charakteru, ptipadné specifikuje nabidku

a zodpovi odborné otazky kandidata.

Diagnostiku psychické zptsobilosti kandidata, ktera je zajisténa pomoci psychologickych testa,

obvykle provadi externi specializovana firma nebo psycholog.

Pot¢ obvykle nasleduje druhy vybér nejlepSich uchazect s vyuzitim vysledki

psychodiagnostiky a referenci.

Finalni vybér se provadi obvykle s jednim nebo dvéma nejlepsimi uchazeci. To se ukazuje jako
velmi praktické. Zaméstnavatel pfitom miva jiz pfipraven navrh pracovni smlouvy vcetné

platové nabidky.

Zavérem vybérového fizeni je obvykle uzavieni smlouvy a informace odmitnutym uchaze¢im.
6.3 Metody vybéru pracovniki

Zakladni a pfi tom nejpodstatnéjsi vybérovou metodou je studium Zzivotopisu. Jednd se o
odborné a jazykové testy, psychologické dotazniky, projektivni a vykonové testy, assesment

centra, vybérovy pohovor, reference, 1€karskeé vySetteni.

Dobfte zpracovany strukturovany Zivotopis mé odrazet vSechny dilezité zkuSenosti kandidata,

véetné jeho motivace. Nema vSak byt pouhym vyctem vSech zastdvanych pozic.

Hodnoceni Zivotopisu piedstavuje zédkladni metodu vybéru pracovnikli pouzivanou zejména
jako piedbézny vybér uchazecti i pro finalni vybér nejvhodnéjsiho uchazete. Hodnoceni
Zivotopisu lze chapat i jako pfipravu na vybérovy pohovor, ktery pak slouzi k ovéteni nebo

doplnéni informaci o zpisobilosti uchazece.

Ve svém dile Sikyt uvadi: ,,Reference poskytuji osoby, které uchazece o zaméstndani znaji ze
zaméstndani (nadrizeni, spolupracovnici), ze Skoly (ucitelé, spoluzaci) apod. Reference

zkoumdme jen se souhlasem uchazece, pricemz se snazime proverit a rozsirit dostupné udaje
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o odborné zpusobilosti a rozvoj potencialu uchazece (jaké byly jeho ukoly a povinnosti, jaké
meél pravomoci a odpovédnost, jaka byla urovern jeho schopnosti a motivace, jakych vysledkii

dosdhl, jak resil problémy apod.).* (Sikyt, 2016, str. 110.)

v

Reference jsou pomérné Casto vyuzivanou, nikoli vSak nejspolehlivéj$i metodou vybéru
zaméstnancl. Podle zplisobu jejich ziskani je to 25-30%. Malo spolehlivé jsou pisemné
reference, lepsi vysledky vykazuje osobni dotazovani, nejlépe pfimym kontaktem, nikoli po
telefonu. Hodné dulezité rovnéz je, jak formulujeme referujicimu otazky. Je zde ptili§ mnoho
proménnych, které validitu reference ovliviiuji. Jsou jimi motivace hodnotitele, jeho osobni

vztahy k nému, aktualni rozpolozeni a podobné.

Jednim z hlavnich divodl, pro¢ zaméstnavatelé zadaji pracovni posudky na uchazece
o zaméstnani, byva domnénka, ze uchaze¢ nemusi pii pohovoru fici vSe, mize zakryvat n¢které
skutenosti & se stylizovat. Castym divodem mize byt také snaha doplnit
si 0 uchazeci informace, které potiebujeme. Ziskavani informaci je citliva zélezitost a je tieba
postupovat uvazené€. Pokud uchaze¢ neuvede konkrétni reference ve svém zivotopise, je tieba
ho o tyto tdaje pozadat. Neni pfili§ etické vyuzivat svych vlastnich kontakti u byvalého
zaméstnavatele, aniz bychom uchazece pfedem pozadali o svoleni. Zaméstnavatelé totiz nejsou
opravnéni podévat informace o svych soucasnych i minulych zaméstnancich bez jejich
souhlasu. Neni to vSak jediny mozny zdroj informaci. Napf. pro pozice obchodniho manazera

mohou byt vhodnym zdrojem referenci i obchodni partnefi. (Cihlatova, BP, 2016)

Nejcastéjsi zpiisob zjistovani referenci je telefonické dotazovani. Je vhodné si pfedem vybrat
dvé az tfi otazky. Napft.: ,Jak fesil stiznosti zdkaznikii?*“ Nebo ,,S ¢im byli jeho zakaznici
nejvice nespokojeni?* ,,Jak velkou skupinu lidi vedl?* Je tfeba pocitat 1 s tim, Ze nékdo nebude
chtit doporuceni poskytnout, ze odpoveédi budou vyhybavé. Pii vyhodnocovani ziskanych
informaci je tfeba se vyvarovat ukvapenych zavéri. Je dobré porovnat je s tidaji, které o sobé

poskytl sam kandidat a ziskat tfeba 1 dalsi nezavislé doporuceni.

Velmi subjektivni je domnénka, Ze reference jsou platnéjsi nez to, co o sobé& fikd uchazec.
I reference jsou pouze subjektivni nazor. Muze dokonce nastat i situace, kdy néktefi

zaméstnavatelé poskytuji zasadné velmi dobra doporuceni.

Psychologické testy maji velmi pohyblivou validitu. Zalezi na stanovenych kritériich,

co od uchazeCe ofekavame, jak ma vypadat nejlepsi uchaze¢. Zalezi na tom, jakou vahu
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pfizname jednotlivym kritériim. Dobte provedené psychotesty s kvalitni interpretaci mohou

vypovidat o uchazec¢i s validitou az 50%.

Ve spojeni s dobie zpracovanym pohovorem je testovd baterie a jeji vysledky velmi
spolehlivym prediktorem Uspésnosti kandidata v zaméstnani. Nevyhodou je velka pracnost této
metody a vétSinou nutnost zadat psychologickou diagnostiku externimu psychologovi
(personalista obvykle nema dostatek zkuSenosti s jejich uzitim). Navic tato metoda klade velké

naroky na poctivé provedeny profesiogram vychazejici z analyzy profese.(Cihlafova, BP, 2016)

Charakteristiky dobrého testu jsou:

» musi dobfe rozliSovat mezi jedinci

» musi byt vytvofen a standardizovan na dostatecné velkém vzorku
» je spolehlivy, to znamena, ze vzdy méfi totéz
>

je validni, tedy platny, obsahuje statisticky vyznamné ptedpovédi
RozliSujeme testy inteligence, testy schopnosti a testy osobnosti.

Testy inteligence jsou nejpouzivanéjsi psychologické testy s vysokou validitou. Jejich vysledky
jsou vyjadreny Vv podob¢ inteligenéniho kvocientu, tzv. 1Q. Je to vlastné pomér mezi mentalnim
veékem a skutecnym, chronologickym vékem. Jestlize mentalni vék odpovida skutecnému véku,
pak IQ je 100. Predpoklada se, ze IQ je v populaci rozloZen takzvané ,normaln¢“, tedy

symetricky.

Problémem testli je to, Ze neni pfesné dano, co vSe inteligenci tvofi. Existuji verbalni
a neverbalni testy inteligence a rozmanité baterie riznych testl inteligence. Vybér testl 1Q je
pomérné slozitym procesem, ktery hodné zavisi na skupiné uchazecli, u které jej chceme

aplikovat.

Testy schopnosti 1ze rozdé€lit na testy potencidlni a testy ziskanych schopnosti (Armstrong,
1999). Testy potencialnich schopnosti predpovidaji potencial k urcitému vykonu, M¢ly by byt
dobie ovéteny z hlediska validity a spolehlivosti. Testy schopnosti 1ze nakoupit jiz ovétené

nebo si je ovéfit v konkrétnich podminkach organizace, coz se neobejde od pomoci specialistii.

Testy ziskanych schopnosti, nebo spiSe dovednosti byvaji hodné specializované (testy psani na

PC nebo testy svareni TIG, MIG, jazykové testy apod.)
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Testy osobnostni jsou velmi rozmanité a vzdy vychazeji z urcitého ptistupu, teorie osobnosti.

Nejcastéji se uzivaji dotaznikové metody, které vyplituje pfimo testovana osoba. Sleduji se rysy
osobnosti, které se obvykle sdruzuji do riznych typl, vytvarejicich trsy vlastnosti. Podle
skeptikti v§ak maji testy osobnosti nizkou validitu (méfeno koeficientem validity 0,15 — 0,39).
Testy osobnosti jsou dobrou dopliujici informaci o kandidatovi tam, kde se setkavame s tzv.
hal6 efektem nebo jinou chybnou reakci béhem pohovoru. Vzdy by mély byt soucasti baterie

testll a je vzdy dobré konzultovat tuto baterii se specialistou, takto zaméfenym psychologem.

Baterii testt je dobré v podminkéch organizace dlouhodobé porovnavat s praktickymi vysledky

kandidatt v pracovnim procesu, a to u co nejvétsiho poctu pracovnika.

Skupinové hry, tzv. assesment jsou V posledni dobé velmi oblibené, protoze jsou atraktivni
a svymi modelovymi situacemi srozumitelné v§em tcastnikli vybérového fizeni. Jejich ptiprava
pfipraveny a opakované pouzivany assesment je vSak urcit¢ piinosem pro rozhodovéni

s validitou okolo 50%.

Assesment centra pracuji se skupinou uchazecu a vyuzivaji fadu metod, jejich zkoumani béhem
jednoho az dvou dnil. Cilem je ziskat vyvazeny pohled na jednotlivé kandidaty. Metody prace
assesment centra simuluji rdzné aspekty pracovniho mista nebo urcité pracovni role. Vykon
uchazece v této situaci ma piedvidat odpovidajici pracovni chovani. Pouzivd se obvykle
interakce jednotlivych ¢lenti tymu ptedjimajici jejich chovani v budoucim tymu. Vykony

kandidati Casto hodnoti vice hodnotitelil, aby byla zajisténa co nejvetsi objektivnost.

PouZzivani assesment center je pomérné nakladné a ¢asové naroc¢né. Uziva se spise ve velkych

firmach pii obsazovani manaZerskych pozic.

r~r

Kombinace vSech popsanych metod vybéru s dobrou ptipravou piindsi nejlepsi vysledky,
validita se pohybuje okolo 70%. Pro jeji Casovou ndroCnost ji pouzijeme u zdvaznych
persondlnich rozhodnuti a klicovych pozic v organizaci, kdy o¢ekdvame, Ze se ndm v dobrém

rozhodnuti investované prostifedky a ¢as vrati.
Schmidt a Hunter (in Armstrong, 2015) uvadé;i tuto validitu jednotlivych metod:

» testy inteligence a strukturované pohovory 0,63

» testy inteligence a nestrukturované pohovory 0,55
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assessment centra a strukturované pohovory 0,53
testy inteligence 0,51

strukturované pohovory 0,51

nestrukturované pohovory 0,38

assessment centra 0,37

vV V.V V V VY

grafologie 0,02

Prakticky se osvédcilo uzit kombinaci strukturovaného pohovoru s ¢asové nenaro¢nym, ale

atraktivnim projektivnim testem a osobnim ziskanim patficné reference.
6.4 Vybérovy pohovor

Strukturovany pohovor je zaloZzen na souboru pfedem urCenych otazek, zamétenych
na vlastnosti a chovani, které jsou pozadovany k vykonu dané pozice. VSem uchazecim jsou
kladeny stejné otazky. Odpovédi jsou zaznamenavany do ptipraveného klasifikaéniho archu

nebo jiného systému.

Kvalitni strukturovany pohovor ma tedy validitu okolo 60%. Jedna se o dobfe investovany ¢as
a to jednak do pfipravy, ale i do ¢asu vénovaného jednotlivym kandidatim. Takovy pohovor

trva zhruba 60 minut. Je tfeba jej nasobit poctem kandidatu.

, Méné pracnou, ale hure porovnatelnou variantou je polostrukturovany pohovor. N nem
personalista v prvni casti zjistuje odbornou zpiisobilost uchazece, v druhé nestrukturované

osobnost a motivaci kandidata. ©“ (Cihlafova, BP 2016, s. 35)

Pohovor nestrukturovany vedeme bez zvlastni ptipravy. Otazky a jejich potadi vedeme podle
situace, ¢as kandidatovi vénujeme podle momentalnich moznosti. Vysledek pohovoru se pak

ale obtizné porovnava s jinymi.

Pohovor mize vést personalista samostatné, pouze s jednim uchazecem, pokud ma pravomoc
rozhodnout o pfijeti nebo odmitnuti kandidata. Tento jednoduchy pohovor se uzivd na
délnické nebo administrativni pozice. Pohovor pred komisi se kond u vyznamnych
manazerskych a specidlnich pozic a tam, kde to pfikazuji pfedpisy, napt. ve statni sprave.
V komisi obvykle zasedd personalista, psycholog, odbornik, vedouci pracovnik, zastupce

budouciho pracovniho tymu.
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O vysledku vybérového tizeni rozhoduji hlasy ¢lenti komise. Je dobré pocet Cleni komise

omezit.

Vlastni pohovor zacneme vzdy predstavenim se a predstavenim dalSich ucastnikt. Poté
vysvétlime ucel pohovoru a jeho postup. Je tieba se presvédCit, ze kandidat znd podstatu

pracovni pozice, o kterou se uchazi.

Zakladem pohovoru jsou otazky kladené wuchazecim. Oteviené otazky pouzivame
na pocatku, pozdéji prechazime k uzavienym otazkam, které vyzaduji jednoznacnou, kratkou
odpovéd’. Vyvarujeme se tzv. navodnych otazek, u nichz je pfedem jasno, jakd ma byt spravna

odpovéd’. (Armstrong, 2015)
Vybérovy pohovor mizeme téz rozdélit na tii Casti:

1. Piiprava pohovoru. Dobry manazer nikdy nevede pohovor bez fadné pripravy. Soucasti je
zjisténi co nejvetsiho poctu relevantnich informaci o kandidatovi, jak bylo vyse uvedeno, tedy
studium zivotopisu, referenci, vysledki testii apod. Je vhodné pifedem piipravit otazky, které
chceme kandidatovi polozit. Pokud chceme napt. vyjasnit nékteré polozky Zivotopisu, neCinime

to hned na poc¢atku pohovoru, ale az v jeho prab&hu.

2. Vlastni pohovor ma byt volnym, spiSe vstficné vedenym dialogem s kandidatem.
V zahtivaci fazi ddme kandidatovi ptilezitost uvolnit se. Otazky maji byt co nejbéznéjsi,
napt. na cestovani, podékovani za zajem, nabidnuti napoje. Mizeme stru¢né piedstavit

spolecnost a jeji cile.

3. V hlavni fazi ma co nejvice hovortit kandidat, asi v poméru 60 % ku 40 % ve prospéch
kandidéta. Cast dotazii je predem piipravenych, &ast jich vyplyne ze situace (polostrukturovany

pohovor). Poté piedstavime pozici a jeji ukoly, které by kandidata cekaly.

4. V zavéreéné fazi dame kandidatovi moznost zhodnotit své moznosti a Sance. V pfipade,
ze s nim hodlame dale jednat v dalsim kole, oznamime nebo 1épe dohodneme Si termin.
I v ptipadé, Ze se neshodneme ve svych stanoviscich, odfekneme velmi opatrné s ohledem na

znaCku zaméstnavatele.
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6.5 Casté chyby a nedostatky p¥i vybéru pracovniki

Castou chybou je reaktivni piistup, kdy hledame kandidata bez chyb, misto, abychom hledali
odbornika v profesi. Také je chybou stanovit si idealniho kandidata bez ohledu na skutecné
potieby organizace. Nalezeny idedlni kandidat pak viibec nezapada do reality dané spole¢nosti.
Charakterové rysy se pii sebelepSim vybérovém fizeni neodhali, neodhalime totiz ¢asto jejich
skute¢né motivy. Lidé maji snahu jevit se lepsi, nez ve skute¢nosti jsou. Vybérova komise ¢asto
uveti jedné Spatné referenci, aniz by si ji ovértila jinou referenci. I zkuSeny personalista podléha
riznym piedsudkiim. Personalista m& na sebe vzit odpovédnost za volbu a nenechavat
rozhodnuti zcela na vedoucim pracovnikovi. Pokud kandidat neni dobrym fe¢nikem, mizeme
jej zbyte¢né ztratit, tak jak se on ,ztratil“ v nestrukturované konverzaci. Kazdy vedouci
pracovnik potiebuje mimo tvrdych kompetenci i socidlni inteligenci, jinak bude selhdvat
ve vyjednavani. Stava se, ze personalista nebo jiny manazer upiednostni svého znamého
a upravi kritéria tak, aby tento zndmy mohl ,,vyhovovat“ pozadavkiim. Takové politikaieni se

vétSinou vymsti.
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7 PERSONALNI MARKETING

V podstaté jde o aplikaci marketingovych principit v personalistice, zejména v ndboru,
ve vybéru a udrzeni pracovnikl. Téz soucasné o upoutani pozornosti na zamestnavatelské
kvality firmy, kterd o nového zaméstnance usiluje, tzv. employer branding. (Personalni-

marketing, online)

Potencidlni zaméstnanec se zde stava klientem, o jehoz piizen se firma uchazi. Efektivné
fungujici personalni marketing ma tedy dané spolecnosti pfinést ty nejlepsi zaméstnance, ale

také je stabilizovat.

Prostfednictvim ndstrojii persondlniho marketingu budujeme znacku zaméstnavatele. Musime
mit jasno v tom, pro¢ existujeme, co je smyslem naSeho podnikdni, kam jako organizace

smétujeme, co ocekdvame, jaké lidi potfebujeme a co jim chceme dat.

Marketingové aktivity pak zamétujeme na cilevédomé utvareni, rozvijeni a také vyuzivani

lidského potencialu v souladu s témito cili a v souladu s touto znackou.
Americky pfedstavitel marketingu McCarthy rozdélil nastroje marketingu do téchto skupin:

Product
Price
Place

vV V VYV V

Promotion

1. PRODUCT. V personalistice je produktem pracovni misto, tedy zakladni nastroj
personalniho marketingu, kdy firma vytvafi nové pracovni misto nebo obsazuje existujici
pracovni misto. Pfedpokladem koncep¢ni nabidky pracovniho mista je jeho popis
a specifikace pozadavkili na pracovnika, které¢ho se firma rozhodla vyhledat a ziskat na trhu
prace. Shromazdit, uspofadat a vyhodnotit aspekty pracovniho mista ma za ukol analyza
pracovniho mista. Jejim vystupem je popis pracovniho mista a pozadovany kvalifikacni
a osobnostni profil pracovnika a poZzadavky na ného kladené. Takto vytvofeny PRODUCT musi

byt v souladu s inzerovanou zna¢kou zameéstnavatele.

2. PRICE. Dilezitym nastrojem personalniho marketingu je motivace a odména za préci.

Odmeéna, predevsim ve formé mzdy, platu, prémii, benefitl je vlastné cenou konkrétni pracovni
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prilezitosti, produktu. Systém odmeénovani, charakterizujici znacku je jednim
z nejucinnéjsich marketingovych nastrojii. Mél by byt pro kazdou firmu a znacku specificky,
zavisly na jejich potfebach, potiebadch zaméstnancl. Rizna byva struktura odmeénovani, jeho

pravidla, nastroje i postupy v zavislosti na zdrojich, pozici na trhu, cilech, konkurenci atd.

3. PLACE. V rozhodovani a finalnim vybéru kandidata na trhu prace sehrava podstatnou ulohu
podnikovd kultura a image firmy. Tato image vytvari ramec fungovani personéalniho
marketingu. Projevuji se tak prvky vécného uspotadani spolecnosti, chovéani a vystupovani
zamestnancy, jejich interni a externi komunikace, zd€lavani a rozvoje zaméstnanctli, uznavané

hodnoty, normy a vztahy.

Podnikova kultura ma nejuzsi vztah k personalnimu ¥izeni firmy. Rizeni lidskych zdroji je
vlastné cilevédomé ovlivitovani jednani zaméstnanct v zajmu dosazeni cilti firmy. Vytvari tedy
rdmec pro vSechny rozhodovaci procesy, zjednodusuje je a usnadiiuje orientaci ve firmé.
Zaméstnanci jsou tvlrci a nositelé kultury firmy. OdliSuje to jednu firmu od druhé

a usnadnuje to orientaci volnych pracovnikl na trhu prace v jejich rozhodovani.

4. PROMOTION. Prezentace pracovni nabidky a firmy na trhu prace znamena zvefejnit
redlnou pfedstavu nejen o pracovnim miste, ale zaroven i sobé samu. Tato prezentace musi
vzbudit zdjem nejen o pracovni misto, ale i o firmu samotnou. Metody pak zavisi
na atraktivité profese, vyznamu pracovniho mista ve firmé&, na zdroji potencialnich uchazect
Doporucuje se zvetejnit nejen popis ¢innosti a odpovédnosti na daném pracovnim miste,
pozadavky na vzdélani, kvalifikaci a schopnosti, uchazece, na jeho osobnostni vlastnosti, ale
1 specifikovat pracovni podminky, benefity, moznosti profesniho rozvoje, vzdélavani

a kvalitu pracovniho Zivota.

Personalni marketing je nastrojem, ktery pomaha budovat znacku firmy, zjiStovat potieby
a prani soucasnych i potencidlnich zaméstnancii, odhalovat konkuren¢ni vyhody a spojovat je
se §ir§imi strategickymi cili dané spole¢nosti. Usili o dobrou zaméstnavatelskou povést
a péCi o zaméstnance by mélo mit koncepcni charakter. Personalni marketing tedy ma za cil
nejen ziskani kvalitnich lidi, ale i posilovani jejich sounalezitosti s organizaci a jejich stabilizaci

V organizaci.

Hlavnim ukolem persondlniho marketingu je utvafeni dobré povésti atraktivniho
zamestnavatele, kterd pozitivné ovlivituje zajem lidi o praci v dané organizaci. Personalni

marketing tedy zahrnuje vSechny aktivity, které dobrou povést zaméstnavatele tvoii. Vyznamny
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vliv ma prezentace spolecnosti na trhu prace, jez zahrnuje sponzoring, medialni politiku,
zpusoby ziskavani pracovniki, tj. pfedevSim inzerci, spolupraci se Skolami, personalnimi
agenturami a profesnimi organizacemi. Vyznamnou roli ma i urovenl vybéru pracovniki,

zejména zpusob jednani s uchazeci.

Dobré jméno zaméstnavatele vytvari zejména jeho personalni politika. Z pohledu zaméstnancti
1 uchazect je to systém odménovani a zaméstnaneckych vyhod, pracovni podminky a péce
o pracovniky, moznost osobniho rozvoje, kariérni rast apod. V pfipad¢ zaméstnancli mize hrat

dualezitou roli pfistup nadiizeného, jeho styl vedeni véetné zpiisobli ocenovani prace.

Casto diskutovanou otazkou je stabilizace pracovnikl v organizaci. Nejéast&ji bohuzel

odchazeji pracovnici, jejichz odchod neni v zajmu firmy.

v .

Nejcastéjsimi ditvody odchodu jsou: pracovnici nejsou nalezité motivovani, neni jasn¢ dana
souvislost mezi vykonem a odménou, dale Casto neni piilezitost nebo moznost kariérniho
postupu, nevidi dualezitost své prace pro firmu ¢i organizaci, nevyuzivaji své schopnosti
¢i talent, jejich ocekavani nejsou v souladu s realitou, urazlivé jednani nadfizeného, setrvaly
stres. Na druhé strané soucasny pracovni trh disponuje takovymi prilezitostmi, kterym Spickovy

pracovnik tézko odolava. Jak jej tedy stabilizovat?

Je tteba budovat znacku spolecnosti a jeji renomé, vybirat ty spravné lidi, dat jim pocit, Ze se
0 n¢ firma zajima a podporuje jejich kariéru. Déle je nutné hodnotit pracovniky
a odménovat je za dobry vykon, Skolit a podporovat své manazery, kteti se vénuji svym

podifizenym a ,,péstuji si* za sebe nahradu. (Kocianova, 2010)

AvSak zména zaméstnani je pfirozenym disledkem ristu. Obvykld doba setrvani
u jednoho zaméstnavatele je 4 — 7 let (Armstrong, 2007). Dobfe fizena organizace, zejména
s dobrym personalnim managementem je na takovou situaci pfipravena a vyjde z ni bez vaznéjsi

ujmy.
7.1 Zmnacka zaméstnavatele

O znace zaméstnavatele Fucikova piSe: ,,Je zrejmé, Ze znacka zamestnavatele je obrazem,
predstavou, kterou o organizaci maji potencialni i stavajici zaméstnanci a dalsi diilezité cilove
skupiny. Tuto predstavu se organizace Systematicky snazi ovliviiovat a buduje tak svoji znacku

jako  zaméstnavatel.  Snazi  se  zawjmout  konkrétni  cilové  skupiny,  odlisit
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se od konkurence a stat se zaméstnavatelem, pro kterého budou chtit lidé pracovat. Podobu
znacky zaméstnavatele vyrazné ovliviuje vize organizace (to, kam organizace smeruje, jakd je
jeji hlavni myslenka), jeji kultura (znacka zaméstnavatele reprezentuje hlavni hodnoty
spolecnosti) a image (jaky zanechava organizace v lidech dojem). Silna znacka zaméstnavatele
by mela byt propojena S organizacnimi  hodnotami, s persondlni  strategii

a personalni politikou a méla by se vazat na znacku vyrobce.* (Fucikova, 2012, s. 24)
Vedle znacky zaméstnavatele hraje také duilezitou roli také znacka organizace jakozto vyrobce.

Mizeme samoziejmé hovofit také o opaéném vztahu, kdy se zakaznik na zakladé informaci
0 organizaci jako o0 zaméstnavateli rozhoduje o nakupu jeho vyrobku ¢i sluzeb. Pravé provazani

znacky zaméstnavatele se znaCkou vyrobce vytvaii dohromady celkovou znacku organizace.

4

Znacka zaméstnavatele i znacka vyrobce se vytvaii postupné a je vysledkem plisobeni jednak
historie organizace, jeji povésti, kterou béhem svého zivota ziskala, tak i komunikaéni strategii
a personalniho marketingu. Znacka zaméstnavatele musi byt dostatecné atraktivni
a zaroven presveéd¢iva a pravdiva, musi odrazet skuteCnou situaci, v niZz se dand organizace
nachazi. Jestlize se organizace chce stat zaméstnavatelem se silnou znackou, musi byt

v souladu to, co jeji management dél4, tikd a mysli.

Koubek (2008) povazuje za zaklad GspéSné znacky zamé&stnavatele prosté dodrZzovani pravidel,
zakoni respekt k potiebam a zdjmim svych zaméstnanci. Dale povazuje
za dulezitou péci o pracovni podminky a pracovni prostiedi, jistotu zaméstnani, rozmanitost
a zajimavost prace, pratelské a harmonické vztahy mezi zaméstnanci a s nadfizenymi,
zlepSovani kvality Zivota v praci i mimo ni, podileni se na fizeni ze strany zamé&stnanctl, jejich
rozvoj a vzdélavani, systém odménovani a zameéstnaneckych vyhod, péce o odchazejici
zaméstnance (outplacement). Tento tzv. interni personalni marketing se nejvice podili

na pracovni spokojenosti a loajalité¢ zaméstnanct.

Tzv. externim persondlnim marketingem rozumime nastroje pouzivané k ovlivnéni vetejnosti
a k pfilakani novych pracovnikil jednd se o reklamu, public relations, Uc€ast na veletrzich
a vystavach, spoluprace se Skolami, studenty, s Gfady prace, s odbory, aktivita na socialnich
sitich. Samozfejmé jde také o spravné a spravedlivé provadény vybér a zaclenéni novych

pracovnikl v organizaci.
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Na vyznamu nabyva také spolecenskd odpovédnost firem, ktera bude v této praci uvedena
samostatné, nebot’ stoji na pomezi mezi externim a internim persondlnim marketingem.
Predstavuji ji ekologické aktivity, sponzoring, charitativni ¢innosti. Hlavni vSak zlstava etické

chovani a dodrzovani etiky podnikani.

v

Nejpiisobivejsi reklamou jsou pro organizaci vzdy pozitivni reference od soucasnych
a byvalych zaméstnanct, jejich rodinnych ptislusnikti a znamych. To déla nejvice silnou

¢i slabou znacku zaméstnavatele.
7.2 Cilové skupiny personalniho marketingu

Urceni cilovych skupin a jejich potieb predstavuje zaklad persondlniho marketingu, tedy
na koho je tento marketing zaméfen. Organizace vétSinou pracuji s rozdélenim populace baby

boomers, X, Y a Z. Toto d¢€leni je nejpouzivanéjsi, neni vSak upln¢ jednotné.

Dle Branhama (Branham,2004) populaci baby boomesrs tvoii lidé narozeni v letech 1943 —
1965. Nasleduje generace X narozena v letech 1965 — 1979, generace Y je narozena 1980 —

2001. Nejmladsi generaci je generace Z, narozend od r. 2002 do soucasnosti.
Generace X ovliviluje nejvice soucasny trh prace, ale v r. 2020 bude nejpocetnéjsi generace Y.

Predstavuji ji, tzv. nasledovnici, potencialni talenty na trhu prace, které je tieba oslovit
a priladkat. Prislusnici této generace vyzaduji vySsi Zivotni Groven a vyraznéji se zamétuji na
osobni uplatnéni. Na druhé strané kladou tito nasledovnici diraz na osobni zivot a jako
rovnovahu berou v potaz skutecnost mezi praci a zivotem. Narokuji si proto moznost pracovat
z domu, zkracené pracovni Uivazky atd. Maji také oproti generaci X jiny pfistup k penézim.
Inklinuji k pdjckam, hypotékam, k uspokojeni zivotnich potieb, kdezto generace X preferuje
penize jako hodnotu a vice Setfi. Rozdil je také v ptistupu k praci. Pro generaci X je prace
zdrojem jistoty, kdezto generace Y je flexibilni, takze snadnéji méni zaméstnani, pokud vidi

lepsi ptilezitost ¢i kariéru.

Jedinci generace Y inklinuji k modernim technologiim, které jsou kazdodenni soucasti jejich
zivota (tzv. digitdlni generace). Ve vztahu k pracovnim ukolim preferuje generace Y

smysluplnost ukolt, ziskdvani zkuSenosti a otevienou komunikaci.
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7.3 Spolecenska odpovédnost organizace

Jde o dobrovolné integrovani socialnich a ekologickych hledisek do kazdodennich firemnich
¢innosti a interakci se zainteresovanymi osobami a dal§imi organizacemi. Jsou to zékaznici,
majitelé, zaméstnanci, obchodni partneti i dodavatelé. Tato odpovédnost ptispiva ke zlepSeni
poveésti organizace a zvySeni jeji divéryhodnosti jako zaméstnavatele (viz znacka organizace).
Tento koncept ovliviluje rozhodovani zdkaznikd, kandidati na rizné pozice
V organizaci i zaméstnanct. SpoleCenska odpovédnost je tedy také zavaznym nastrojem

persondlniho marketingu.

Hovofime o tifech rovinach spolecenské odpovédnosti organizaci: ekonomické, socialni

a oblast Zivotniho prostiedi.

Ekonomicka rovina se tykd zdkaznikl, obchodnich partnerti a investort. Nej¢astéj$imi tématy
jsou odmitani uplatkti, boj s korupci, ochrana dusevniho vlastnictvi a etika podnikani. Tato
témata nejvice souvisi s moralkou a obecnymi hodnotami a jsou proto vnimany nejvyse

vetejnosti 1 zaméstnanci.

Socialni rovina spoleenské zodpovédnosti organizace znamena jiz zminénou work-life
ballance, family friendly pfistup, rovné pfilezitosti a zdkaz diskriminace, spravedlivé
odménovani, dodrzovani lidskych prav, podporu kvality Zzivota a vSeobecné péce

o zaméstnance jako takové.

Rovina ochrany Zivotniho prostfedi zahrnuje recykla¢ni programy, likvidaci odpadi, Setieni
vodou a energiemi, ochranu pfirody, vyuzivani obnovitelnych zdrojii. Koncept spolecenské
odpovédnosti se koneckonct jevi jako trzn€¢ vyhodny. Poméaha vyrazné vybudovat znacku
zaméstnavatele a stdle vice Zadanou a oceflovanou vlastnosti moderni organizace tfetiho

tisicileti.

7.4 Personalni controlling

Jevi se jako protipol persondlniho marketingu a zarovei je jeho nedilnou soucasti, nebot’ se
pokousi méfit jeho ucinnost. Jeho cilem je poskytovat statistické informace o ucinnosti

personalnich procest.
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Nastroji personalniho controllingu jsou: personalni statistika, ukazatelé a standardy, audit fizeni

lidskych zdrojli a dotazovéani zaméstnanch.

Urban uvadi, ze ,, Vychozim ukolem personalniho controllingu je zpravidla konkretizace
personalnich cilit podniku do podoby cilovych hodnot vybranych personalnich ukazatelu.
Na ni navazuje sledovdni, hodnoceni a analyza vyvoje skutecnych hodnot persondlnich
ukazatelii a navrhovani pripadnych napravnych opatreni reagujicich na jejich odchylky od

stanovenych cili. ** (Urban, 2013, online)

Personalni ukazatele maji nejcasteji kvantitativni charakter. Je to napiiklad ptidana hodnota na
pracovnika, mira fluktuace, pocet fidicich pracovnikd v poméru k poctu zaméstnanct. Tyto

ukazatele jsou podkladem pro provadéni tzv. benchmarkingu.

Persondlni statistiky urcuji persondlni stav a vyvoj organizace, vyvoj a strukturu personalnich
naklad apod. Persondlni standardy definuji hodnoty personalniho panovani, tj. hodnoty,
jakych by organizace chtéla dosdhnout, byvaji soucasti kli¢ovych ukazateli vykonnosti

organizace.

Cilem auditu tizeni lidskych zdroji je posoudit u¢innost personalniho fizeni a zdokonalit jeho
efektivitu. Hlavnimi néstroji jsou rozhovory, analyza a vyhodnoceni pisemnych podkladi

a benchmarking.

Dotazovani se uziva k prizkumu kvalitativnich ukazatelti, napt. spokojenosti ¢i angazovanosti

zameéstnancu.

Obvyklym modelem zjisténi persondlniho controllingu jsou piehledy erpanych benefitd,
pracovni neschopnosti, Urazi, miry fluktuace, primémé mzdy, ndklady na jednoho
zamestnance, presCasové hodiny, struktura kvalifikace, pocty absolvovanych Skoleni

a spokojenost zameéstnancti.

Personalni controlling nej¢astéji odpovida na otazky, jako kolik organizaci stoji lidské zdroje,
jaka je navratnost investic do lidskych zdroji, jaka je produktivita zaméstnanct, jaka je mira

fluktuace zaméstnanci, kdo jsou nasi kliCovi zaméstnanci a jak si je umi organizace udrzet.
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Hlavnim pfinosem personalniho controllingu je métfeni a ovliviiovani persondlnich ¢innosti
a efektivity persondlniho marketingu. Persondlni conrolling ma byt ucinné propojen

persondlnim reportingem.

Spokojenost zaméstnanci a fluktuace

Tyto dva zakladni ukazatele personalniho controllingu patii mezi zésadni z hlediska

persondlniho marketingu.

., Spokojenost cloveka predstavuje subjektivni pocity, a to v osobnim i v pracovnim Zivote.
Ovliviwji ji naplnéna ocekavani a cile, udalosti vnimané jako pozitivni. Spokojenost lidi
se ménila v pribéhu vyvoje spolecnosti v zavislosti na socialné--ekonomické situaci, je
ovliviiovana specifiky ruznych kultur, méni se v priibehu jednotlivych obdobi vyvoje Zivota
Jjednotliveu. Lidé riizné vnimaji a prozZivaji spolecenské uddlosti, své postaveni a prestiz ve
spolecnosti, svoji Zivotni uroven, své uspéchy v osobnim i v pracovnim zivoté a rozdilné
se vyrovnavaji s zZivotnimi i pracovnimi podminkami. Spokojenost cloveka je individualni, je
subjektivnim proZivanim reality, vyznamnou roli v ni sehrdavaji emoce, potieby, postoje

a hodnoty.“(Kocianova, 2015, s. 34)

Organizace obvykle zjist'uji pracovni spokojenost jako indikator potieb zaméstnanci. Pracovni
spokojenost ovliviluje tak vadzné jevy, jako je moralka, motivace, nemocnost
a fluktuace zaméstnanct. Pracovni spokojenost je komplexni jev sestavajici z financniho

ohodnoceni, kariérniho postupu, pracovnich podminek, stylu fizeni a vztahl v pracovnim tymu.

Ke zjistovani miry spokojenosti se uziva dotazovani, rozhovory a sledovani pracovnikli béhem
pracovni ¢innosti. Dosti uZivané jsou standardizované dotazniky, napf. Dotaznik na zjiStovani
spokojenosti pracovnikl, Dotaznik spokojenosti vedoucich pracovnikti (Psychodiagnostika
Bratislava), v zahrani¢i napf. tzv. Minnesotsky dotaznik spokojenosti. Organizace je Castéji

uzivaji jako ptfedlohy k vlastnim dotaznikiim.

Fluktuace zaméstnanci se obecné povaZzuje za negativni jev, signal problémi
a nedostatkt, hor$iho vykonu organizace. Nelze vSak nikdy dosahnut nulové fluktuace, jen ji
omezit, hlavné u kli¢ovych zaméstnancii. Fluktuace méti koeficientem fluktuace, coz je

procento zamé&stnancl, ktefi ukoncili pracovni pomér z celkového poctu zaméstnanci.
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Zanéjaké obdobi, zpravidla 1 rok. Do tohoto poétu se zapoditavaji i ti zaméstnanci, ktefi odesli

napt. do dichodu nebo zemfteli.

V Ceské republice je stfedni mira fluktuace 14,8 %, coz se poklada za vysoké procento,
u nékterych spolecnosti dosahuje az 25 %. Pfitom dobrovolné odchody vysoce pievazuji
nad propousténim. Doporu¢ena mira fluktuace je 5 az 10 %, vys$si Skodi organizai predevsim
zvySovanim nékladi na nabor novych zaméstnanct i hospodatskému vysledku spolecnosti.

Nejvyssi mira fluktuace je na délnickych pozicich. (Podnikatel, online).

7.5 Benchmarking

., Benchmarking jako jeden z nastrojii strategického managementu je systematicky proces
porovnavani produktii, procesii a metod organizace s jinymi relevantnimi organizacemi

s cilem zlepsit viastni vykonnost organizace. “ (Benchmarking, online)

Procesni benchmarking porovnava procesy jinych relevantnich organizaci s cilem identifikovat
moznad zlepSeni vlastnich procesi v organizaci, tj. identifikovat spravnou praxi

a prizpusobeni téchto procest ve vlastni organizaci.

Benchmarking vysledkl porovnava data jako zisk, obrat, produktivita, fluktuace. Organizace
takto zjist'uje, jakych vysledkii dosahuje v porovnani s konkurenci. Ziskana data se poZzivaji pii

dalSim strategickém planovani organizace.

Ve vztahu k personalnimu marketingu se pak benchmarking mliZze vyuzit k posouzeni celku
nebo jeho casti, urcitych persondlnich cinnosti, komunika¢nich nastrojli, poskytovani

zaméstnaneckych vyhod, spolecenské odpovédnosti apod.

Benchmarking mizeme také aplikovat interné, kdy uvnitt jedné organizace porovnavame data

nebo procesy riznych organizacnich jednotek.
Benchmarking predstavuje vétSinou dlouhodoby proces, slozeny z dil¢ich aktivit a projektii.

Garantem téchto projekti musi byt jeden subjekt, ktery nese za projekt zodpovédnost.

Nejcastéji to byva vrcholové vedeni organizace, které cely projekt i sponzoruje.
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8 RIZENI TALENTU

Ve své vydané publikaci, Horvathova popisuje ,, V' soucasném podnikatelském prostredi,
v podminkdch rostoucich tlaki konkurence a globalizace, se pro organizace stale klicovejsimi
stavaji lidské zdroje. Nikoliv financni prostredky, moderni a vykonna technika a technologie ¢i
kvalitni strategie, ale lidé, efektivni zaméstnanci, jsou hlavni konkurencni vyhodou.

(Horvathova, 2010, s. 77)

Organizace, které chtéji v soucasnosti ptrezit v konkurenénim boji a dosahovat pozadované
vykonnosti, museji prilakat, formovat a udrzet kvalitni talentované pracovniky, vénovat se
talent managementu. Ceskou republiku provazeji v této souvislosti dva zasadni negativni jevy,
starnuti populace a odliv mozkt do zahrani¢i. To, co mohou organizace v ¢eském prostiedi
udélat, je nabizet skutecnou perspektivu a zménit strategii jejich fizeni. Nyni uplatiiované
programy rozvoje talenti jsou velmi formdalni, zaméfené spiS na fizeni kariéry
a planovani nastupnictvi, které je tfeba nahradit nebo spiSe doplnit systémem talent
managementu. Jde tedy nejen o ziskéani a udrzeni talentovanych pracovniki, ale také o stavéni

na silnych strankach, odménovani uspéchi, poskytovani prileZitosti a zvySovani efektivity.

Pro organizace nepiinasi koncepce talent managementu zadnou mimotadnou zatéz, jde jen
o uplatiiovani a propojeni dobrych a osvédcenych zdsad personalni prace, jako je ziskavani
a vybér zaméstnanci, jejich odménovani, vzdélavani a rozvoj, péfe o zaméstnance a jejich
motivace. Podminkou dobfe fungujiciho talent managementu je ovSem podpora vedeni

organizace a provazanost se strategii organizace.

Rizeni talentli nelze zaméfit pouze na jednotlivce a manazery, ale je tfeba identifikovat
a vést talentované pracovniky napfi¢ celou organizaci, spojovat talentované pracovniky

do fesitelskych tymi a vyuzivani synergického plisobeni téchto tymil.

8.1 Prinosy talent managementu

Lidské zdroje jsou kliCové pro prosperitu organizace, prosazovani jeji strategie, dosahovani
vy$$i navratnosti investic, efektivity a produktivity. Talentovani jedinci pfimo ovliviiuji vykon
a konkurenceschopnost organizace. Rist specializace ve vSech odvétvich, prudky narast
znalosti, potiebu inovaci a vyzkumu, omezena ochota organizaci provadét vycvik nezkusenych

pracovniki a hlad po ,,hotovych* odbornicich, stale se snizujici flexibilita pracovnikd spojena
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s rostoucimi naroky na rovnovahu mezi kariérou a osobnim zivotem, jsou pfi¢inami vedoucimi

k nutnosti, se zabyvat lidskymi zdroji na profesionalnéjsi urovni.

Talent se tedy stava nejvzacnéjSim zdrojem moderniho svéta. Pomoci systematicky
uplatnovaného talent managementu lze feSit stalé potize s obsazovanim kliCcovych pozic
v organizacich, nedostatek kvalifikovanych pracovnikd na trhu prace, obtize s hledanim
a udrzenim talentd v organizacich, vysokou fluktuaci v kli¢ovych segmentech. Talent
management se stava v celém svéte nejaktudlnéjsSim tématem fungovani organizaci a prioritou

manazeru lidskych zdroji.

8.2 Ziskavani talentu

Prvnim krokem v organizaci je identifikace tzv. kli¢ovych roli, tj. pozic v organizaci, jejichz
neobsazeni vede k vaznému naruSeni chodu organizace, a také zjisténi, zda disponuje
zameéstnanci, kteti tyto klicové kompetence maji. Pokud nema dostatek zdrojti, musi tyto talenty
nalézt a ziskat, at’ uZ z vnitfnich nebo z vngjSich zdrojti. Specifikaci kli¢ovych kompetenci
ziskame pifehled o tom, kterym smérem formovat talent zaméstnancti a kterym smérem

rozvoj organizace.

Berger a Berger (in Horvathovéa, 2010) uvadéji maximalné tficet kli¢ovych kompetenci,
z nichZz vétSina organizaci vyuziva devét az jedenact kompetenci. Za devét zakladnich
klicovych kompetenci povazuji autofi orientaci na cinnost, komunikaci, kreativitu a
inovativnost, kriticky usudek, orientaci na zakaznika, interpersonalni dovednosti, viidcovstvi,
tymovou praci
a technickou kvalifikaci. Kazda takova kompetence musi byt popsdna a posouzena, jaky vliv
ma na relativni pfinos organizaci. Pro kazdou kompetenci musi byt vytvotfena stupnice. Stejné
pak pro kazdou pozici v organizaci ma byt stanovena minimalni Grovent kompetence nutna pro
vykon dané pozice.

Ve vytvorené , kompetencni miizce* je kazda pozice v organizaci posouzena v hodnotici
stupnici na zakladé nutného piinosu pro organizaci. Poté nasleduje zhodnoceni vykonu
a ptredpovéd’ potencidlu pomoci méfici stupnice. Predpovéd’ potencidlu je pak progndza toho,

o kolik irovni mlize zaméstnanec postoupit na zakladé jeho minulého a souc¢asného hodnoceni
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vykonu, vycviku, rozvoje a preferenci. Klicové kompetence jsou tedy zakladem ziskani talenta
z vnitinich zdrojt a je mozné je pouzit i pro ziskavani talentl z vnéjsich zdrojt.

Zhodnocenim vykonu a ptedpovédi potencialu za pouziti méticich stupnic dochazi k urceni
skupiny z talentovanych zamé&stnancu (talent pool).

Z nich vyc¢lenuje organizace talenty do svého programu. (Horvathova, 2010)

8.3 Strategie Fizeni talentii
Rizeni talentl mé tyto obecné cile:
» rozvijet organizaci jako preferovaného zaméstnavatele
» pripravovat a uskutectiovat programy ziskavani a vybéru, které zabezpeci piinosné
zamestnance na piriméfenou dobu
» pfipravovat a realizovat programy udrZeni talentl
» pripravit a realizovat takovou politiku odménovani, ktera umozni ziskat a stabilizovat
talenty
» vytvafet pracovni mista a role, které umozni zaméstnancim rozvijet jejich schopnosti
a budou pro né zaroven vyzvou
pripravovat a uskutec¢novat programy rozvoje talent
poskytovat talentovanym lidem moznost profesniho riistu a budovani kariéry

rozpoznavat talenty a ocenovat je

vV V VYV VY

vytvéaret a udrZzovat zasobarnu talentl (talent pool) (Armstrong, 2015)
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PRAKTICKA CAST

9 STANOVENI CILE A FORMULACE HYPOTEZ

Jak bylo fedeno v uvodu, cilem této prace je popsat zmény na trhu prace v CR v pribéhu
poslednich péti let souvisejici s ekonomickym riistem, zejména primyslové vyroby, které se
odrazi krom jiného ve sniZeni uc¢innosti tradi¢nich metod prace v oblasti ndboru a vybéru
pracovnikii. Autorka se domniva, Ze v této situaci jsou personalisté ¢astéji nuceni ke zménam
metod své prace a zaroven se ¢astéji obraci o pomoc na specialisty, personalni agentury. Stanovi

si za cil zjistit, zda k témto zménam objektivné dochazi.
Autorka k tomu cili stanovila dvé hypotézy:

H1: Potieba spoluprace mezi personalni agenturou a personalisty se v sou¢asné situaci na

trhu prace vyznamné zvySila oproti situaci prred péti lety.

H2: Metody prace firemni personalistiky i persondlnich agentur v oblasti niaboru

a vybéru pracovniki se v uplynulych péti letech vyznamné zménily.

K ovéfeni téchto hypotéz autorka vybrala formu dotazovédni pomoci formalizovanych
dotaznikd, které byly ur€eny jednak pro personalisty zabyvajici se t€émito ¢innostmi v rizné
velkych ¢eskych firmach, a jednak pro fidici pracovniky Ceskych personalnich agentur, které

pro ceské firmy tyto sluzby zabezpecuji.
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10 KONSTRUKCE DOTAZNIKU

Pro personalisty a pro pracovniky personalnich agentur byly vytvoieny paralelni dotazniky tak

aby bylo mozno vysledky obou dotaznikii porovnévat.

Dotazniky musely byt zaroven piehledné, co nejméné Casové narocné a pro respondenty

logicky usporadané. Zasadnim cilem bylo ziskat co nejptesnéjsi data..

Pro proces dotazovani a analyzu byl vybran online dotazovaci systém SURVIO. Nasledné byly
dotazniky zaslany zkuSebné¢ vybranym respondentiim, aby byly zjistény ptipadné nedostatky
a zamezilo se znehodnoceni celého dotazovani. Behem pfipravy byla vénovana pozornost
celkovému formatu, jednotlivym polozkam a grafickému zpracovani. Byly pfeformulovany
nekteré polozky a ¢ast jich byla vypusSténa s dirazem na splnéni cile dotazovani a jeho

efektivité. Az poté bylo ptistoupeno k dotazovani.

Pro personalni agentury bylo navrZeno celkem 10 poloZek dotazniku takto:

Dotaznik PA: Nové mozZnosti spoluprace personalisty s personalni agenturou v kontextu
soucasného stavu trhu prace

1. Velikost vasi spole¢nosti nyni (mimo temporary workers)

o 1—15 zaméstnancu
o 5—10 zaméstnancu

o Vice nez 10 zaméstnancu

2. Velikost vasi spolecnosti pied 5 lety:

o 1 -5 zaméstnanct
o 5-10 zaméstnanct

o vice nez 10 zaméstnancu
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3. Pocet vaSich temporary workers nyni:

o do 30 pracovniki

o do 50 pracovnikli

o do 100 pracovniki

o vice nez 100 pracovniki

o vice nez 500 pracovnikii

4. Pocet vasich temporary workers pied 5 lety ve stejnou dobu:

o do 30 pracovnikl

o do 50 pracovnikl

o do 100 pracovniki

o vice nez 100 pracovnikt
o vice nez 500 pracovnikil

5. Oblasti spoluprace s firmami nyni:

o Temporary workers
o nabor stalych pracovnikii
o vybér stalych pracovnikil

o psychodiagnostika a jiné testy
6. Oblasti spoluprace s firmami pred S lety:

o Temporary workers
o nabor stalych pracovnikil
o vybér stalych pracovniki

o psychodiagnostika a jiné testy
7. Které nové metody prace uzivate ve srovnani s metodami uzivanymi pred S lety?

o spoluprace s externisty v zahranici
o zahrani¢ni mise

o prace se socidlnimi sitémi

o Nové metody inzerce

o vyuzivani osobniho doporuceni
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o psychotesty
o vykonové testy

o socialni testy a hry
8. Vase spokojenost se spolupraci s klienty (firmami):

o jsem velmi spokojen (a)
o jsem prevazné spokojen (a)
o jsem Castéji nespokojen (a)

o mam vazngjsi vyhrady ke spolupréci s klienty
9. Platy zaméstnancii oproti platiim pred 5 lety se:

o zvysily o 5 % a vice
o zvysily o 10 % a vice
o zvysily o 15 % a vice

o zvysily 0 20 % a vice

10. Kolik pracovnich pozic nyni hledate (mimo temporary):

o 1-5
o 6-10
o 10-20

o vicenez 20

Dotazovani bylo provedeno v pribéhu meésice fijna 2017. Odeslano bylo celkem 22 odkazi,

vratilo se 13 odpovédi. Celkova GispéSnost dotazovani je tedy 59,1 %.

Pro dotazovani personalistim bylo vybrano celkem 13 poloZek dotazniku takto:

Dotaznik PE: Nové moznosti spoluprace personalisty s personalni agenturou v kontextu

soucasného stavu trhu prace
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1. Velikost vasi spole¢nosti nyni:

o do 50 zaméstnanct
o do 300 zaméstnanct

o nad 300 zaméstnanct
2. Velikost vasi spole¢nosti pred 5 lety:

o do 50 zaméstnanct
o do 300 zaméstnancu

o nad 300 zaméstnancl
3. Pocet zaméstnanci personalniho tuseku (personalistii) nyni:

o 1-3
o 3-10

o vicenez 10
4. Pocet personalistii pred 5 lety:

o 1-3
o 3-10

o vicenez 10
5. Spolupracujete s personalnimi agenturami?

o ano
o ne

o nékdy
6. Spolupracovali jste s personalnimi agenturami pied 5 lety?

o ano
o nhe

o n¢ckdy
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7. ZakrouZkujte prosim ty oblasti spoluprace s personalni agenturou, které vyuzivate:

o Temporary workers
o nabor zaméstnancl
o vybér zaméstnancu

o psychodiagonostika, testy

8. ZakrouZkujte prosim ty oblasti spoluprace s personalni agenturou, které jste vyuzivali

pied 5 lety:

o Temporary workers
o néabor zaméstnancu
o vybér zaméstnanct

o psychodiagnostika, testy

9. Jaké nové metody prace pouzivate v porovnani s metodami, které jste pouzivali pred

5 lety?

o nové metody hodnoceni pracovnika
o nové metody motivace pracovnikil
o nové metody recruitmentu

o nové metody vybéru pracovnikl

o noveé metody persondlniho marketingu
10. Spokojenost s tirovni sluZeb personalni agentury:

o jsem velmi spokojen (a)
o jsem pfevazné spokojen (a)
o Jsem Cast&ji nespokojen (a)

o mam vazné vyhrady k praci personalni agentury
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11. Platy zaméstnanci se oproti platim pied 5 lety:

o zvysilyo 5 % a vice

o zvysily o 10 % a vice
o zvysilyo 15 % a vice
o zvysily o0 20 % a vice

o nezvysily se
12. Kolik pracovnich pozic nyni ve vasi spolecnosti celkem poptavate?

o zadné
o 2 az5 pozic
o 5al0 pozic

o vice nez 10 pozic
13. Kolik pracovnich pozic, jste poptavali ve stejném obdobi pred 5 lety?

o zadné
o 2az5 pozic
o 5-10pozic

o vice nez 10 pozic

Dotazovani probéhlo v priibéhu mésice fijna 2017. Z 22 odeslanych odkazl na dotazovani se

jich vratilo 16, celkova uspésnost dotazovani je tedy 59,1%.
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11 ANALYZA VYSLEDKU

Vysledky dotazovani

Vysledky dotazovani byly editovany ve formé kolaCovych grafi a v této podobé byly

podrobeny analyze. Forma kold¢ovych grafii se osvédcila jako velmi prehledna.

Dale byly z obou dotazovani editovany report PA (persondlni agentury) a report PE, pfiloha

¢. 3 a 4. Tato forma neni ovSem pfili§ pfehlednd a neosvéd¢ila se pro analyzu.

Vysledky dotazovani v personalnich agenturach

Graf 1 Velikost vasi spole¢nosti nyni (mimo temporary workers)

Velikost vasi spolecnosti nyni (mimo temporary workers)

,If 7.7 %

/
B4.6%

® 1-5zaméstnanc @ 5-10 zaméstnancl @ vice ne 10 zaméstnanch

Zdroj: Autorka diplomové prace, 2018, vlastni Setfeni (WWWw.SUrvio.cz)

V 85 % personalnich agentur, které se staly nasimi respondenty, pracuje v soucasnosti vice nez

10 zaméstnancl. Pouze dvé spole¢nosti maji méné nez 10 zaméstnanci.
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Graf 2 Velikost vasi spole¢nosti pied 5 lety:

Velikost vasi spolecnosti pred 5 lety:

f(- 7.7 %

e 15,4 %

76,9 %

® 1.-5zaméstnancd  ® 5-10 zaméstnanch @ vice neZ 10 zaméstnanch

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.Survio.cz)

V obdobi pied 5 lety byla situace obdobna, pouze jeden z respondentt uvadi, ze se

jeho pocet zaméstnanct zvysil nad 10 béhem uplynulych 5 let.

74



Graf 3 Pocet vasich temporary workers nyni:

Pocet vasich temporary workers nyni:

Vs 23,1 %

3':';8 % "'K

- 231%

/
31%

® do 30 pracovnikd @ do 50 pracownikd @ do 100 pracovnikdl @ vice neZ 100 pracovnik(
® vice nez 500 pracovniki

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.SUrvio.cz)

Nejvetsi ¢ast agentur (nad 30 %) uvadi pocet agenturnich zaméstnanct vice nez 500. 23 % jich

zaméstnava vice nez sto a stejné tak 23 % jich zaméstnava do 100.
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Graf 4 Pocet vasich temporary workers pied 5 lety ve stejnou dobu:

Pocet vasich temporary workers pred 5 lety ve stejnou dobu:

23,1 % .

T 10 %

23,1% —

N,
- 231%

® do 30 pracovnikd  ® do 50 pracovnikl @ do 100 pracovnikl @ vice neZ 100 pracovnikl
® vice ne 500 pracovnikd

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.Survio.cz)

V porovnani se situaci pted 5 lety se jen mirn€ zvysil poCet agentur, které zaméstnavaji nad 500

temporary workers. Lze z toho odvodit jen mirné zvySeni poctu temporary workers.
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Graf 5 Oblasti spoluprace s firmami nyni:

Oblasti spoluprace s firmami nyni:

® Temporary workers @ nabor stalych pracovnikd @ wybér stilych pracovnikl @ psychodiagnostika a jiné testy

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.Survio.cz)

Nejcast¢jsi sluzbou pro firmy je oblast vybéru pracovnikti. Hned po ni je to oblast temporary

workers. Potla¢ena je oblast naboru pracovnikt a psychodiagnostika (okolo 15 %).
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Graf 6 Oblasti spoluprace s firmami pred 5 lety:

Oblasti spoluprace s firmami pred 5 lety:

?,?%-\lll

23,1%

385 %

308%

® Temporary workers @ nabor stélych pracovnikl @ vybér stélych pracovnikd  ® psychodiagnostika a jiné testy

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.Survio.cz)

Nejcastéji pozadovanou sluzbou firmdm byl i pted 5 lety vybér stalych pracovnikii a kupodivu
1 nadbor pracovniki, u kterého doslo béhem 5 let ke snizeni (!) pozadavkid. Mirn¢ se zvysily

pozadavky na temporary workers.
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Graf 7 Které nové metody prace uZivate ve srovnani s metodami uZivanymi pied 5 lety?

Které nové metody prace uZivate ve srovnani s metodami uzivanymi prfed 5 lety?

o462 %

® spoluprace s externisty v zahranic/ ® zahraniéni mise @ prace se socidlnimi stémi ® Nové metody inzerce
® yyuzivaniosobniho doporuéeni @ psychotesty ® wykonovétesty @ socidlnitesty a hry

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setéeni (WWw.Survio.cz)

V oblasti uzivani novych metod se vyrazné€ zvysila prace na socialnich sitich! - az na 46%. Déle

vice agentur vyuziva osobniho doporuceni a vykonovych testa.
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Graf 8 Vase spokojenost se spolupraci s klienty (firmami):

WVase spokojenost se spolupraci s klienty (firmami):

L 69,2 %

® jsem velmi spokojen(a) @ jsemn pfevdiné spokojenfa) @ jsem £astéji nespokojenia)
® mam vainéjs whrady ke spolupraci s klienty

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.Survio.cz)

Témet 70 % agentur uvadi, Ze je ptevazne spokojeno se spolupraci se svymi klienty (zdkazniky,

firmami).
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Graf 9 Platy zaméstnancu oproti platim pred 5 lety se:

Platy zaméstnanct oproti platim pfed 5 lety se:

77 %
_\'ull

f” 30,8 %

231%

38,5 % -

® zyykilyo 5% avice @ zvpsilyo 10% avice @ zwydily 0 15% avice @ zwydily 0 20% a vice

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.SUrvio.cz)

Platy zaméstnancti agentur se v pribchu 5 let zvysily, nejcastéji o 10% a vice, ale tfetina agentur

uvadi o 5 % a vice a ¢tvrtina o 15 % a vice.
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Graf 10 Kolik pracovnich pozic nyni hledate (mimo temporary):

Kolik pracovnich pozic nyni hledate (mimo temporary):

®1-5 ®g-10 ®10-20 @ yicenez20

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.SUrvio.cz)

40 % agentur nejcastéji hleda vice nez 10 pozic soucasné pro své klienty, 30% hleda 1-5 pozic

soucasne.
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Vysledky dotazovani personalisti

Graf 11 Velikost vasi spole¢nosti nyni:

Velikost vasi spoleCnosti nyni:

313 % 313 %

L 375 %

® do 50 zaméstnancd @ do 300 zaméstnancd @ nad 300 zaméstnancd

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.SUrvio.cz)

Autorka oslovila personalisty rizn¢ velkych spole¢nosti. Odpovédi jsou rovnomérné rozlozeny

vzhledem k velikosti téchto spole¢nosti.
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Graf 12 Velikost vasi spole¢nosti pied S lety:

Velikost vasi spolecnosti pred 5 lety:

313 %

313 % Jr

® do 50 zaméstnancl @ do 300 zaméstnancd @ nad 300 zaméstnancd
Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.SUrvio.cz)

Rovnéz velikost spolecnosti pted 5 lety odpovida nynéjsi velikosti. Velikost spole¢nosti, jejichz

personalisty autorka oslovila, se nijak zasadn€ nezménila.
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Graf 13 Pocet zaméstnanci personalniho tiseku (personalistii) nyni:

Poéet zaméstnancll personainiho Useku (personalistd) nynt:

50%

12.5% -

®1-3 ®3-10 ®vicenszl0

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.Survio.cz)

Nejvice spolecnosti, jejichz personalisty autorka oslovila, m& v persondlnim ttvaru
zaméstnanych 1 - 3 personalisty. Témét 40% spole¢nosti mé naopak vice nez 10 personalistl

v tymu.
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Graf 14 Pocet personalisti pied 5 lety

Pocet personalistl pfed 5 lety:

12,5 % -,

h

188% ——

®1-3 ®3-10 @ vicenezlD

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (Www.survio.cz)

Nejvice spolecnosti, jejichz personalisty autorka oslovila, ma v persondlnim ttvaru

zaméstnanych 1 - 3 personalisty. Témét 40 % spolecnosti méa naopak vice nez 10 personalisti

v tymu.
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Graf 15 Spolupracujete s personalnimi agenturami?

Spolupracujete s personalnimi agenturami?

12,5 % -

50 %

375%

®ano ®ne © nékdy

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.SUrvio.cz)

Az 50% personalistli uvadi, ze spolupracuje s persondlnimi agenturami. Pouze 37 % uvadi,

ze sluzby personalnich agentur nevyuziva.
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Graf 16 Spolupracovali jste s personalnimi agenturami pied 5 lety?

Spolupracovali jste s personalnimi agenturami pred 5 lety?

12,5 % -,
,

® ano ®ne @ nékdy

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.Survio.cz)

V obdobi pied 5 lety spolupracovalo s agenturami méné nez 50 % spolecnosti a vice bylo téch,

které nespolupracovaly s zadnou agenturou.
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Graf 17 Zakrouzkujte prosim ty oblasti spoluprace s personidlni agenturou, které

vyuZivate:

Zakrouzkujte prosim ty oblasti spolupréace s personalni agenturou, které
vyuZivate:

® Temporary workers  ® naborzaméstnanch @ wybér zaméstnanch @ psychodiagonostika, testy

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.SUrvio.cz)

Tato analyza ukazuje, Ze témet 50% spolecnosti z naseho vzorku pouziva persondlni agenturu
k vybéru zaméstnancl. O néco méné vyuziva agentury k naboru zaméstnanct a ctvrtina vyuziva

sluzeb agentur temporary workers. Psychodiagnostiku ani testy nevyuziva v podstaté nikdo.
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Graf 18 Zakrouzkujte prosim ty oblasti spoluprace s personalni agenturou, které jste

vyuzivali pied 5 lety:

Zakrouzkujte prosim ty oblasti spoluprace s personalni agenturou, které jste
vyuZivali pred 5 lety:

313 %

® Temporary workers @ ndbor zaméstnanc @ vybér zaméstnanch @ psychodiagnostika, testy

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.SUrvio.cz)

Na tomto grafu vidime, Ze v porovnani s obdobim pied 5 lety nedoslo k vyraznym zménam ve
vyuziti persondlnich agentur k vybéru a naboru. Vyraznéji se zvysil se pocet spolecnosti

vyuzivajicich agenturni zaméstnance - temporary workers.
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Graf 19 Jaké nové metody prace pouZiviate v porovnani s metodami, které jste pouzivali

pred 5 lety?

woaroox

Jaké nové metody prace pouzivate v porovnani s metodami, které jste pouzivali
pred 5 lety?

12,5 % -
)

25 %

- 18,8 %

- 25%

® nové metody hodnoceni pracovnikl  ® nové metody motivace pracovnikl @ nové metody recruitmentu
® nové metody vybéru pracovnikdl  ® nové metody personalniho marketingu

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.SUrvio.cz)

Co se tyce vyuzivani novych metod v personalnim managementu, uvadi nas vzorek personalisti
nejvice zmén v oblasti recruitmentu a vybéru pracovniki, méné zmén v oblasti hodnoceni
a motivace pracovnikd. Jen dvandct procent personalistl z naSeho vzorku uvedlo zmény

v oblasti personalniho marketingu.
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Graf 20 Spokojenost s tirovni sluZeb personalni agentury:

Spokojenost s Urovni sluzeb personalni agentury:

f(_ 6,3 %

6,3 % -

12,5 % -\

A
- 758

® jsem velmi spokojenial @ jsem pfevainéspokojenia) @ jsem castd)i nespokojenia)
® mam vainé vyhrady k praci personalni agentury

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.SUrvio.cz)

V oblasti spokojenosti se sluzbami persondlnich agentur je v soucasnosti spokojeno plnych
75 % respondentd. Na druhé pozici se nachazi 12,5 % s castéj$i nespokojenosti. 6,3 %
respondentl jsou velmi spokojeni a stejné s 6,3 % maji respondenti vazné vyhrady k praci

S personalnimi agenturami.
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Graf 21 Platy zaméstnancii, se oproti platim pred 5 lety:

Platy zaméstnanct se oproti platlim pfed 5 lety:

6,3 %

Y
375 %

® vyEilyo 5% avice @ zwyysily 0 10% avice @ zwysily 0 15% avice @ zyysily 0 20% avice @ nezvysily se

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WWw.SUrvio.cz)

Témer 40 % respondenttt uvadi zvyseni plati v jejich spolecnosti o 10 % a vice béhem
uplynulych 5 let., ¢tvrtina uvadi zvyseni o 5 %, 18 % respondentli uvadi dokonce zvyseni plath
0 15 % a 12 % respondentt dokonce zvyseni 0 20 % a vice. Pouze u 6 % se platy v pribchu

5 let nijak nezménily.
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Graf 22 Kolik pracovnich pozic, nyni ve vasi spolecnosti celkem poptavate?

Kolik pracovnich pozic nyni ve vasi spolecnosti celkem poptavate?

313 %

© 313 %

® i5dné ® 23i5pozic @ 5al0pozic @ vicene? 10 pozic

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (WwWw.Survio.cz)

V soucasnosti udava 31% respondentt vice nez 10 volnych pracovnich pozic v dané spole¢nosti
a stejné mnozstvi respondentli 2-5 volnych pozic. Pouze 18 % respondentii uvadi, ze

nepoptavaji Zadné nové zamé&stnance.
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Graf 23 Kolik pracovnich pozic, jste poptavali ve stejném obdobi pred 5 lety?

Kolik pracovnich pozic jste poptavali ve stejném obdobi pred 5 lety?

® i5dné ® 2ai5pozic ®5-10pozic @ vicene? 10 pozic

Zdroj: Autorka diplomova prace, 2018, vlastni Setfeni (Www.survio.cz)

Pied 5 lety dotazovani personalisté poptavali nejéast&ji 2 — 5 pozic. Ctvrtina poptavala vice nez

10 pozic.
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Personalni agentury — vysledky dotazovani - shrnuti

V personalnich agenturach se béhem uplynulych péti let jen mirn€ zvysil pocet zaméstnanct
(graf'1 a 2). Stejné tak se mirn€ zvysil pocet tempoary workers (graf 3 a 4), a to v segmentu nad

500 zaméstnancii. Z toho Ize vyvodit, Ze rostly prevazné velké, zavedené agentury.

Nejcastéji poskytovanou sluzbou je vybér zaméstnanct, ktery tvoifi dlouhodobé zaklad
spoluprace s firmami. Klesla oblast ndboru zaméstnancli jako sluzby a mirné vzrostly
pozadavky v oblasti temporary workers (grafy5 a 6). Tento vysledek ovSsem nepodporuje

hypotézu 1.

Jako nové uzivané metody prace uvadéji agentury nejcastéji praci na socidlnich sitich
a systém pfimého doporuceni v oblasti naboru, vyuzivani vykonovych testli v oblasti vybéru

pracovnikt (graf 7). Tento vysledek podporuje platnost hypotézy?2.

Hodnoceni spoluprace s firmami (klienty) je ze 70 % spiSe pozitivni (graf 8), coZ odpovida

hodnoceni ze strany zakazniki (personalistil), viz VySe (graf 20 dotaznik pro personalisty).

Platy zaméstnanct personalnich agentur se vyrazné zvysily, u jedné ¢tvrtiny agentur dokonce

az 015 %.

Témet 40 % agentur hledd soubézné vice nez 10 pozic pro své klienty, coz je vysoky pocet
soub&zné hledanych pozic. BohuZel toto mnozstvi nelze srovnat s mnozstvi hledanych pozic

pied 5 lety, protoze agentury si béZzné nevedou takovou evidenci a neuméji tento idaj dohledat.

Personalisté — vysledky dotazovani — shrnuti

Porovnanim vysledkl u dotaznikovych poloZek 3 a 4 bylo zjiSténo, ze se béhem 5 let vyrazné
zvetSily persondlni tymy v dotazovanych spolecnostech, ve prospéch velkych persondlnich

tymt nad 10 ¢lend.

Porovnanim vysledkd u dotaznikovych polozek 5 a 6 bylo zjisténo, Ze se mirné zvysil pocet
spole¢nosti, které vyuzivaji sluzeb personalnich agentur, a zaroven se snizil pocet spole¢nosti,

které téchto sluzeb nevyuzivaji. Tento vysledek piispiva k potvrzeni hypotézy 1.
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Ze srovnani polozek 7 a 8 dotaznikt 1ze vyvodit, ze se béhem 5 let nezvysil pocet spolecnosti
vyuzivajicich sluzby agentur v oblasti ndboru a vybéru pracovnikli. Mirné se zvysil pocet

spole¢nosti vyuZzivajicich sluzby temporary workers.

Soucasné 25% personalisti referuje, Ze vyuzivaji nové metody v oblasti ndboru a vybéru
pracovnikii. Soucasn¢ vypovidaji o vyuzivani novych metod také v oblasti hodnoceni
a motivace pracovnikli a personalniho marketingu (graf ¢. 9). Tento vysledek podporuje

potvrzeni hypotézy 2.

Se sluzbami persondlnich agentur je aktudlné pievdzné spokojeno 75 % personalistl
(graf €. 10), coz je velmi presvédcCivé cCislo, neurcuje to vsak, zda se tento pocet spokojenych

personalistd v pribéhu 5 let zvysil.

Vyrazné se zvysil pocet poptavanych pozic u respondentd — personalistii. Pred 5 lety az 43 %
personalistii poptavalo 2 — 5 pozic, nyni poptavaji nejcasteji vice nez 10 pozic soucasné (graf

12 a 13).

Velmi zajimavy je graf ¢. 11, kde téméft vSichni personalisté vypovidaji, Ze se u nich zvysily

platy. Nejcastéji se zvysily o 10 % a vice, minimaln€ o 5 % a vice, ale i 0 20 % a vice!

Z uvedené analyzy vyplyva, Ze jak personalni agentury, tak personalist¢é maji oproti obdobi
pred péti lety vyrazné vice prace jak v oblasti ndboru a vybéru pracovniki, tak v oblasti
temporary workers. Tento pfibyvajici objem povinnosti klade naroky jak na spolupraci obou
typti subjektd, tak i na uzivani novych metod recritmentu, vybéru pracovnikl a také nové na

oblast personalniho marketingu, kde autorka osobn¢ shledava nejvétsi rezervy.
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ZAVER A DOPORUCENI

Ve zkoumanych persondlnich utvarech v Ceskych firmach se dosti vyrazné zvysil pocet
zamé&stnancl a zvysily se jim vyrazné i platy, jak to vyplyva z vysledku tohoto dotazovani.
V personalnich agenturach byly tyto trendy zaznamenany také, i kdyz v mensi mife. Lze tedy
konstatovat, Ze na zvySovani naroki na praci personalistli v organizacich reaguji organizace

tak, ze posiluji ptislusné utvary a zaroven vyzyvaji ke zvySené spolupraci i personalni agentury.

Potud lze povaZovat hypotézu H1 za potvrzenou, i kdyZ v personalnich agenturach se dosud
neprojevila tak razantné€. Je ale mozné se domnivat, ze je jen otdzkou ¢asu, kdy personalisté

pfenesou tyto zvysené pozadavky i na bedra persondlnich agentur.

Persondlni agentury zatim reaguji na zvySené pozadavky trhu préce vyraznou zménou
pouzivanych metod, zejména intenzivnim ptisobenim na socidlnich sitich v oblasti recruitmentu
a uzivanim vykonovych a jinych testi pfi vybéru pracovnikl. Personalisté rovnéz reaguji
na tlak trhu prace uplatiovanim novych metod personalniho marketingu (tradi¢ni metody
inzerce postupné piestavaji plnit svou dominantni funkci) a vybéru pracovnikii. Z toho vyplyva

pomérné jednoznac¢né potvrzeni hypotézy H2.

Ob¢ hypotézy by bylo vhodné potvrdit na vétSim vzorku dotazovanych subjektd, nebot’

uspésnost dotazovani byla jen kolem 59% a mnoZzstvi respondentii nebylo dostatecné.

Také lze doporucit podrobnéjsi rozpracovani polozek v oblasti novych metod recruitmentu

a vybéru pracovniki, kde by jisté byly ziskany zajimavé udaje.

Lze také vyvodit, ze tradice spoluprace personalisti a personalnich agentur bude v této kvasné
dobé& trhu prace v Cesku pokraGovat, nabyvat na intenzité a stivat se efektivngjsi, takze

poskytne Siroké pole pro dalsi vyzkum.
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I. Priloha A, Polozky dotazniku — Personalni agentury

Celkem odpovédi m Vyfazeno n

1 Velikost vasi spole€nosti nyni (mimo temporary workers)

2 Velikost vasi spole€nosti pred 5 lety:

3 Poéet vasich temporary workers nyni:

4 Pocet vaSich temporary workers pied 3 lety ve stejnou dobu:

3 Oblasti spoluprace s firmami nyni:

6 Oblasti spoluprace s firmami pied 5 lety:

T Které nové metody prace uZivate ve srovnani s metodami uzivanymi pred 5 lety?
§ Vase spokojenost se spolupraci s klienty (firmami):

9 Platy zaméstnanct oproti platiim pied 5 lety se:

10 Kolik pracovnich pozic nyni hledate (mimo temporary):

Zdroj: Autorka diplomové prace, 2018, vlastni setfeni (www.survio.com)



I1. Priloha B, Polozky dotazniku - Personalisté

Celkem odpovédi m Vyfazeno u

1 Velikost vasi spoleénosti nyni: -
2 Velikost vasi spoleénosti pied 5 lety: -
3 Potet zaméstnanci personalniho dseku (personalisti) nyni: -
4 Potet personalistd pied 5 lety: -
5 Spolupracujete s personalnimi agenturami? -
6 Spolupracovali jste s personalnimi agenturami pred 5 lety? -
T ZakrouZkujte prosim ty oblasti spoluprace s personalni agenturou, které vyuZivate: -

8 Zakrouikuijte prosim ty oblasti spoluprace s personalni agenturou, které jste vyuZivali pred 5 lety:~

9 Jaké nové metody prace pouiivate v porovnani s metodami, které jste pouzivali pred 5 lety? -
10 Spokojenost s Grovni sluzeb personalni agentury: -
11 Platy zaméstnancii se oproti platim pfed 5 lety: -
12 Kolik pracovnich pozic nyni ve vasi spolecnosti celkem poptavate? -
13 Kolik pracovnich pozic jste poptavali ve stejném obdobi pred 5 lety? -

Zdroj: Autorka diplomové prace, 2018, vlastni setfeni (Www.survio.com)
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