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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem této diplomové prace je vytvorit sérii doporuceni k vyuziti sluzeb personalni agentury smérem k firmam
raznych odvétvi pisobicich na trhu prace. DalSim cilem je identifikovat jednotlivé Cinnosti personalni agentury,
které musi byt ucinény, aby dochéazelo k Gspésnému obsazovani pracovnich pozic a tim i napliiovani podstaty
pusobeni téchto agentur na pracovnim trhu.

2. Vyzkumné metody:

Prvni teoreticka cast prace byla zpracovana formou sestaveni literarni reSerSe nékolika zdroju tykajicich se
oblasti personalistiky i externi formy néboru zaméstnancti. Prakticka ¢ast prace byla realizovana za pomoci
vytvofeni kombinace kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Byla realizovana série strukturovanych
osobnich rozhovorti o 10 otazkach na téma outsourcingu se 4 konzultanty ze spolecnosti Ottima, s.r.o. véetné
feditelky. Celkem bylo osloveno 5 zaméstnancl, ale absolvovani rozhovoru pfijali pouze 3 konzultanti
a feditelka. Otazky byly kladeny pfedevsim na komplexni vnimani ¢innosti agentury z pohledu konzultanta, ale
1 na osobni zkuSenosti z recruitmentu. Sbér dat prob¢hl za pouziti hlasové nahravky rozhovoru a nasledného
doslovného piepisu jeho znéni. Dalsi cast byla vénovana online dotaznikovému Setieni o 11 otazkach
s vybérovym vzorkem 110 respondentd. Tito respondenti byli vybrani z interni databaze spolecnosti Ottima,
s.r.o. na zakladé predchozi komunikace. Byli vybrani ti, ktefi maji se spolupraci s personalni agenturou
zkuSenost, protoze s ni byli alespon jednou v kontaktu. Respondenttim byl dotaznik odesilan formou e-mailové
zpravy a od 100 oslovenych se vratilo 82 vyplnénych dotaznikli. Navratnost po rozeslani tedy Ccinila
82 %. Dotaznik byl dale sdilen na osobni LinkedIn profil autorky prace, kde se podafilo ziskat dalsich
28 odpovedi. Pivodni zamér ziskat odpovédi od 100 respondentti byl po sdileni dotazniku prevysen. Celkovy
vybérovy vzorek pro nasledné zpracovani analyzy tedy Cinil 110 respondentti. Respondenti hodnotili zejména
osobni zkusenost s personalni agenturou.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledkem vyzkumu této diplomové prace je formulace série navrhii a doporuceni k vyuzivani sluzeb
personalnich agentur. Tato doporuceni jsou urena pro firmy, které nabiraji nové zaméstnance a maji zajem
ziskat zkusené odborniky. Z provedenych Seteni vyplynulo 6 hlavnich vyhod k vyuziti outsourcingu. V ramci
dotaznikového Setfeni byli respondenti tazani na schopnost konzultanta pIné prezentovat firmu a odpovédéet na
vSechny jejich dotazy. Z vysledkd dotaznikového sbéru dat vyplyva, ze 90 % z nich bylo s praci naborari spise
spokojeno. Celkem 88 % odpovidajicich by tuto splupraci doporucilo dale. Vyhodnost outsourcingu Ize vycist
i z dat ziskanych pomoci realizace osobnich rozhovorti se zkusenymi konzultanty. Ti se ve svych vypovédich
vénovali konkrétnim vyhodam spoluprace s personalni agenturou, které vnimaji i jako dvody, proc¢ je firmy
stale vice vyhledavaji. Jmenovali svétlé i stinné stranky externiho naboru zaméstnanci a odtvodnili své nazory
na jeho vyuziti. Diky vysledkiim provedeného vyzkumu byla formulovana doporuceni k vyuziti outsourcingu.

4. Zavéry a doporuceni:

V ramci dosazeni pfedem stanoveného cile této prace vznikla série doporuceni a navrhii pro vyuziti outsourcingu
pri ziskavani kvalifikovanych zaméstnancl. Prace méla nejprve za ukol pIné predstavit ¢innosti personalnich
agentur a odstranit tak skepticky postoj firem, které maji o spolupréci s nimi jisté pochybnosti. Na zakladé
provedeného vyzkumu byla formulovana doporuceni pro firmy riiznych odvétvi na ¢eském trhu. Doporuceni
byla konkrétné¢ shrnuta do nékolika bodu, které predstavuji diivody ke spolupraci s personalni agenturou.
Konkrétné se jedna o usporu casu, usporu nakladd, osobni pfistup, komplexnost sluzby, osobnostni testovani
a budovani znacky. Vysledky vyzkumu byly déle pfedany spolecnosti Ottima, s.r.o. Firmé mohou slouzit jako
soucast prezentace svych sluzeb pted klienty, ktefi se rozhoduji, zda jeji sluzby vyuziji.
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SUMMARY

1  Main objective:

The aim of this diploma thesis is to create a series of recommendations for the use of recruitment agency services
towards companies in various industries operating in the labor market. Another goal is to identify the individual
activities of the recruitment agency, which must be done in order to successfully fill the positions and thus fulfill
the essence of these agencies in the labor market.

2 Research methods:

The first theoretical part of the thesis was processed in the form of compiling a literary search of several sources
related to human resources and external forms of recruitment. The practical part of the thesis was realized by
creating a combination of qualitative and quantitative research. A series of structured personal interviews of
10 questions about outsourcing was realized with 4 consultants from Ottima, s.r.o. including the director. A total
of 5 employees were contacted, but only 3 consultants and a director accepted the interview. The questions were
asked mainly about the comprehensive perception of the agency's activities from the perspective of the
consultant, but also about personal experience from recruitment. The data were collected using a voice recording
of the interview and a subsequent literal transcript of its wording. The next part was devoted to an online
questionnaire survey of 11 questions with a sample of 110 respondents. These respondents were selected from
the internal database of Ottima, s.r.o. based on previous communication. Those who have experience working
with a recruitment agency were selected because they had been in contact with it at least once. The questionnaire
was sent to the respondents in the form of an e-mail message, and 82 completed questionnaires were returned
from 100 respondents. The return after dispatch was therefore 82%. The questionnaire was further shared on the
author's personal LinkedIn profile, where she managed to get more 28 replies. The original intention to obtain
answers from 100 respondents was exceeded after sharing the questionnaire. The total sample for the subsequent
processing of the analysis was 110 respondents. The respondents mainly evaluated their personal experience
with the recruitment agency.

3 Result of research:

The result of the research of diploma thesis is the formulation of a series of proposals and recommendations for
the use of recruitment agency services. These recommendations are intended for companies that are hiring new
employees and are interested in attracting experienced professionals. The surveys revealed 6 main benefits for
the use of outsourcing. As part of the questionnaire survey, respondents were asked about the consultant's ability
to fully present the company and answer all their questions. The results of the questionnaire data collection show
that 90% of them were rather satisfied with the work of recruiters. A total of 88% of respondents would even
recommend this cooperation. The benefits of outsourcing can also be read from the data obtained through the
implementation of personal interviews with experienced consultants. In their statements, they addressed the
specific benefits of cooperating with a recruitment agency, which they also perceive as reasons why companies
are increasingly looking for them. They named the bright and dark sides of recruitment and justify their views
on its use. Thanks to the results of the research, recommendations for the use of outsourcing were formulated.

4  Conclusions and recommendation:

In order to achieve the predetermined goal of this work, a series of recommendations and suggestions for the
use of outsourcing in obtaining qualified employees was created. The task of the work was first to fully present
the activities of recruitment agencies and thus remove the skeptical attitude of companies that have some
doubts about cooperation with them. Based on the research, recommendations were formulated for companies
in various industries in the Czech market. The recommendations were specifically summarized in several
points, which are reasons for cooperating with the recruitment agency. Specifically, these are time savings,
cost savings, personal approach, service complexity, personality testing and brand building. The research
results were further passed on to Ottima, s.r.o. The company can serve as part of the presentation of its services
to clients who decide whether to use its services.
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1 Uvod

V dnesni dobé€ je dosazeni spravného ¢lovéka na spravné misto jednim z nejdilezitéjsich, ale
1 nejslozitéjSich cili kazdé firmy. Zajisténi spokojenosti na obou stranach a vytvoieni
ptijemného prostiedi je klicovym ptedpokladem pro Gspésné vykonavani ¢innosti organizace.
Firmy si samy mohou zvolit, zda budou pfi naboru zaméstnancti Cerpat z vlastnich zdroji, nebo
se obrati na pomoc zkuSenych recruiteri z persondlnich agentur. Vyuziti outsourcingu je
v dnesni dobé velmi aktudlni, protoze ptedstavuje béznou zélezitost pro mnoho firem, které
napiiklad disponuji vétSinou svych zaméstnancti praveé diky témto agenturam. OvSem investice
do této sluzby ma sva pro a proti. Nespornou vyhodu tvoii jednoznacné vyraznd uspora Casu
vynaloZzeného na vSechny kroky naborového procesu. Na druhou stranu jsou sluzby
personalnich agentur pomérné nakladna zalezitost, a to i z toho pohledu, ze ne vzdy zarucuji
uspésné dosazeni spravného Cloveéka, ktery ve firmé zistane, bude svou ¢innost vykonavat
podle pfedstav vedeni, a kromé¢ toho i perfektné zapadne mezi své kolegy. Persondlni agentury
jsou totiz ve vétsing piipadech placeny za svou dosavadni odvedenou préci, nikoliv v§ak pouze
za uspésné obsazeni pozice. Firmy proto mohou platit za jejich sluzby, aniz by ziskaly nového
zaméstnance.

Téma persondlnich agentur na pracovnim trhu je v dneSni dob& velmi dllezité a stale vice
aktualni. Z historického hlediska vznikaly personalni agentury diive ve svété nez v Cechach.
Dtivody byly ptevazné politického charakteru. V roce 1989 vlivem zmény politické situace
a odchodem komunistického rezimu se prvni z personalnich agentur zacaly objevovat i na
Ceském tzemi. Personalistika dnes uz ale neni to, co byvala. Mnoho firem totiz pochopilo, Ze
k ziskani kvalitniho zaméstnance uz nestaci jen vyvéSeni inzerdtu a obdrzeni Zivotopisti od
n¢kolika uchazecl, ze kterych nasledné vyberou toho pravého. Z hlediska dlouhodobych
nakladd, které by firma musela vynalozit na vlastni vybérové fizeni, se investice do preciznich
sluzeb personalnich agentur v mnohych ptipadech vypléci. Personalni agentury proto pfichazi
s moznosti spoluprace a nabizi zastiténi tohoto procesu od pocatecni konzultace a sdileni
pfedstav o zaméstnanci az po samotné obsazeni pozice odpovidajicim kandidatem. Tento
pracovnik musi disponovat patfiénymi znalostmi i zkuSenosti ptesné tak, aby svou funkci mohl
pln€ vykonavat. Zaroven je pro organizaci dileZzité, aby novy zaméstnanec zapadl do firemni
kultury a dostatecné pochopil strategické cile, podstatu a vizi firmy. Spoluprace mezi personalni
agenturou a jejim klientem musi byt od svého pocatku postavena na vzajemné duvéte a co
nejvetsi transparentnosti. Pro konzultanta by mélo byt klicové pochopeni filozofie firmy
a zjisténi co nejvice informaci nejen o nabizené pozici, ale i o pracovnim tymu, vzajemnych
vztazich na pracovisti i vnitfnim uspotfadani organizace. M¢l by byt zkratka schopen tuto firmu
plné prezentovat kandidatovi v co nejpfesnéj$i mozné podobé a zaroven pruzné odpovidat na
souvisejici polozené otazky. Musi plisobit velmi diivérné, skoro jako kdyby byl zaméstnancem
a ve firmé& svého klienta pracoval on sam.

Na pracovnim trhu existuje hned nékolik typi personalnich ¢i poradenskych agentur. Kazda
znich je pfitom vétSinoveé specializovdna na urcité druhy sluzeb. Konkrétné se lze setkat
s agenturou prace, persondlni agenturou nebo tzv. headuntingovou agenturou, kterd se zabyva
naborem zaméstnanci do firem svych klientii. Role persondlnich agentur v dnes$ni dobé nabyva
na své dilezitosti pfedev§im proto, Ze pozadavky zaméstnavatell na kvalifikaci pracovnikll
a jejich zkuSenosti rapidné rostou. Persondlni agentury ale nepracuji pro firmy pouze pfi
vyhledavani a vybéru jejich novych zaméstnanct. Organizacim mimo jiné pomahayji i pfi feSeni
slozitych situaci, kterymi miZze typicky byt napftiklad propousténi pracovnikd. Personalni
agentury na druhou stranu své sluzby poskytuji i samotnym uchazeclim, kteti se nachazi
v situaci, kdy aktivné hledaji zaméstnani. Agentury jsou tu pro né i v otazkach kariérového
poradenstvi. Lidem pomadhaji zorientovat se na pracovnim trhu, uvédomit si své kvality



a talentové nadani, zhodnotit doposud nabyté zkuSenosti. Diky tomu, Ze agentury nepracuji
v jeden okamzik pouze pro jednoho klienta, nybrz pro n€kolik najednou, disponuji také velkym
mnozstvim nabidek na aktualné oteviené pozice. Jsou tedy schopny v ramci kariérového
poradenstvi nabidnout i vice pfilezitosti, o které uchaze¢ zprvu nejevil zajem. VSechno ale
zavisi na prvotnim zhodnoceni situace ¢lovéka a nalezeni vhodnych spojitosti s pracovni
nabidkou.

V dnesni dob¢ se 1ze setkdvat s rliznymi nazory na ¢innost personalnich agentur. Nékteti lidé
tvrdi, Ze vyuziti personalnich agentur k ziskdni zaméstnancii je zcela zbytecné. Na
internetovych portalech se 1ze dostat k mnoho uchazecim, kteti maji zajem o nabizenou pozici.
Ne vSichni, ktefi maji tento zdjem, jsou ale dostate¢né¢ kompetentni, a to i pfesto, Ze firma
v inzeratu jasn¢ uvede, co vhodny kandiddt musi spliiovat. S negativnim piistupem ke
spolupréci s agenturou se lze setkat i ze strany samotnych kandidati, ktefi neznaji podstatu
prace persondlnich agentur. Né&kteti z nich zcela nechapou, pro¢ musi pii vybérovém fizeni
nejprve jednat s externim zprostiedkovatelem, a nejsou pozvani na osobni pohovor rovnou
k potenciondlnimu zaméstnavateli. Pfi pfimém osloveni kandidatd naborafi z personalni
agentury zpravidla napiimo neuvadéji jméno firmy svého klienta, do které pracovnika hledaji.
Zcela logickym diavodem je fakt, ze se boji, Ze by je mohli kandidati obejit a hlésit se na
pracovni pozici pfimo u zaméstnavatele. Ten by nasledné mohl tvrdit, Ze ziskal kandidata
vlastnimi silami, a personalni agentufe tedy nemusi za zaddnou sluzbu zaplatit. Uchazeci si také
mimo jiné mohou stéZovat na to, Ze externim konzultantim chybi podstatné informace
o fungovéani firmy a nejsou schopni vytvofit plnohodnotnou ptedstavu o svém klientovi.
Kvalitni persondlni agentura by tedy m¢la usilovat hlavné€ o to, aby byla vzdy plné€ ptipravena

-----

éinnost.

Tato diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich casti. Prvni znich je teoreticko-
metodologicka, druha je praktickd. Prvni ¢ast prace prezentuje a podrobné identifikuje
jednotlivé ¢innosti persondlni agentury, které jsou pro naborovy proces v dnesni dob¢ typické.
Je tfeba také zminit, Ze tyto agentury se v ramci outsourcingu zabyvaji pouze ndborovymi
procesy. Z této skutecnosti Ize usoudit, ze vybér spravného zaméstnance obnasi velké mnozstvi
Casu, ale 1 patfi¢nych kompetenci samotnych naborati. Jednotlivych dil¢ich ¢innosti, kterymi
se agentury zabyvaji, je tedy cela fada. Dale prace popisuje historicky vznik personalni ¢innosti
od jejiho pocatku az po soucasné techniky moderniho recruitmentu v 21. stoleti. Zamétuje se
déle na vyhodnost vyuZiti spoluprace s persondlnimi agenturami a cilené porovnava vyhody,
ale i nevyhody této externi sluzby. Déle je zde ptedstaven proces samotného vybérového fizeni.
Prace uvadi veSkeré nezbytné kroky k obsazeni pracovni pozice, které zahrnuji nejen
vyhledavani lidi, ale i navazujici praci s vybranymi kandidaty. Rozebira dileZzitost
telefonickych ¢i osobnich pohovorti nebo psychologického testovani pomoci nékolika riznych
metod.

Cilem této diplomové prace je vytvorit sérii doporuceni k vyuziti sluzeb persondlni agentury
smérem k firmdm riznych odvétvi plisobicich na trhu prace. Dal§im souvisejicim cilem je
identifikovat a popsat jednotlivé ¢innosti personalni agentury, které musi byt postupné u¢inény
pro Uspeésné obsazeni pracovni pozice, a tim naplnit podstatu svého plisobeni na pracovnim
trhu.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V této Casti prace jsou vysvétleny vSechny souvisejici pojmy napomadhajici k pochopeni
¢innosti personalnich agentur na ¢eském trhu. Je zde také piedstavena personalistika od svého
pocateCniho vzniku az po soucasné moderni trendy v tomto oboru, se kterymi se setkdvame
v dnesni dob€. V prici je strucné popsana i situace na ¢eském pracovnim trhu, zminény jsou
zde 1 konkrétni persondlni agentury, které na ném figuruji. Podrobné jsou taktéz definovany
jednotlivé €innosti persondlnich agentur, které maji na starosti personalisté v prub¢hu celého
naborového procesu. Vyuziti sluzeb outsourcingu ma své vyhody i nevyhody. V praci jsou
zminény pozitivni strdnky vyuziti této sluzby pro firmy, ale i stinné stranky v praci
s personalnimi agenturami. Podrobné je zde ptedstaven i proces vybérového fizeni a vSechny
jeho nezbytné kroky.

2.1 Vymezeni zakladnich pojmiu

Pro nezbytnou pfedstavu o ¢innosti personalnich agentur jsou v této ¢asti prace definovany
zakladni pojmy, které se v personalistice a oboru lidskych zdroji velmi ¢asto vyskytuji. Nejprve
agentury a jejich Cinnost. Kapitola nejprve objasiiuje, co personalni agentura na trhu prace
ptedstavuje z pravniho hlediska a jakymi druhy zprostfedkovani zaméstnani se mize zabyvat.
Je zde také wvysvétlen rozdil mezi agenturnim zaméstnavanim, a pravé zminénym
zprostfedkovanim zaméstnani.

Dalsi souvisejici oblasti jsou nepochybné lidské zdroje, bez kterych by personalistika jen tézko
fungovala. Pohled né€kolika autor na lidské zdroje napomahé k pochopeni jeho dileZitosti,
a to zejména z hlediska jejich fizeni v organizacich. Tato ¢ast prace predstavuje také nc¢kolik
soucasnych trendli v oboru lidskych zdroji, se kterymi se v moderni dobé Casto setkdvame.
Je zde ptiblizen pojem outsourcing, ktery praci personalnich agentur nepiimo oznacuje, protoze
se taktéz jedna o vyuZiti externich zdroji. Setkat se mliizeme i s tzv. talent managementem,
ktery se v dneSni dobé& tési nebyvalému rozvoji. Na samotné pracovniky a rozvoj jejich
potencialu je bran ¢im dal tim vétsi zietel. Zaméstnanci uz davno nepiedstavuji jen pracovni
silu. Pro firmu znamenaji cenny vzacny kapital, ktery ji pfinasi konkurencni vyhodu. Déle je
zde zminén tzv. work-life balance, se kterym se v dneSni moderni dobé setkdvame ¢im dal tim
Castéji. Rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem totiz lidé vyzaduji a je pro né€ pii vybéru
zamé&stnani Casto prioritni.

Tato kapitola dale rozvadi moznosti ziskdvani zaméstnancti za pouziti vnéjSich i vnitinich
zdroju. Firmy se mohou rozhodnout, jaké metody k vyhledavani vyuziji. V dnes$ni dobé¢ ale
spousta z nich voli moznost spoluprace s personalnimi agenturami, jakozto vnéjSimi zdroji.
Dale je v praci definovan znamy pojem headhunting, pouzivany ve spojitosti s praci naboraru.
Pro ziskani Cerstvych absolventl firmy Casto vyuZzivaji i spolupréci se stfednimi i vysokymi
Skolami, ve které jasné vidi vyhodnost pro ob€ strany. Tato forma kooperace je pfiblizena na
konci kapitoly.

2.1.1 Personalni agentura

Dle Janicka (2018, s. 14) jsou personalni agentury pravnickymi nebo fyzickymi osobami, které
disponuji povolenim k pfislusnému typu zprostfedkovani zaméstnani, které jim ud¢lilo
generalni feditelstvi Utadu prace Ceské republiky. Dittrich (2017) z pravniho hlediska hovoii
o personalnich agenturach jako o subjektech ¢i zaméstnavatelich, kterym bylo dle zvlastniho
pravniho ptredpisu, udéleno povoleni o vykonavani této ¢innosti. Autor dopliiuje, Ze zminény
zvlastni pravni predpis je zakon €. 435/2004 Sb., zdkon o zaméstnanosti v platném znéni.



Podle Kmogka (2020) je v Ceské republice vice nez 1800 agentur. Déle specifikuje, Ze nékteré
znich se zaméfuji pouze na zprostiedkovani zameéstnani, velké mnozstvi z nich také na
agenturni zaméstnavani. Janicko (2018, s. 14) dale dodava, ze ceské pravo vymezuje 3 zakladni
druhy zprostfedkovani zaméstnani pomoci agentur prace:

e aktivni vyhledavani prace pro fyzickou osobu, ktera se uchdzi o zaméstnani;

e vyhledavani vhodnych pracovnikd pro zaméstnavatele, jenz aktudlné hledd nové
zaméstnance;

e zaméstnavani n€kolika fyzickych osob pro vykon jejich ¢innosti pro uzivatele — jinou
fyzickou nebo prévnickou osobu, kterd danou préci ptidéluje a nésledné dohlizi na jeji
spravné provedeni.

Kadetabkova (2021) uvadi, Ze personalni agentura nejcastéji slouzi pro fyzické osoby, kterym
vyhledava a poskytuje pracovni nabidky. Dodava, Ze lidé se mohou s agenturou dostat do styku,
pokud hledaji zaméstnani, naptiklad prostfednictvim inzerce na internetu, nebo se mohou na
agenturu obratit na zakladé doporuceni od znamych ¢i lidi z jejich okoli. Ondrova (2016)
upfesiiuje, ze personalni agentura kandidata ¢i uchazefe pifimo nezaméstnava, nybrz jen
zprostiedkovava zaméstnani u svého klienta, u zaméstnavatele. Upiesniuje, Ze zajemce o praci
se tedy v tomto piipadé stava zaméstnancem firmy, které persondlni agentura poskytuje svou
sluzbu. Podle KubeSové (2017) personalni agentury pracuji pouze pro své klienty, jejich ukolem
je tedy do firmy klientli najit a dodat toho nejlepSiho z kandidatt, kterého podle zadanych
pozadavkl najde. Autorka zdiraziuje, Ze tyto agentury jsou placeny pravé od jednotlivych
firem, v Zaddném piipad¢ tedy nemohou vyzadovat zadny registracni poplatek od uchazeci, to
by bylo velmi neseridzni jednéni.

Zatetkova (2016) rozliduje dva zakladni piistupy k praci personalnich agentur na agenturni
zaméstnavani a zprostiedkovani zaméstnani. Rika, Ze vétsi personalni agentury &asto poskytuji
ob¢ z moznosti, na trhu se lze setkat ale i s témi menSimi, které jsou zaméfeny jen na agenturni
zameéstnavani. Konopac (2016, s. 27) definuje personalni agenturu jako firmu, ktera se zamétuje
na vyhledavani potencionalnich zaméstnancti pro své klienty, kterymi byvaji firmy rzného
zamé&feni. Dale uvadi, Ze jestlize uchaze¢ na strankach personalni agentury vyhleda pracovni
nabidku, neznamena to, ze je dand agentura firmou, ktera by jej zaméstnala. Kubesova (2017)
tento fakt potvrzuje a dodava, Ze persondlni agentury v podstaté supluji personalni oddéleni
firmy, které poskytuji své sluzby, nepracuji tedy pro Zadné uchazece.

2.1.2 Lidské zdroje

Sikyt (2014, s. 20) uvadi, Ze pojem lidské zdroje, ktery je odvozen za anglického nazvu human
recources (HR), 1ze pouzit hned v nékolika riznych vyznamech. Doplituje, Ze pojem primarné
oznaduje lidi, ktefi pracuji v dané organizaci a svou ¢innosti podporuji chod firmy. Dle Sikyte
(2014, s. 20) dale znaci 1 samotnou personalni praci, kterda se tyka vedeni a fizeni lidi ve
spole€nosti, jeji personalni utvar, nebo konkrétni personalisty ve firm¢. Dodava, Ze oznaceni
HR je tedy v podnikové praxi chapano a vyuzivano zejména pro vyznam persondlniho utvaru
nebo pravé samotnych personalisti. Dle Plaminka (2018, s. 38) lidské zdroje nepiedstavuji jen
osoby jako takové, nybrz vSak lidské vlastnosti, jejich dovednosti, postoje, nazory ¢i specifické
schopnosti, kterymi se prezentuji. Sikyt (2016, s. 51) dale tvrdi, Ze lidské zdroje maji v dne$nim
svété potencial dlouhodobé konkurenéni vyhody. Dopliuje, ze za urcitych okolnosti je 1ze
oznacit za vzacné, hodnotné, nenahraditelné a nenapodobitelné.

Armstrong et al. (2015, s. 43) definuji fizeni lidskych zdrojii jako promysSleny komplexni
ptistup k ziskdvani lidi a rozvijeni jejich dovednosti v organizace. Uvad¢ji, ze se jedna
o filozofii, kterd se specializuje na zefektivnéni procest ve firméach za pomoci lidského kapitalu.



Dle Armstronga et al. (2015, s. 43) je fizeni lidskych zdroji postaveno na vyuzivani lidského
potencialu, uplatiiovani postupt v této oblasti, rozvoji organizace, vzdélavani, odménovacim
systému ¢&i fizeni pracovniho vykonu. Sikyi (2016, s 44) dopliiuje, Ze termin fizeni lidskych
zdroju pochazi z anglického vyrazu human resource management (HRM). Déle si myslim ze
reprezentuje jedinecny lidsky kapital predstavujici nenapodobitelny zdroj konkurenéni vyhody,
ktery by firma méla zhodnocovat investici do soustavného rozvoje dovednosti a zvétSovani
motivace svych zaméstnanc.

Carbery et al. (2018, s. 2) fikaji, ze termin fizeni lidskych zdrojii se nejcastéji pouziva k popisu
¢innosti, které organizace provadi, aby fidila sviij vztah se zaméstnanci. Dodéavaji, Ze chapani
tohoto pojmu bude také ovlivnéno pozici, kterou dany ¢lovek ve firmé praveé zastava. Dopliuji,
Ze manazer potfebuje spravné lidi na spravném misté, kteti délaji spravnou véc, aby splnili
obchodni cile a uspokojili potfeby zakaznikl. Z toho dale usuzuji, Ze fizeni lidskych zdroja je
proto v prvni fad¢ o pochopeni a naplnéni potieb téchto tfi zainteresovanych stran.

Dle Koubka (2015, s. 16) ma lidsky kapital za tikol obstaravat ostatni potfebné kapitaly, pro
firmu je tedy dilezité, aby kladla diiraz na jeho kvalitu a produktivitu. Schéma tkolu fizeni
lidskych zdroj zachycuje obrazek €. 1 nize.

Obrazek 1 Ukol fizeni lidskych zdroji

ZVYSOVANI PRODUKTIVITY
+
ZVYSOVANI VYUZITi

LIDSKYCH INFORMACNICH MATERIALNICH FINANCNICH
ZDROJU ZDROJU ZDROJU ZDROJU

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubka, 2015, s. 17

Machal et al. (2015, s. 55) se na fizeni lidskych zdroji divaji z pohledu projektového tizeni
a definuji jej jako znalosti skupinu, kterd zahrnuje nékolik procest, jako je naptiklad fizeni,
organizovani ¢i odborné vedeni projektového tymu. Dle autorii lidské zdroje spadaji predevsim
do procesni skupiny planovani, ostatni z procesti pak do realizace projektu. Armstrong et al.
(2015, s. 48) déle tadi mezi primarni cile fizeni lidskych zdroji:

vyuziti strategie lidskych zdroja pfi podpote dosahovani dlouhodobych cilti organizace;
pfispivani k rozvoji firemni kultury;

zajiStovani talentovanych, oddanych a kvalifikovanych lidi;

usilovani o vytvoteni vzajemné diivéry mezi vedenim a zaméstnanci;

snaha o udrzeni pozitivnich vztahil na pracovisti.



Véchal et al. (2013, s. 283) zkoumaji fizeni lidskych zdrojii naopak z hlediska podnikového
managementu. Definuji jej jako cestu k dosazeni podnikovych cilti pomoci ziskavani, upevnéni
a propusténi rozvoje a idealniho vyuZzivani potencialu lidi. Dodéavaji, Ze mnoho organizaci si
v dnesni dobé ¢im dal tim vice uvédomuje, jakou mohou ziskat konkurenc¢ni vyhodu v lidech,
kteti se ztotoziuji s vizi firmy, zvladaji pruzné reagovat na zmeény i piilezitosti a pfinasi kvalitni
nové napady.

2.1.3 Trendy v lidskych zdrojich v 21. stoleti

Safrovéa Drasilova (2019, s. 164) pfedstavuje jeden z hlavnich modernich néstrojt dne$ni doby,
kterym je outsourcing. Uvadi, Ze jeho podstatou je predev§im nakup sluzeb od jakékoliv
organizace ¢i jednotlivce mimo podnik. Vyhodu ve vyuziti outsourcingu vidi predevSim
v situacich, kdy je tato sluzba pro organizaci levnéjsi, nez kdyby si ji zajiStovala sama. Tvrdi,
ze outsourcovat se v dnesni dobé d4 mnoho druhii sluzeb, kromé lidskych zdrojl ¢i vyroby
muze jit naptiklad i o sluzby Ucetnictvi. Lochmanova (2016, s. 14) mluvi o outsourcingu jako
o prostiedku, ktery se zabyva vyuzitim cizich zdroji k obstardni urcitych cinnosti HR
managementu, a to presnéji externim dodavatelem. Dopliiuje, ze nejcastéji se mize jednat
o ziskavani zaméstnancl, pravni poradenstvi, ochranu zdravi pii préaci ¢i zpracovani mezd.
Mezi divody, pro¢ firmy voli sluzbu outsourcingu, fadi pfedevSim orientaci na jeji hlavni
¢innost, na kterou jiz ma prosSkolené a zkuSené odborniky. Dle Lochmanové (2016, s. 14)
v ramci ziskdvani novych zaméstnanct tak prenese odpovédnost na jiny subjekt, zpravidla jsou
to persondlni agentury. Machkova (2015, s. 79) taktéz souhlasi s vyhodnosti vyuziti
outsourcingu pii ziskavani zaméstnancti a vyzdvihuje hlavné nizké néklady, moznost ménit
jednotlivé dodavatele této sluzby a vétsi flexibilitu. Dalsi z vyhod nepochybné vidi ve znalosti
trhu ze strany externiho poskytovatele a jeho schopnosti pruzné reagovat naptiklad na sezonni
vykyvy na trhu prace. Sonnenscheinova (2018) hodnoti outsourcing jako vyhodny zdroj
pracovnikll zejména pro malé a stiedni podnikatele. Dodéava, ze delegovani ur€ité ¢asti agendy
je pro firmy velmi promyslenym a uvédomélym krokem k dosazeni co nejnizSich nakladt
a garance maximalni kvality danych poskytovanych sluzeb. Dopliuje, ze diky spravné
nastavenému outsourcingu lze odhadnout i budouci vyvoj organizace, protoze zde odpadaji
starosti s pfipadnymi komplikacemi tykajici se nemoci pracovniki ¢i technickych problému na
pracovisti.

Lochmanova (2016, s. 14) uvadi dalsi z trendl tohoto stoleti, kterym je Fizeni talentii. Dodava,
ze slovni spojeni je odvozeno od vyrazu ,,valka o talenty*. Dale dopliiuje, ze fizeni talentd
predstavuje soubor aktivit, mezi které patii ziskavani, angazovanost a motivace, stabilizace,
planovani a rozvoj, pricemz v§echny uvedené ¢innosti jsou vzajemné propojeny. Hlavnim cilem
tzv. talent managementu je dle Lochmanové (2016, s. 14) ziskani a udrzeni si zaméstnancil,
kteti jsou talentovani v jakémkoliv sméru. Déle dodava, Ze talent management se sklada
primarné z planovani a rozvoje talentt. Tvrdi, ze se také opird o skutecnost, Ze v mnoha firméach
je talent pracovnikii zanedbavan a prehlizen. Sikyi (2014, s. 124) podobné mluvi o ¥izeni talenti
jako o procesu ziskavani, vyuziti, rozvoji, a hlavn€ udrzeni schopnych a motivovanych jedinci,
kteti svou praci pfinaSi firmdm ocekdvany uzitek. Proces fizeni talent podle né&j v sobé
zahrnuje také systematické vzdélavani pracovnikt. Barcik (2012) dale dopliuje, Ze dobie
aplikovany proces rozvoje a fizeni talentd v urcitych piipadech dokéaze také zabranit fluktuaci
cennych talentovanych pracovniki, a to i bez jakéhokoliv rizika, ze bude narusena firemni
kultura.

DalSim trendem soucasné doby je podle Elichové (2017, s. 120) Work-Life Balance. Tento
termin volné pieklada jako slad’ovani osobniho Zivota s pracovnim, nalezeni jakési rovnovahy
a trvalého uspokojeni potieb ¢lovéka v téchto dulezitych oblastech. Dodava, ze vyraz oznacuje
i miru, do jaké dokaze cloveék subjektivné vnimat, ze disponuje dostatkem ¢asu na svou praci



a také na rodinu, pfesnéji feceno na plnéni svych spolecenskych roli. Work-Life Balance 1ze
dle Elichové (2017, s. 120) chapat jako védomé a uspokojivé slouceni osobniho prostoru, ¢asu
straveného s rodinou a na druhé strané pracovniho zivota. JaniSova et al. (2013, s. 48) popisuji
Work-Life Balance jako jeden z problémil nalezeni rovnovahy rodinného a pracovniho Zivota.
Dopliuji, Ze u mnoha lidi dochézi k situaci, Ze se az pfili§ soustfedi na své pracovni Gspéchy
a investuji Cas do této oblasti, a to na ukor svého rodinného zivota. Déle také varuji, Ze tento
postup muze pro Cloveka predstavovat velké hrozbu velkého nebezpeci, které mize vést
k syndromu vyhoteni ¢i k workoholismu, na druhé strané¢ miize mit i siln€ negativni vliv na
rodinné vztahy.

Petrzilkova (2022) v souvislosti s novodobymi tématy a trendy v oboru lidskych zdroji hovofi
také o hybridnim zptsobu prace, jehoz vznik pfisuzuje zacatku celosvétové pandemie.
Upfesiiyje, ze mnozi zaméestnanci nahly prechod na home office uvitali a vysnénd prace z jejich
domovt se pro né stala realitou. Autorka déale navazuje a fik4, ze dneSnim trendem se vSak stava
kombinace prace z domova za pomoci plnohodnotné technologie a ¢innost ve stejné vybavené
kancelafi. Hajkova (2022) potvrzuje, ze hybridni zplisob méd v dneSnim svété potencidl stat
se novym pracovnim modelem, ktery bude v budoucnosti provazet ¢im dal tim vice pracovniki.
Autorka zminuje ale i nebezpeci tohoto zptisobu préce, ¢im je odstranéni hranice mezi pracovni
¢innosti a volnym ¢asem. Dodéava také, Ze z psychologického hlediska miize mit hybridni styl
zamé&stnani negativni vliv na odpocinek v domacim prostiedi, coZ mize v nékterych ptipadech
vést 1 k vdznym psychickym problémim ¢i syndromu vyhoteni. Nicoletti (2021) se pfidava
s dal$i nevyhodou hybridni prace a zminuje naruSeni kazdodenni rutiny lidi. Autor déle
vysvétluje, ze muze dochazet k odstranéni zakladnich navykl spojenych s chystanim
do kanceléfte, oblékdnim, cestou do zaméstnani nebo jinymi pracovnimi schiizkami ¢i zvyky.
Dale hovofi i o naruSeni zivotni hygieny v podob& pozdniho vstavani, pravidelnou denni
necinnosti nebo pozdnim usinanim. Autor zdlraziuje, Ze naruseni rutiny mize mit dopad na
fyzickou, biologickou i emo¢ni desynchronizaci organismu ¢lovéka. Dle Petrzilkové (2022)
je rozlozeni ideélni hybridni prace sladéno s potfebami na stranach jak zaméstnance, tak ale
1 zaméstnavatele. Dodava, Ze organizace se v téchto ptfipadech soustiedi zejména na zajisténi
bezstarostné pracovni pohody zaméstnanct pii praci z domova, ale i v kancelafich. Podle
Bohutinské (2021) pfinasi vzdalena prace nékolik vyznamnych benefitlh v podobé flexibility
prace z domova, kavarny, knihovny, chalupy ¢i z cest. Dopliiuje, Ze hybridni styl prace neni
vibec zavisly na jednom pfedem ur¢eném misté a ani na dodrzovani ptisné dochazky, mnohem
vice pozornosti se vénuje celkové vykonnostni efektivit¢ zaméstnance a jeho pracovnim
navyktm.

Miillerova (2015) mluvi o dal§im trendu v lidskych zdrojich, kterym je diverzita na pracovisti.
Diverzitu déale definuje jako soubor odliSnosti zaméstnancii v ramci jednoho pracovniho tymu,
a to zejména z hlediska v€ku, pohlavi, ndbozenského vyznani, sexudlni orientace ¢i zemé
pivodu. Autorka dodéava, ze diverzita na pracovisti pfispiva k vétsi riznorodosti zkusSenosti,
nazort, postoji, myslenek a dovednosti. Dopliiuje, ze diverzifikované pracovni tymy byvaji
Casto mnohem kreativnéj$i a zvladaji 1épe fesit slozité problémy, na které se mohou divat
z nékolika réiznych Ghld. Dle Cabelky (2021) se mezi hlavni vyhody diverzity na pracovisti fadi
jeji pfitazlivost pro talentované¢ zameéstnance, nasledné udrzeni téchto talentli, provozni
a vykonova efektivita, pfitazlivost znacky pro urcité segmentové skupiny zakaznikl. Autor déle
dodéava, ze myslenka vysoké diverzity v pracovnim prostiedi je vcelku pozitivni zélezist,
ackoliv stejné¢ jako obchodnim partnerstvi nebo manzelstvi, ¢ini pfilisSné mnozstvi rozdila
spolupraci obcas naroc¢nou.



2.1.4 Ziskavani zaméstnancu

Sikyt (2014, s. 98) uvadi, Ze k obsazeni volného pracovniho mista lze vyuZit vnitini &i vngjsi
zdroje. Dodava, Ze vnitini zdroje pracovnikii pfedstavuji souc¢asné zaméstnance firmy, ktefi
jsou uvolnéni pii organizacnich zménach nebo vlivem technického pokroku. Tito lidé jsou dle
néj ochotni zménit své plsobeni a vykonavat tak naro¢néjsi praci. Pokud se organizace
rozhodne ziskat pracovniky z vnitinich zdroji, zpravidla dle Sikyie (2014, s. 98) pouzivé tyto
metody:

inzerovani pracovni pozice na intranetu, nasténce nebo firemni vyvésce;
posilani nabidek zaméstnani pomoci elektronické posty;

doporuceni vhodného zaméstnance;

pfimé osloveni daného pracovnika ve firmé.

Bélohlavek (2016, s. 31) mluvi o ziskavani zaméstnancii z vlastnich zdroju spiSe pozitivné.
Vyhodu vidi v tom, Ze vlastni zamé&stnanci jsou pro firmu jiz znami, vi se, co od nich o¢ekavat,
a kulturu spolec¢nosti maji taktéz osvojenou. Dale uvadi, ze kariérni postup na lepsi pozici mtize
mit také pozitivni vliv na ostatni pracovniky, kteti mohou ziskat potfebnou motivaci ke zlepSeni
své ¢innosti. Dopliuje, Ze z pohledu firmy je vyhodné do vyberového fizeni zatadit i jeji vlastni
zamg&stnance, a to predev§im proto, aby bylo zifejmé, Ze srovnatelnou Sanci maji vSichni,
a to 1 vlastni lidé.

Sikyt (2014, s. 99) definuje i vné&jsi zdroje pracovniki, které reprezentuji nezaméstnani lidé na
pracovnim trhu, zaméstnanci v jinych firmach, studenti i Cerstvi absolventi $kol, dichodci, zeny
v domécnosti, pracovni sila ze zahranici apod.

Pokud spole&nost zvoli pro obsazeni pracovnich mist vn&jsi zdroje, podle Sikyie (2014, s. 99)
nejcastéji pouzije:

e inzerci na profesnich portalech, v novinach a Casopisech, radiu nebo televizi;
e piimé osloveni pracovnika z jiné spole¢nosti;
e spolupraci s persondlni agenturou, skolami ¢i ufadem prace.

Janicko (2018, s. 15) rozc¢lenil spolupraci mezi personalni agenturou a zaméstnavatelem dané
firmy do n¢kolika nezbytnych etap:

1) pocatecni konzultace, pii které zaméstnavatel predstavi zakazku, pfesn¢ formuluje
pozadavky a ptedstavy pro vybér co nejvhodnéjsiho zaméstnance;

2) hlavni ¢innost personalni agentury spocivajici ve vyhleddvani kandidatl v databazi,
v masmédiich, na internetu apod.;

3) realizace konzulta¢nich schlizek a osobnich pohovorti s vybranymi uchazeci v prostredi
agentury,

4) odborné a psychologické testovani;

5) zjistovani referenci od predchozich zaméstnavatell;

6) sjednani schiizky vybraného kandidata sklientem a samotny vybér budouciho
zaméstnance;

7) finalni dohoda o veskerych otazkach mezi klientem a kandidatem;

8) domlouvani zaru¢nich podminek, zavazek za vyménu nevhodného zaméstnance.

Lochmanova (2016, s. 44) mluvi o dal$im nastroji pro ziskdvani zaméstnanct, kterym je
headhunting. Definuje jej jako slangovy vyraz, ktery se zamérné pouziva pro cilené osloveni
pracujiciho Cloveka. Upfesniuje, ze tento ¢loveék napiiklad plisobi na stejné nebo podobné



pracovni pozici v konkuren¢ni firmé&. Dodavd, Ze headhunting je zaméfen zpravidla na
vyhledavani specializovanych odbornikli ¢i manazerd na vysSich fidicich pozicich.
Vyhledavani zaméstnanct timto zpisobem by podle Lochmanové (2016, s. 44) mélo urcité
probihat velmi diskrétnég, skoro by se dalo fict az skryté, a to bez pouziti ptimé inzerce. Dale
vysvétluje, ze Cloveku, ktery se tomuto cilenému vyhledavani vénuje, se ikd headhunter neboli
doslovné ,,lovec hlav*. Dopliiuje, Ze jde o personalistu ze specializované personalni agentury,
jejiz sluzby si firma zakoupi. Zatekova (2016) oznaéuje headhuntery jako ,,lovce mozki*, kteii
na zékladé zakazky hledaji ve svych kontaktech ¢i na socidlnich sitich kandidaty z jinych firem,
napiimo je oslovuji s nabidkou prace a snazi se je naldkat na zménu zaméstnani. Tvrdi, Ze
v dnes$ni dobé je piimé osloveni povazovano za nejcastéjs$i metodu vyhledavani kontakti,
kterou néborafi v persondlnich agenturach vyuzivaji.

Spolupraci firem se Skolami zmiinuje Bélohlavek (2016, s. 32) a mluvi o ni jako o vyhodné
zalezitosti pro ob¢ strany. Dle néj pro Skoly tato vyhoda piedstavuje pfedevsim zptistupnéni
praxe od danych firem, odborné prezentace praktikli pro studenty, zapojeni do projekti nebo
napiiklad odborné staze. Dodéava, Ze naopak firmam tato spoluprace ptinasi aktualni teoretické
znalosti a mlady pohled na probiranou problematiku. Tvrdi, Ze studenti se pomoci stazi
pfipravuji na budouci praxi, mnoho z nich pak zpravidla od firmy dostava i nabidku spoluprace
na hlavni pracovni pomér po dokonceni studia. Hanzelkova (2013, s. 90) souhlasi a vidi ve
spolupraci firem se Skolami taktéz vzajemnou vyhodnost. Studenty a Cerstvé absolventy
oznacuje jako vyrobni faktor, za ktery firma nemusi platit. Déale uvadi, ze v této formé
spolupréce jsou dilezitym pfedpokladem pro vzdjemnou soucinnost predevsim dobré vztahy
mezi obéma institucemi.

2.2 Historie personalistiky

Tato ¢ast predstavuje personalni praci a pojeti lidskych zdrojii primarné z historického hlediska.
Detailné charakterizuje jednotlivé vyvojové etapy a soustfed’uje se na zmeény, které postupem
casu formulovaly dnesni ztvarnéni fizeni lidskych zdroji. Dilezitost z hlediska vyvoje je 1 na
stran¢ vnimani jednotlivych pracovniki jako lidskych bytosti, nikoliv jako materialu pro tvorbu
prace a generovani zisku firmy. S ohledem na chapéani vyznamu lidskych zdroji v minulych
letech je patrné, ze lidé ve firmach dnes predstavuji mnohem vétsi hodnotu. Jsou povazovani
byt dosazeni spokojenosti zaméstnance, aby zamezil jeho odchodu do jiné konkurencni
spole¢nosti.

Zajimavé je, Ze vice autorti roz¢lenilo historii personalni prace do n¢kolika vyvojovych vin ¢i
etap, které se od sebe lisi viditelnymi znaky. Na téchto vyvojovych etapach lze spatfovat
postupné se ménici pfistup k vyznamu lidské slozky v organizacich. Dle Sikyte (2016, s. 43)
od svého pocatku prosla personalistika nékolika transformacemi, a to pfedevsim kvili stale se
ménicim podminkam pro podnikéani i hospodatfeni na zahrani¢nich trzich. DalSimi Ciniteli, ktefi
zmény Vv pojeti personalni prace zasadné ovliviiovali, byla posilujici konkurence a stale vice
rostouci pozadavky na kvalitni vyrobky ze strany koncovych zékaznikti. Vliv na formovani
personalistiky méla zajisté i postupujici globalizace spolu s rozvojem komunikacnich
a informacnich technologii. V neposledni fad€ se pojeti personalistiky ménilo i diky odstranéni
bariér pfi volném obchodovani.

Do kapitoly je pro porovnani vyvojovych koncepci kratce vloZeno i nynéjsi pojeti personalni
prace. Kvili hlavnimu tématu diplomové prace je zde zminén i recruitment v personalnich
agenturach a jeho vyvoj vetné predikei budoucnosti této oblasti. A€ lze v dne$ni turbulentni
a nejisté dob¢ predpovidat dalsi roky jen velmi obtizné, existuji vSak skutecnosti, o kterych lze
s jistotou fict, ze budou lidi v recruitmentu budou i nadale.



2.2.1 Vyvoj personalni prace

Sikyt (2016, s. 43) piirovnava piistup firmy k Fizeni lidi a jejich vedeni ke koncepci personalni
prace. Existuji dle n¢j rizné¢ koncepce persondlni préace, které souvisle oznacuji i rozdilné
pfistupy k vedeni a fizeni lidi. Dodéava, Ze tyto koncepce soucasné piedstavuji i jednotlivé
vyvojové etapy personalni prace. Podle Sikyie (2016, s. 43) se jedna o niZe uvedené vyvojové
etapy a koncepce:

e persondlni administrativa;
e persondlni fizeni;
e fizeni lidskych zdroju.

Armstrong et al. (2015, s. 47) tvrdi, Ze pojeti fizeni lidskych zdroji, ktera byla zformulovana
v 80. letech minulého stoleti, pravdépodobné¢ vychazi z nékolika teorii o lidském chovani,
pracovnich vztazich, strategického fizeni nebo z lidského kapitalu.

Ulrich et al. (2014, s. 41) podobné charakterizuji vyvoj fizeni lidskych zdrojl v jednotlivych
vlnach:

1) HR administrativa;
2) HR pfistupy;

3) HR strategie;

4) Vnéjsi pohled na HR.

Ulrich et al. (2014, s. 41) hovoti o prvni vIn¢ jako o dob¢, kdy stfedem pozornosti HR oddéleni
byla hlavné spravna administrativa. Dodéavaji, ze k tomu byli zapotfebi zaméstnanci, ktefi tuto
administrativni praci odvadéli excelentng. Sikyi (2016, s. 43) taktéZ personalni administrativu
povazuje z historického hlediska za prvni koncepci pfi vyvoji personélni prace. Blize popisuje,
Ze v organizacich se zacala objevovat ve 20. stoleti, od desatych az piiblizn€ dvacatych let. Dale
uvadi, Zze personalist¢ méli na starost administrativni ukony, které se tykaly zaméstnavani
pracovnik® a vedeni evidence. Personalistika byla dle Sikyie (2016, s. 43) v podstaté pasivni
soucasti firemniho fizeni. Kocidnova (2012, s. 73) o personalni administrativé také mluvi jako
o nejstar§im pojeti persondlni prace. Mezi oblasti zdjmu této doby fadi ¢innosti vyplyvajici
z legislativy, jako je zaméstnavani lidi, péce o pracovniky, pofizovani a ndsledné uchovavani
persondlnich informaci.

Dle Ulricha et al. (2014, s. 42) byla 2. vlna pfedev§im ve znameni rozvoje inovativnich pojeti
fizeni lidskych zdroji. Dodava, Ze konkrétné se kladl diiraz na oblast ziskdvani zaméstnancil,
jejich odménovani, motivaci, vzdélavani a vzajemnou komunikaci. Tvrdi, Ze mezi jednotlivymi
oblastmi se nachazely vzajemné souvislosti. Sikyi (2016, s. 43) tuto dobu oznaduje za koncepci
personalniho fizeni, které se v organizacich zacalo prosazovat ve 40. — 50. letech 20. stoleti.
Dale uvadi, Ze ve velkych firmach vznikaly persondlni utvary, v jejichz Cele stal personalni
feditel. Dopliuje, ze personalisté se specializovali na vybér zaméstnanct, jejich hodnoceni
a odménovani, nebo dokonce vzdélavani. Rik4, ze méli obsahlejsi pravomoci i zodpovédnost
za zaméstnavani lidi. Podle Kocidnové (2012, s. 74) do vyvojové etapy spojené s personalnim
fizeni mimo jiné patii i koncepce socidlni a personalni politiky, rozpracované postupy
personalni prace, rozvijeni personalnich utvard, ale také zvySujici se kvalifikace personalnich
pracovnikd.

Ulrich et al. (2014, s. 42) tvrdi, Ze fizeni lidskych zdroji v 2. poloviné 20. stoleti usilovalo
o vyzdvizeni své prace a navazani na samotnou podstatu firmy. Dodéavaji, Ze diky této snaze se
zabér lidskych zdrojl z hlavniho zaméteni na vytvareni firemni kultury vyrazné rozsitil. Sikyt
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(2016, s. 44) mluvi o fizeni lidskych zdrojii, které se v organizacich zacalo prosazovat
v 80. az 90. letech 20. stoleti. Podle né¢j v tuto dobu postupovala globalizace, konkurence se
zostfovala, dochazelo k technologickému rozvoji a zakaznici méli ¢im dal tim vyssi pozadavky.
bohatstvim zaméstnavatele. Koubek (2015, s. 15) srovnava Casové pojeti této etapy
a konstatuje, Ze se fizeni lidskych zdroji ve vyspélych zahrani¢nich zemich se zacala utvaret
jiz mezi 50. a 60. lety.

Kocianova (2012, s. 76) dopliluje, ze etapa ftizeni lidskych zdrojii reprezentuje hlavné
strategicky pfistup v otdzkach persondlni prace, jde také o maximdlni vyuziti potencidlu
pracovnikl a jeho rozvoj. Domniva se, Ze cilem této koncepce bylo zajisténi lidskych zdroja
z kvantitativni, ale predevsim i kvalitativni stranky.

2.2.2 Personalistika v 21. stoleti

JaniSova et al. (2013, s. 170) mluvi o fizeni lidskych zdroji jako o strategii, ktera se rozvinula
z tehdejsi personalistiky. Dodavéa, ze v dnesni dobé tento pojem piedstavuje dilezitou
disciplinu, kterd formuluje néstroje a podminky pro fizeni prace s jednotlivymi zaméstnanci
jako s celkem. Ddle uvadi, ze nynéjSi pojeti fizeni lidskych zdroji obsahuje celou fadu
strategickych aspektli a piedstavuje nezbytnou slozku dalSich manazerskych funkei.
Lochmannova (2016, s. 16) toto tvrzeni doplituje a fikd, Ze nyné&;jsi strategické fizeni lidskych
zdroji vyzaduje integraci mezi jednotlivymi HR strategiemi, které zasahuji do vybéru,
odménovani, hodnoceni ¢i vzdélavani pracovnikii. Déle rozliSuje strategie fizeni lidskych
zdrojii na mékké a tvrdé. Ty mekké se dle ni zamétuji spiSe na rozvoj lidskych zdroju,
komunikaci a zapojeni zaméstnanct do rozhodovani. Naopak ty tvrdé popisuje jako strategie,
které se soustiedi hlavné na uzitek, ktery investice do oblasti lidskych zdroji pfinese.
Dle Sikyfe (2016, s. 51) je zakladnim cilem strategického ¥izeni lidskych zdroji predevsim
zabezpeCeni dostatku motivovanych a schopnych zaméstnancti, ktefi budou dosahovat
o¢ekavaného vykonu a vytvéafet tak trvalou konkurencni vyhodu. Styblo (2016) charakterizuje
trh personalniho outsourcingu se v dne$ni dob€ rozviji mimofadné rychlym tempem. Dale
vyzdvihuje i technologicky pokrok, ktery v tomto stoleti vstoupil do personalnich informacnich
systémd.

Tegze (2016) se konkrétn¢ zaméfuje na recruitment v personalnich agenturach a tvrdi, Ze se
tato personalni ¢innost za poslednich nékolik let nijak zasadné nezménila. Mysli si, Ze v dne$ni
dobé je kladen dlraz vice na rychlost nez na kvalitu, protoZe na trhu je mensi pocet volnych
kandidatd, na druhé stran€ je k dispozici vice moznosti, kde je najit. Pfipojuji se 1 Paliskova et
al. (2021, s. 19), kteti povazuji predpovidani budoucnosti recruitmentu za piili§ slozité.
S jistotou tvrdi, Ze dtlezitou roli v rozvoji recruitmentu budou ale vzdy hrét inteligentni
technologie, a to v ptipad€ zpracovani vétsiho objemu dat nebo pii automatické komunikaci
s jednotlivymi uchazeci. Déle se také domnivaji, ze na kvalifikaci recruitera a jeho lidskou
1 osobni vyzralost budou kladeny vyrazn¢ vyssi naroky. Tvrdi, ze bez pouziti moderni
technologie si 1ze praci recruitera jen tézko predstavit. Autoii dopliiuji, Ze na druhou stranu ani
bez zivych lidi to nikdy neptijde, a budoucnost recruitmentu tedy bude i nadéle pattit hlavné
lidem.

2.3 Personalni ¢innost

V této Casti prace je nejprve nékolika autory definovana personalni ¢innost. Déle je osvétlena
aktudlni situace na ¢eském pracovnim trhu. Zminény a kratce predstaveny jsou zde i konkrétni
personalni agentury, které na ¢eském trhu v soucasné dob¢ figuruji.
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2.3.1 Charakteristika personalnich ¢innosti

Lochmanovéa (2016, s. 11) do personalnich ¢innosti zahrnuje veSkeré tkony, které se tykaji
personalu podniku. Podle ni tam patii pfijimani a propousténi zaméestnanc, jejich vzdélavani
a odmeénovani. Tvrdi, Ze se zabyva se ptfedevsim pracovniky jako jednotlivci. Déle se domniva,
ze cilem kazdého personalisty je, aby vybral spravného ¢lovéka na spravné misto, pfi¢emz na
obou strandch by mélo dochazet ke spokojenosti. Martinovicova et al. (2019, s. 138) pridava
1 dalsi personalni ¢innosti a zminuje pldnovani pracovnikd, jejich ziskavani, rozmist'ovani nebo
také nasledné hodnoceni jejich prace. Ukolem personalni ¢innosti je dle Sikyie (2016, s. 14)
poskytnout firmé dostatek vhodnych, motivovanych, a hlavné schopnych pracovniki, ktefi
budou dosahovat ocekavanych vykont a tim ptispivat k plnéni strategickych cili organizace.
Mysli si, ze ¢im dal tim vice je v dnesni dob& vyuzivano také outsourcingu, ktery zajist'uji
externi poskytovatelé persondlnich sluzeb. Armstrong et al. (2015, s. 82) dale ¢leni persondlni
¢innosti do 2 skupin:

e transformacni Cinnosti, které se tykaji efektivity dané organizace a zabyvaji se
dosahovanim strategické shody a provadénim politik i strategii lidskych zdrojt, a to
v souladu s hlavni strategii organizace;

e transakéni Cinnosti, jez zaStituji hlavni sféry poskytovani sluzeb personalistiky
— obstaravani lidskych zdrojt, odménovani, rozvoj a vzdélavani apod.

Lochmanova (2016, s. 35) ve spojitosti s personalni ¢innosti definuje i personalni marketing,
ktery je v dne$ni dobé chapan predevsim jako prostiedek k ziskavani pracovnikii na trhu préace.
Dodava, ze se jedna také o néstroj, ktery formuje danou spolecnost, a piedevsim jeji personalni
slozku. Dale uvadi, ze tento marketing zahrnuje vSechny aktivity, které buduji dobrou povést
zamé&stnavatele. Farkacova (2021) vyzdvihuje spole¢né rysy marketingu a fizeni lidskych
zdroji. Upfesiiuje, Ze obecnym cilem spravné aplikovaného marketingu je vzdy spokojeny
zakaznik. Dodava, Ze v oblasti fizeni lidskych zdroji se tato spokojenost vzdy zamétuje na
zaméstnance firmy. Mensik (2019) jednoduse vysvétluje personédlni marketing jako soubor
veskerych marketingovych metody, které firmy vyuzivaji pfi komunikaci s byvalymi,
souCasnymi, ale 1 s budoucimi zaméstnanci. Tvrd4d (2020) uvadi i konkrétni marketingové
nastroje, které povazuje za nejvhodnéj$i k pouziti v persondlnich cinnostech. Zminuje
pfedevsim aktivni setkavani s lidmi, nasténky i plakaty, prizkumy mezi zaméstnanci, blogy,
video, firemni ¢asopisy €i interni newslettery, nebo také firemni akce.

2.3.2 Trh prace

Sikyt (2016, s. 23) definuje pracovni trh jako pomysIné misto, na kterém se stietava nabidka
prace ze strany zaméstnancli a poptavka po praci, kterou tvoii zaméstnavatelé. Dodava, ze
smyslem trhu préce je tyto strany propojit a nasledné alokovat danou praci zaméstnancii mezi
firmy zaméstnavatell. DosaZeni uspokojeni potfeb zaméstnavateli i zaméstnanct tedy
povazuje za diilezity cil pisobeni na pracovnim trhu. Dle Lipovské (2017, s. 80) na pracovnim
trhu vystupuji celkem 3 hlavni aktéfi. Konkrétné zminuje firmy, pracovniky a vladu. Dodava,
ze nabidku své prace vytvaieji pracovnici tim, Ze prodavaji svou ¢innost za platové ohodnoceni.
Dale uvadi, ze vySe mzdy urcuje i to, jak velkou ochotu pracovat zaméstnanci maji.
Dale hovoii o poptdvce na pracovnim trhu, kterou tvoii firmy. Doplituje, Ze jejich ¢innost
spociva v rozhodnuti, jakému uchazeci daji pfilezitost a zaméstnaji ho. Vnéj$im aktérem na
trhu je dle Lipovskeé (2017, s. 80) vlada, ktera jej reguluje tim, ze stanovi standardy bezpecnosti
prace, vysi minimalni mzdy nebo podpory v nezamé&stnanosti. PaliSkova et al. (2021, s. 230)
tvrdi, Ze vlivem ochlazeni ekonomiky pii pandemii se pracovni trh za posledni roky postupné
meéni. Dodava, ze nékterd z vladnich opatfeni vSak v soucasné dobé brzdi pfirozeny piesun
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pracovnikl do firem a odvétvi, které maji dostatecné mnozstvi zakdzek. Za jeden z typickych
ptikladi povazuje spolecnosti vyrabégjici potieby pro zdravotnictvi.

Sikyt (2016, s. 23) v souvislosti s pracovnim trhem zmifiuje i nezamé&stnanost, které se na ném
vyskytuje a predstavuje pomérné bézny jev v trznim prosttedi. Charakterizuje jej jako
dlouhodoby ptevis pracovni nabidky nad poptavkou po praci. Nezaméstnanost podle pficin
jejiho vzniku rozliSuje na frikéni, sezonni, strukturalni a cyklickou. Déle ji také ¢leni podle
délky jejiho trvani na kratkodobou a dlouhodobou. Dle Jurecky et al. (2017, s. 66) na pracovnim
trhu dlouhodoba nezaméstnanost vyrazné¢ plsobi i na potenciondlni zaméstnavatele, ktefi
mohou na dlouhodobé nezaméstnaného clovéka pohliZet jako na n€koho, komu zarucen¢ klesa
chut’ pracovat a zaroven se mu postupem casu snizuje kvalifikace. Uptesiiuje, Ze dlouhodoba
nezameéstnanost tedy pro lidi pfedstavuje zavazny problém piedevSim z hlediska socidlni
pozice, ale i psychického zdravi.

Na ¢eském pracovnim trhu se podle portalu Profesia.cz (2022) vyskytuje hned nékolik
velkych personélnich agentur, mezi ty neznam¢jsi z nich fadi naptiklad:

ADECCO, sr.0.;

Randstad HR Solutions, s.r.o.;
Grafton Recruitment, s. r. 0.;
ManpowerGroup, s.1.0.;
mBlue Czech, s.r.o.

ADECCO s r.0. je dominantni spolecnosti v ramci personalniho poradenstvi na svétovém trhu.
Firma poskytuje svym zékazniktim celou $kalu sluzeb v ramci fizeni lidskych zdroji. Figuruje
v jednotlivych regionech CR, proto je schopna detailné identifikovat lokalni specifika
pracovniho trhu (Profesia.cz, 2022).

Randstad HR Solutions s.r.o. je dvojkou na ¢eském trhu a zaroven globalnim lidrem v oblasti
personalnich sluzeb. Nabizi komplexni ndborova feseni piedev§im pro trvaly pracovni pomér,
inhouse services, agenturni zaméstnavani a jiné sluzby v HR oblasti. (Personalniagentury.cz,
2022)

Grafton Recruitment s. r. o. je personalni agentura figurujici v 10 evropskych zemich. Zabyva
se pfedev§im naborem, talent managementem, ale i agenturnim zaméstnavanim. Grafton je
spektru obort. Hlavnimi hodnotami této personalni agentury je vasen pro to, co déla, inovace,
kterd Zene vpted, budovani partnerstvi, naslouchani, vzdélavani a plnéni si vlastnich cild.
(Grafton Recruitment s. r. 0., 2022).

ManpowerGroup s.r.0. je svétovy lidr v poskytovani komplexniho feSeni v odvétvi lidskych
zdroji a IT. Svym klientim pomahd najit nové talenty a zaroven zajistit odborné hodnoceni
jejich kompetenci, trénink, ale i outsourcing nebo outplacement. Spole¢nost ma pobocky
v téméf 100 zemich na svéteé (ManpowerGroup s.r.0., 2022).

mBlue Czech, s.r.o. se od svého zalozeni vroce 2011 vybudovalo na jednu z prednich
personalné-poradenskych firem. Jejich poslanim je propojovat lidi a hledat talentované jedince,
kteti budou pro firmy jejich klientd ptfedstavovat dalezitym piinos kvalitni odvedené prace
(mBlue Czech, s.r.0., 2022).
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2.4 Vyhody vyuziti personalnich agentur

Tato kapitola porovndva pohledy néckolika autoridi, kteti vyzdvihuji jednotlivé vyhody
personalnich agentur. Pro porovnani jsou zde zminény také stinné stranky vyuziti outsourcingu
k ziskani zaméstnanct ptes persondlni agentury, protoZe i tato sluzba ma pro firmy a uchazece
fadu zna¢nych nevyhod, se kterymi je tfeba pocitat. Vyuziti sluzeb personélni agentury se miize
zdat jako vysoce efektivni nastroj pro dosazeni perfektnich zaméstnancti na danou pracovni
pozici a zajistit tak vzadjemnou shodu na obou stranach. Pro firmy je vSak velice dulezité zvazit
veskeré vyhody a nevyhody této spoluprace, na zaklad¢ kterych se musi rozhodnout, zda pro
nabor novych zaméstnancti vyuziji sluzby persondlni agentury, nebo se ke kandidatim
dostanou pomoci vlastnich zdroji a metod vyhledavani.

2.4.1 Vyhody personalnich agentur

Zojcenska (2018) tvrdi, Ze vyhod pro vyuziti sluzeb persondlnich agentur je mnoho. Mezi
ty zékladni pfednosti fadi naptiklad:

¢ rychlejsi nabor zaméstnanci;
e vhodnéjsi vybér kandidata;
e odborné znalosti naborafi.

Langerova (2019) spatfuje hlavni vyhodu ve vyuziti outsourcingu ptedevsim v tspote naklada
a Casu za realizaci naborového procesu. Dodava, ze firma si diky nému zvysuje efektivitu,
protoze prub¢h vyberového fizeni prenechava odbornikiim na danou oblast, a sama se tedy
miZze plné soustiedit na hlavni ¢innost. Uvadi také vyhodu v pfeneseni rizika na jiny subjekt,
vybéru z n€kolika specialistii nebo uspoie persondlnich kapacit. Ktizek et al. (2014, s. 111)
zminuji, Ze vyhodou spoluprace s personalni agenturou je také to, Ze v agentuie pracuji
vySkoleni ndborafi. Dopliiuje, Ze maji dobrou znalost pracovniho trhu, a navic disponuji
1 velkym mnozZstvim zajimavych kontaktl z interni databéze.

Helanova (2018) vidi zase vyhodu v komplexnim pfistupu naptiklad k vyhledavani pracovnikti
na odborn¢ zamétené €i vysSi manazerské pozice. Déle uvadi, Ze persondlni agentura zde
v ramci svych sluzeb miize pomoci specializovanych testl také provétit skute¢né dovednosti
daného kandidata. Siky¥ (2014, s. 28) souhlasi s vySe zminénymi vyhodami pro vyuziti
outsourcingu a vysvétluje je pomoci divodd, proé by mély firmy této sluzby zakoupit. Siky¥
(2014, s. 28) tvrdi, ze mezi duvody patii:

e zaméfeni na hlavni ¢innost;
e minimalizace rizik;

e Uspora nakladd;

e pfistup ke znalostem.

Dle Konopéace (2016, s. 28) je vyhoda i na stran€ uchazece. Vysvétluje, Ze persondlni agentury
Casto nabizi hned nékolik pracovnich pftilezitosti od vicero zaméstnavatelti, mohou mu tedy
zaroven doporucit 1 jiné pracovni pozice, o kterych ani nevéd¢l. S touto vyhodnosti pohovoru
u personalnich agentur souhlasi i KubeSova (2017), kterd dopliiuje, Ze konzultant uchazece
zapisuje do interni databaze a miZe jej doporucit i do nékolika jinych firem najednou, a to
i pfed tim, neZ vypiSe inzerat. Dodéava, Ze konzultanti se zpravidla dfive divaji do databaze nez
po novych kontaktech, kdyz obdrzi novou pracovni pozici. Na zéklad¢ toho autorka doporucuje
kandidatim projit pohovorem u personalni agentury a mit tak velkou Sanci k ziskani nové prace
v pomérn¢ rychlém Case, navic to nic nestoji.

14



2.4.2 Nevyhody personalnich agentur

Zojcenska (2018) poukazuje také na nevyhody spoluprace s persondlnimi agenturami. Pro
firmy miize stinnou stranku vyuziti téchto sluzeb podle Zojcensky (2018) predstavovat
napiiklad:

e vyssi naklady;
e nevhodné kulturni ptizptisobeni;
e 3$patné budovani znacky.

Kftizek et al. (2014, s. 111) jednoznacné souhlasi s tvrzenim, Ze nejvétsi nevyhodou vyuziti
sluzeb persondlni agentury jsou vysoké naklady na tento zplsob spoluprace. Dle Langerové
(2019) je nejcastéjsim rizikem spojenym s outsourcingem i ztrata kontroly nad jednotlivymi
kroky vybérového fizeni. Jako dalsi nevyhody pak Langerova (2019) heslovité zmituje:

e zavislost na jinych;

e riziko neloajalnosti;

e zavislost na jinych a ztrata plné kontroly;

e neschopnost rozvijet kapital ve vlastni organizaci,
e cizi ¢lovek ve firmé a potieba opatrnosti.

Kalusova (2019) se na nevyhody spoluprace s personalni agenturou diva z pohledu uchazece.
Stinnou strankou vyuziti této sluzby vidi ve faktu, Ze mezi firmou a kandidatem stoji
prostiednik. To podle ni mize vést kurcitym nejasnostem ¢i nelplnym informacim
v komunikaci s nédboraii. Konopa¢ (2016, s. 28) ptidava dalsi nevyhodu v podobé poctu
osobnich pohovort. Tvrdi, ze mize nastat situace, Ze uchaze¢ neprojde pocatecnim kolem
pohovu jen na zékladé toho, jak ho posoudi ndboraf, k potencidlnimu zaméstnavateli se tak
vilbec nedostava.

2.5 Cinnost v personalni agenture

Tato Cast prace pfedstavuje predev§im e-recruitment, neboli online recruitment, jakozto velmi
dilezity néastroj novodobého zptsobu vyhledavani zaméstnancii. Online recruitment je jednou
z hlavnich ¢innosti, kterou ndborafi v personalni agentuie vyuzivaji, aby se dostali ke spravnym
kontaktlim a podafilo se jim obsadit pracovni pozice. Zjednodusené feceno si personalista bez
internetu pii své praci jen tézko poradi. E-recruitment je v dne$ni dobé spojovan piedevsim se
socialni sitémi ¢i profesnimi portaly.

Prace uvadi i konkrétni pracovni portaly, na které Ize z pohledy firmy ¢i persondalni agentury
inzerovat pracovni nabidku. Nejrozsifenéjsi profesni siti je v dne$ni dob€ LinkedIn, na kterém
ma svij profil n¢kolik stovek miliond lidi. Jedna se o platformu, kterou ke své praci naborari
cetné vyuzivaji k pfimému osloveni potencionalnich kandidatd. LinkedIn je v této Casti prace
plné piedstaven vcetné¢ svych nynéjSich funkci pro persondlni agentury, ale i pro bézné
uzivatele.

Na ceském trhu figuruje velkd spousta persondlnich agentur. Kromé& vyhledavani a vybéru
zamg&stnancl poskytuji nékteré z nich 1 jiné souvisejici sluzby. Dalsi ¢ast této kapitoly je proto
vénovana doposud nezminénym ¢innostem v personalnich agenturach, které slouzi k naplnéni
cile jejiho pasobeni na trhu prace. Jedna se spise o aktivity, které pfimo netvoii hlavni ¢ast
poskytovani sluzeb, ale persondlni agentury se jimi pfi své praci taktéz zabyvaji a ke své
¢innosti je vyuzivaji. Konkrétné jsou zde detailné popsany sluzby outplacement, kariérni
poradenstvi, personalni leasing a personalni audit.

15



2.5.1 E-recruitment

Armstrong et al. (2015, s. 276) definuji e-recruitment neboli online recruitment jako hlavni
prostiedek vyuzivajici internet pro inzerci pracovnich nabidek, pro poskytovani cennych
informaci o volnych pracovnich mistech a firmach shan¢jicich zaméstnance. Dodava, ze
dulezitou vyhodou je i rychla komunikace mezi uchazeéi, firmami i nborafi. Sikyt (2016, s.
166) hovoti i o personalnim informacnim systému jako o nezavislé pocitacové soustave, kterd
zjednoduSuje planovani zdrojii, obsahuje aplikace z personalistiky, logistiky i1 financi,
a pfedstavuje tak jadro podnikového informacniho systému.

JaniSova et al. (2013, s. 208) dopliuji, Ze i1 personalni agentury vyuzivaji k ziskani kandidatt
inzertni portaly. Uvadi, Ze vyhledavani pomoci inzerce zpravidla byva kombinovéano s pfimym
vybérem. Dale fika, Ze se vétSinou zamétuji na stfedni manazerské pozice ¢i ruzné
specializované pozice, u nichZ je velmi slozité identifikovat vétsi pocet kandidatd ve firméach
konkurence. Lochmanova (2016, s. 44) uvadi, Ze e-recruitment je dulezitym prostfedkem
k vyhledavani talentovanych zaméstnancti na socialnich sitich a profesnich portalech. Dodava,
ze se jedna o efektivni techniku online vyhleddavani novych pracovnikii, ale i pracovnich
prilezitosti.

Lochmanova (2016, s. 44) dale zmifluje nejznamé;jsi pracovni portaly, které slouzi k inzerovani
nabidek na ¢eském trhu:

Jobs.cz;
Volnamista.cz;
Prace.cz;
Pracezarohem.cz;
INwork.cz;
Jooble.cz.

Dle Lochmannové (2016, s. 44) do procesu ziskavani zaméstnancii za pomoci online prostoru
patfi prvotni prilakani, tfidéni a klasifikace vSech uchazecl (pfedvybér), samotny vybér,
nabidka zaméstnani, ale i zamitaci zprdvy nevhodnym jedincim. Tvrdi, Ze vyhledavat
pracovniky lze i na socidlnich sitich. Za nejznamé;jsi z nich povazuje Facebook a Instagram,
ovSem personalisté se spiSe zaméfuji na profesni socidlni sit’ zvanou LinkedIn. Brtha
(2016, s. 122) definuje LinkedIn jako jednu z nejrozsahlejSich platforem a zaroveil socialnich
siti, na které se sdruzuji opravdovi profesionalové, ale také personalisti. Dodava, Ze umoziluje
rychlou komunikaci a poméaha navédzat nové kontakty po celém svété. Hlavnim ucelem
LinkedInu je dle Brtihy (2016, s. 122) ptfedevs§im prezentace profesniho Zivotopisu a budovani
sit€¢ napfi¢ vSemi odvétvimi, primarné¢ ale dané profese. Horvathova et al. (2016, s. 303)
dodavaji, ze v Ceském jazyce je tato profesni sit’ dostupna od roku 2012. Déle uvadi, ze
personalisté zde mohou narazit na uzivatele, ktefi nemaji prvotné zdjem zmeénit zaméstnani,
stejn€ ale mohou zajimavou pracovni nabidku zvazit a piijmout.

2.5.2 Sluzby personalnich agentur

Dle Dvoradkové et al. (2012, s. 83) se nckteré persondlni agentury mimo vyhledavani
zamé&stnancll vénuji 1 poradenskym sluzbam, které mohou souviset bud’ s dil¢imi, nebo
s komplexnimi c¢innostmi lidskych zdroji. Dodavaji, Ze svym klientim nabizi vySkoleni
konzultanti odborny pohled. Svobodova (2015, s. 21) déale hovoii o agenturach profesniho
poradenstvi, které¢ se na ¢eském i zahrani¢nim trhu zabyvaji zprostiedkovavanim prace, ale
i kariérnim poradenstvim. Oznacuje je jako komercni subjekt, ktery si podrobné vede databazi
jednotlivych uchazecii o pracovni uplatnéni. Dopliiuje, ze jejich prace spociva v provéteni
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znalosti a dovednosti ¢lovéka, na zéklade kterého jej pozdéji kontaktuji s odpovidajici pracovni
nabidkou.

Sikyt (2014, s. 48) ptidava dalsi ¢innost, kterou mohou personélni agentury vykonavat, a tou je
personalni audit. Definuje jej jako hodnoceni kompletni hladiny lidskych zdroji a také
efektivnosti samostatnych c¢innosti managementu lidskych zdroji v dané organizaci.
Dvorékova et al. (2012, s. 84) popisuji persondlni audit jako jeden z produktii personalnich
agentur, ktery ma za cil provéftit fungovani procest ve sfétfe persondlniho fizeni v organizaci
svého klienta. Zamérem spoluprace je dle nich nalézt vhodna propojeni se strategickymi cili
a zam¢fit se na existujici omezeni. Mikulastik (2015, s. 264) podobné vymezuje personalni
audit jako souhrnné posouzeni persondlni prace. Definuje jej jako stanoveni diagnozy, na které
navazuji ndvrhy moznosti napravy ¢i zlepSeni Casti, které se zcela nevydatily. Autor dale
o persondlnim auditu hovofii jako o takovém zhodnoceni vhodnosti a efektivnosti vyuzivanych
postupil ve firméch, kdy hlavnim cilem je nalézt a zdokonalit nastroje, pfipadné aplikovat jiné,
nové a lepsi.

Armstrong et al. (2015, s. 312) definuji dal$i Cinnost personalnich agentur, kterou je
outplacemet. Definuji jej jako podporu zaméstnanct, kteti jiz byli propusténi. Dodavaji, ze
outplacement priméarné€ spoc¢iva ve snazSim nalezeni jiného pracovniho uplatnéni, dale je také
propusténému poskytnuta opora pro lepsi vyrovnani s problémy, se kterymi se potyka. Autofi
dale uvadi, ze outplacement je zpravidla na trhu nabizen personalisty, poradenskymi
a personalnimi agenturami. Siky¥ (2014, s. 95) vniméa outplacement velmi podobné a dale
zmifnuje, ze tato sluzba spociva predevSim v kvalitné odvedené odborné pomoci smérem
k propusténym zaméstnancim pii hledani nového pracovniho mista, pfi zahajeni urcité
podnikatelské Cinnosti, v ziskani potfebnych rekvalifikaci, ale i pro vyrovnani se s tézkou
Zivotni situaci.

Sedivy et al. (2017, s 98) uvadi konkrétni sluzby, které mohou byt poskytovany v ramci
outplacementu:

osobni rozhovory s propusténymi pracovniky;
zatazeni jejich profili do interni databaze;
stanoveni kariérnich priorit a navrhy feSeni situace;
kariérové, psychologické i poradenstvi;
zprostifedkovani kontaktl, nadvrhy rekvalifikace...

JaniSova et al. (2013, s. 209) hovofti o jedné z dalSich dopliikovych sluzeb, kterou je personalni
leasing neboli prondjem zaméstnanct. Charakterizuje jej jako zplisob dodani pracovnikd, ktery
byl velmi rozsifen v obdobi krize. Autofi dodavaji, Ze persondlni agentura, kterd se timto
druhem pronajmu zabyva, zaméstnava své pracovniky a aktivné pro n€ hleda uplatnéni na trhu.
Dale uvadi, ze persondlni leasing je Casto zaméfen rovnéZz na zprostiedkovani prace pro cizince,
pro zahrani¢ni zajemce o praci. Dvordkova et al. (2012, s. 83) jinak definuji personalni leasing
jako sluzbu mezi klientem a personalni ¢i poradenskou agenturou na zakladé smluvniho vztahu.
Podstatu vidi v do¢asném prondjem zaméstnanct na pfedem stanovenou dobu, pfipadné splnéni
urcitého tkolu.

2.6 Proces vybérového rizeni

V této Casti prace je detailné popséana cesta k obsazeni pracovni pozice a zaroven hlavni ¢innost
persondlni agentury. Kapitola se nejprve vénuje samotnému vyhledavani kandidat riznymi
metodami a vysvétluje souvisejici pojmy, jako je outsourcing nebo executive search. Prace
popisuje i néslednou fazi, kdy se persondlni agentura dostdva do kontaktu s kandidatem.

17



Ptiblizuje nejprve telefonicky rozhovor, néasledné hovoii o osobnim pohovoru, ve kterém
charakterizuje jeho pribé¢h véetné typicky pokladanych otazek. Prace se vénuje i dal§im kroktim
v pribéhu vybérového fizeni, kterymi je osobnostni testovani nebo assessment centrum.
V zavéru této kapitoly je zdlraznéna 1 dulezitost ziskdvani referenci od byvalych
zamg&stnavateld.

Nasledujici kapitola, jak uz bylo uvedeno, je vénovana procesu vybérového fizeni z pohledu
préace personalnich agentur. Tomu ale samoziejmeé predchazi i fada kroki odehravajicich se ve
firmach jejich klientl. Ty si nejprve uvédomi potiebu ziskani nového zaméstnance do svého
tymu, a nasledné si vymezi pfedstavy o idedlnim ¢loveéku, kterého chtéji ziskat. Patii sem hlavné
stanoveni danych pozadavkd na pracovni misto. Obsazeni pozice vyZzaduje precizni praci,
trpélivost, ale predevsim dostateCny prostor pro vyuziti vSech dostupnych kandlt k ziskani
zajimavych kontaktl. Vybérové fizeni tedy piedstavuje samostatny proces, ktery si vétSinou
organizace z Casovych diivodi dovolit nemohou, proto voli pravé spolupraci s personalni
agenturou.

2.6.1 Vyhledavani kanididata

Dle Janicka (2018, s. 14) se vétSina persondlnich agentur zabyva hleddnim zaméstnanct
z pasivnich zdrojt. Jako ptiklad uvadi tieba interni databaze, databaze Giadt prace, nebo online
databaze z internetovych portald, na které se uchaze¢i mohou zdarma registrovat. Dodava, ze
tyto portaly soucasné funguji i jako inzertni plocha pro sdileni pracovnich pfilezitosti. Co se
interni databaze tyce, JaniSova et al. (2013, s. 2019) v jejich pouziti vidi velkou vyhodu. Tvrdi,
ze agentury si svoji databazi buduji dlouhé roky a peclivé si do ni zaznamendvaji veskera
naborova fizeni, uspé$né i neuspésné kandidaty, jejich zivotopisy, ale i cenné tidaje a kontakty.

Tegze (2018, s. 23) v souvislosti s aktivnim vyhledavanim potencionalnich kandidatd hovoti
o tzv. outsourcingu, kterému patii presné tato definice. Dodavéa, Ze outsourcing tvoii také
soucast naplné prace recruiterd, a to jiz po mnoho let. Takzvané ,,sourcery* oznacuje rovnez
jako ,Jlovce talentd“ nebo ,hledade talentd®. Siky¥ (2014, s. 28) zhlediska HR definuje
oursourcing jako cilené vyuziti cizich sluzeb pro ziskéani lidskych zdrojt. Uvadi, Ze mezi jeho
dalsi ¢innosti patii napiiklad vzdélavani zaméstnancii, pravni poradenstvi, kouc¢ing manazert
nebo zpracovani mezd. Tegze (2018, s. 23) dale dodava, Ze sourceti piedstavuji dilezity clanek
recruitment tymu. Rik4, Ze jejich naplii prace tvoii zejména aktivni vyhledavani a oslovovéni
pasivnich uchazect, vyvolani jejich zajmu a nésledné piesvédceni k pohovoru. Doplituje, Ze se
sourcefi snazi o téchto kandidatech najit co mozna nejvice relevantnich informaci, a to véetné
kontaktnich udaji. Dvorakova et al. (2012, s. 84) jen potvrzuji, Ze outsourcing je v podstaté
takové prevzeti odpovédnosti za ur€ité aktivity organizace externi agenturou. Povazuji jej za
metodu vyhledavani kandidatd, kterd se vyrazné€ promitd do oboru lidskych zdroja.

JaniSova et al. (2013, s. 208) dopliiuji outsourcing velmi podobnym pojmem, a tim je executive
search, neboli pfimé vyhledavani, které je zamétfené na oslovovani pracovniki s obdobnym
profilem, jako je charakteristika obsazované pozice. Dodéavaji, Ze jsou zpravidla oslovovani
zamé&stnanci konkuren¢nich firem. Vyhodu vidi v tom, Ze lze ziskat kandidata s plnou
kvalifikaci, u kterého se nepfedpoklada specifické zaskoleni nebo zdlouhavé zapracovéavani.
Dvorékova et al. (2012, s. 84) si mysli, Ze executive search se primarné orientuje na piimé
osloveni vyS$ich manazerq, kteti se vétSinou aktivné nepohybuji na pracovnim trhu. Vysvétluje,
ze tato metoda je tedy zameétena pifedevsim na manazery ¢i vyskolené odborniky, které naborari
povazuji za nejlepsi kandidaty pro dané pracovni pozice.
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2.6.2 Kontakt s kandidaty

Piittjer et al. (2014, s. 14) se zam¢&fuji na prvotni kontakt kandidata s ndborafem v personalni
agentufe, kterym je telefonicky hovor, a definuji jej jako dulezity krok pro ziskani prvniho
dojmu o uchazeci. Dodaji, ze tyto telefonaty byvaji zpravidla kratsi nez pti osobnim setkani.
Tvrdi, Ze praveé kvtli limitu ¢asu i neschopnosti vyuzit vizudlni obraz je pro uchazece klicové,
aby ptsobili presvédcivé a odpovidali vécné na polozené otazky. Blaha et al. (2016, s. 120)
tento prvni krok definuji jako tzv. prescreening, ktery slouzi k rychlému ovétfeni informaci
uvedenych v zivotopise kandidata a pfipadné filtraci nevhodnych uchazeci. Dle Nulickové
(2020) je telefonicky prescreening jakési predkolo vybérového fizeni. Rika, Ze obvykle trva par
minut, a kandidatovi jsou pokladany otazky, které se tykaji jeho motivace, soucasné situace,
finan¢niho i Casového ocekavani apod. Kmosek (2017) dodava, Ze screeningovy proces
je dulezitym voditkem, které naboratim nabidne prvotni pfedstavu o tom, zda by se dany
kandidat do firemni kultury hodil a zda by mu prosttedi vyhovovalo.

Armstrong et al. (2015) navazuji na dal$i krok vybérového fizeni, kterym je osobni pohovor,
a zminuji jeho hlavni vyhodu a zaroven i nevyhodu. Vysvétluji, Ze pohovory naborartim
umoziuji setkat se s uchazecem tvaii v tvaf a posoudit, jak by se do organizace hodil, pfipadné
jak by dokézal spolupracovat s ostatnimi kolegy. To vSak dle Armstronga et al. (2015) mutize
predstavovat i stinnou stranku véci, protoze snadno dochazi k subjektivnimu a predpojatému
posouzeni kandidata ze strany naborafte.

Bartikova (2013) dale mluvi o osobnim pohovoru v persondlni agentute. Upfesnuje, ze pohovor
je veden konzultantem, ktery je patfi¢né kvalifikovany k posouzeni kvalit a potencidlu ¢lovéka.
Dodava, ze konzultant ma od svého klienta jasné zaddni vSech pozadavkd na vhodného
kandidata a na druhou stranu je schopen firmu plné pfedstavit. Déale uvadi, Ze personalni
agentury si zpravidla na osobni pohovory zvou vice uchazec¢ii nez potencionalni zameéstnavatel,
a to 1 ty méné vhodné, které lze zatradit do databaze a vyuzit je v jinych vybérovych fizenich.
Joska (2020) zminuje, ze ze zaatku pohovoru byva zvykem, ze naborar sam vyzve uchazece,
aby se kratce predstavil, proto aby zjistil, jak je dany ¢lovek schopen se prezentovat. Jedna
z prvnich otazek se podle autora také tykd motivace ¢i divodu, pro¢ se dany kandidat o praci
uchazi. Jusko (2020) tvrdi, Ze osobni pohovor v persondlni agentuie by mél urcité obsahovat
také pfedstaveni klienta jakoZto budouciho zaméstnavatele, detailni popis pracovni pozice a jeji
naplné prace v dané firmé. Dodava ale, ze hlavni ¢ast osobniho pohovoru by vSak méla byt
vénovana otdzkdm na piimo na uchazece, aby se dalo snadno posoudit, zda je pro pracovni
pozici vhodny ¢i ne. Porkertova (2020) souhlasi s dilezitosti prezentace ze strany uchazece
a shrnuje nejcastéj$i otazky, které béhem osobnich pohovord zpravidla naborati takticky
pokladaji.

Porkertova (2020) uvadi, ze béhem pohovoru se ob¢ strany zabyvaji dotazy:

Pro€ zrovna vy byste mél posilit na§ tym?

Z jakého divodu odchazite ze soucasného zaméestnani?
Co byste oznacil/a za své silné a slabé stranky?

Jaké mate finan¢ni predstavy?

Kde vidite sebe za 5 let?

Jak travite volny cas?

Jaké mate dopliujici dotazy?

Bartikova (2013) dodava, Ze konzultanti zpravidla vyhodnocuji pribéh pohovoru zejména na
zaklad¢ zadanych kritérii 1 klicovych kompetenci uchazece, které ma jasné definované od svého

19



klienta, od zamé&stnavatele. Autorka dale zminuje tfi hlavni hlediska, na zaklad¢ kterych hodnoti
daného uchazece:

e dosazené profesni zkuSenosti kandidata a mira jejich spojitosti s profilem pozice, ktery
klient definoval;

e osobnost uchazece o zaméstnani a posouzeni jeho profilu z hlediska zadanych kritérii
na charakterové vlastnosti;

e pozadavky a finan¢ni piedstavy kandidata, posouzeni limitd jeho ocekévaného
platového ohodnoceni v zavislosti na stanovené limity.

Jusko (2020) povazuje i dobu po osobnim pohovoru za velmi diileZitou &ast. Riké, Ze si naborafi
zpravidla po jeho skonceni berou ¢as na rozhodnuti, zda byl dany uchaze¢ vhodny a miize jej
posunut do findlniho vybéru. Upozoriiuje, ze zpétna vazba pro kandidata by vSak nemé¢la trvat
déle nez 2 tydny, at’ uz je kladna ¢i zédporna.

2.6.3 Prace s kandidaty

Paliskova et al. (2021, s. 97) se zabyvaji tématem testovani kandidati, které Ize provést jiz pred
samotnym vybérovym pohovorem nebo v jeho prubéhu. Vysledky psychologickych testii
povazuje sice za dulezitou informaci, avSak tvrdi, Ze je nelze povazovat za hlavni a stéZejni
metodu pti vybéru kandidatl. Dodéava, ze jde o soubor mnoha psychodiagnostickych metod,
jako jsou naptiklad dotazniky, testy ¢i praktické tkoly. Vyhodou vidi v tom, Ze testy ukazou
také negativni vlastnosti i charakterové rysy, které miize uchaze¢ na osobnim pohovoru skryvat.
Pilatova (2016, s. 69) potvrzuje, ze testovani uchazecli ma fadu podob. Dopliuje, Ze na nekteré
pozice staci kandidaty testovat pomoci praktickych tloh. Dale uvadi, Ze pfi vyhodnocovani
zadanych tkoll je sledovéana predevSim rychlost, chybovost nebo prace s informacemi. Jako
ptiklad voli vybérové fizeni na pracovni pozici asistentky, kdy musi kandidat napiiklad
vypracovat prezentaci v daném Case za pomoci souvisejicich dokumentd, které dostane od
zadavatele. JaniSova et al. (2013, s. 28) se domnivaji, ze pro detailn¢j$i doplnéni profesniho
profilu slouzi naptiklad vysledky osobnostnich ¢i schopnostnich testl. Dodavaji, ze tyto testy
s danym kandiddtem agentura sama provadi, vyhodnocuje a nésledné zpracovava jejich
vysledky, které predava klientovi. Dle JaniSové et al. (2013, s. 28) tyto vysledky slouzi také pro
zhodnoceni pozadovanych predpokladii na pracovni pozici. Bélohlavek (2016, s. 72) varuje
i pted riziky testovani schopnosti. Tvrdi, ze velkd ¢ast rizik ¢i jinych omezeni se spojuje
s povahou schopnosti, které ma clovék vrozené, a moznosti jejich promény mohou byt
limitovany. Vysvétluje, Ze kazdy jedinec ma totiz sviij strop, co se intelektu, pozornosti, paméti
¢i reakéniho Casu tyce. Podle Bélohlavka (2016, s. 72) je uchaze¢ sice schopen udélat vse pro
rozvinuti plného potencidlu, ovSem pokud jej dosdhne, nezbude mu jind moznost nez své limity
akceptovat.

Paliskova et al. (2021, s. 98) rozebiraji 1 dalsi, vice komplexni, metodu pfi testovani uchazecu,
kterou je assessment centrum. Definuji ji jako sérii n¢kolika testovacich technik odhalujicich
vlastnosti, dovednosti, schopnosti i vhodnost vybranych kandidatii na urcitou pracovni pozici.
Atraktivitu tohoto postupu spatiuji zejména diky moznosti sledovani Gcastnénych a jejich
chovani v zatézovych situacich z redlného Zivota, které jsou v pribchu zkoumani simulovéany.
Pilatova (2016, s. 69) dodava, ze vyuziti assessment centra piedstavuje organizacné, financné,
vyuziva pfi obsazovani vys$Sich manaZerskych pozic, nebo u pozic, které musi splilovat
specidlni pozadavky na chovéani v tymu ¢i v krizovych situacich, naptiklad nabor policistu.
Kadetabkova (2020) déle rozebira také vyhody assessment centra pro samotné uchazece. Jako
nejvetsi z nich jednoznaéné poukazuje na zjisténi Gcastnika, zda chce opravdu pro firmu
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pracovat ¢i ne. Vysvétluje, Ze pfi testovani se diky ukoltim totiz dostava do ptimého styku s jeji
kulturou a vizi. Kaderabkova déle (2020) mluvi i o ziskavani zkuSenosti, které¢ mize kandidat
vyuzit 1 v jinych vybérovych fizenich v budoucnosti. Dalsi nespornou vyhodu v absolvovani
assessment centra autorka vidi i v porovnani sebe samotného s ostatnimi testovanymi
kandidaty.

Pechové e al. (2016, s. 33) mluvi také o referencich a definuje je jako udaje o kandidatovi, které
se ziskavaji od predchoziho nebo také od soucasného zaméstnavatele. Dodavaji, Ze o reference
zadaji interni personalisté ¢i naborafi v persondlni agentuie, vétSinou v poslednich fazich
vybérového fizeni. Autofi vidi podstatu referenci predevsim v oveéfovani pravdivosti informaci,
které o sobé¢ dany clovék uvedl. Dale uvadi, Ze pro spravné posouzeni vykonu musi byt
referujici samoziejmé profesné kompetentni a musi byt ochoten podédvat zcela objektivni
hodnoceni. Nescakova (2013, s. 37) popisuje ziskavani referenci jako béznou zalezitost, kterou
dnes personalni agentury vyzaduji od predchoziho zaméstnavatele. Vyzdvihuje také tvrzeni, ze
1 reference mohou byt zna¢né zkreslenym materidlem. Upozoriiuje, Ze je tfeba mit na paméti,
ze svou podobou mohou pro kandidata vypovidat v jeho prospéch, tak ale i v jeho neprospéch.
Dle Kmoska (2017) se v dneSni dobé spousté naborait nepodaii ziskat platné reference
o kandidatech. Dodava, ze neovéieny ¢lovek se proto velice jednoduse milize pro organizaci stat
nebezpecnym.

2.7 Shrnuti teoretické casti prace

V teoretické casti praci byly vysvétleny souvisejici pojmy v oblasti fizeni lidskych zdroja
a personalistky. Dale byla shrnuta historie persondlni prace a jeji promény v Case, které vyustily
v dnesni podobu tohoto oboru. Prace rozebrala i novodobé trendy v personalistice a jednotlivé
¢innosti, které v lidskych zdrojich vznikaly za posledni roky. Popsana byla i situace na
stavajicim pracovnim trhu vcetné jednotlivych nejzndméjsich personalnich agentur, které se na
ném vyskytuji. V souvislosti s ndzvem prace byly samoziejmeé rozebrany nejdiilezitéjsi cinnosti
personalnich agentur a samotnych konzultantd, ktefi v nich pracuji. Teoreticka ¢ast shrnula také
prabéh vybérového fizeni a jednotlivych nutnych krokli vedoucich k tispéSnému obsazeni
pracovni pozice a dosazeni spravného ¢lovéka na spravné misto.

V navazujici praktické ¢asti prace, konkrétné v rozhovorech se zkuSenymi konzultanty, budou
tyto ¢innosti detailnéji rozebrany a bude osvétleno jejich pouZiti v praxi pii ndboru zaméstnanct
do firem. Jako hlavni problém k feSeni byla identifikovana samotnd vyhodnost vyuziti sluzeb
personalnich agentur. DtileZitou soucasti teorie je totiz komparace vyhod a nevyhod vyuZiti
téchto sluzeb ze strany klienta, ale i z pozice uchazece o zaméstnani. Na zaklad¢ tohoto
porovndni je dulezité danou problematiku fesit pfimo u zdroje s lidmi, kteti se ji zabyvaji
v ramci kazdodenni pracovni naplng. Proto je praktickd ¢ast prace z velké vétSiny vénovana
osobnim rozhovorim se zkuSenymi recruitery pracujicimi pfimo v persondlni agentufe.
Konzultanti rozvedou jednotlivé kroky spoluprace s klienty od zacatku az do konce, zam¢ii se
na dulezité aspekty ve vSech fazich vybérového fizeni, a poskytnou i osobni pohled na celkovy
proces naboru zaméstnancu a jeho dulezitych nalezitosti. Na zéklad¢ toho pak, diky svym
letitym zkuSenostem v oboru, nasledné posoudi vhodnost outsourcingu a definuji konkrétni
vyhody i nevyhody vyuziti sluzeb persondlnich agentur.

Na jednotlivé Cinnosti personalnich agentur v praktické casti taktéZz navadzi i1 vysledky
dotaznikového Setfeni. Vyhody a nevyhody outsourcingu budou rozebirdny i z pohledu
samotnych uchazect, kteti byli kandidaty, a s persondlni agenturou se béhem svého Zivota
minimaln¢ jednou dostali do kontaktu. Zcela autenticky zhodnoti svou zkuSenost s touto
spolupraci a posoudi kvalitu prace konzultanti, s kterymi pfisli do styku béhem osobniho
pohovoru.
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2.8 Metodika prace

Diplomova préce je klasicky roz¢lenéna na teoretickou a praktickou ¢ést. Teoreticka Cast byla
zhotovena pomoci komparace ndzorti nekolika desitek Ceskych i zahrani¢nich autortii, ze
kterych byla néasledné zpracovana literarni resSerSe. K ziskani velké vétSiny zdrojt literatury
bylo vyuzito ptfedevs§im dostupnych knih z prazskych knihoven, knihkupectvi, ale i ze Skolni
knihovny. Vzhledem k omezenému poctu aktudlnich literarnich zdrojd, bylo v této praci
cerpano také z velkého mnoZzstvi internetovych prament. Autorka vychazela ptevazné z volné
dostupnych odbornych online ¢lankd. Diilezité informace ziskavala predevsim z webi
personalnich agentur, blogli o personalni ¢innosti nebo portalii zabyvajici se inzerci pracovnich
nabidek.

Pro dosazeni stanovenych cilii prace pomoci sbéru dat byla pouzita kombinace kvalitativniho
a kvantitativniho vyzkumu. Kvalitativni vyzkum tvoii hlavni ¢ast prace a je vénovan osobnim
rozhovorim. Kvantitativni vyzkum byl zase proveden pomoci dotaznikového Setfeni. V uvodu
praktické Casti prace je plné pfedstavena spole¢nost Ottima, s.r.o. (dale jen ,,Ottima‘). Je
popséna oblast jejiho plisobeni vcetné ¢innosti jednotlivych oddé€leni. Z veétsi ¢asti je zde ale,
vzhledem k tématu prace, pozornost vénovana oddéleni pro vyhledavani a vybér zaméstnancu.
Ottima se prezentuje na trhu primarné jako vzdélavaci a poradenska spolecnost. Béhem
nékolika let své existence vSak rozsitila portfolio nabizenych sluzeb také o vyhledavani a vybér
zamé&stnancl, ktery za posledni dobu vyrazné posilil. Tato firma tedy ve své podstaté provadi
stejnou ¢innost jako klasické personalni agentury na trhu, proto byla vybrana pro vyzkum do
této diplomové prace. Ze stejného diivodu je v této praci, i vzhledem k jejimu ndzvu, Ottima
prezentovana jakoZzto persondlni agentura.

V ramci kvalitativniho vyzkumu byl realizovan sbér primarnich dat ve formé& osobnich
rozhovori s konzultanty pracujicimi v dané spolecnosti. Tito konzultanti se zabyvaji cilenym
vyhleddvanim a ndborem zaméstnancii pro své klienty. Kazdy z nich pracuje na projektech
nékolika firem riznych odvétvi. Presné tak, jak tomu je u ¢innosti personalnich agentur. Ottima
patii mezi spolec¢nosti disponujici mensim poctem zaméstnancti. Pracuji zde celkem ¢tyfti hlavni
konzultanti, z toho kazdy vede projekty pro klienty z odlisSnych odvétvi na nizsich, stiednich,
ale 1 vyS$Sich manazerskych pozicich. Pro ucely rozhovoru byly osloveni 4 konzultanti
a teditelka spolec¢nosti. Absolvovani rozhovoru pfijali 3 konzultanti a feditelka. Externi
konzultant s pfesahem do marketingu se rozhovoru z ¢asovych diivodii nemohl Ucastnit.
Névratnost tedy predstavovala 4 rozhovory z 5 oslovenych pracovnikii. Konzultanti a feditelka
byli zdmérn€ vybrani, protoZe jsou schopni pfedat adekvatni pohled a ve svych vypovédich
mohou vychéazet z dlouholetych zkuSenosti. Jména respondentii jsou uvedena v piepisu
osobnich rozhovort v pfiloze. VSichni dotazovani pfedem souhlasili s doslovnym piepisem
rozhovoru a se zvetejnéni svého celého jména i funkce. Konkrétni pozice, ve kterych pracovnici
v Ottimé pusobi, jsou:

o feditelka;

e project HR manager, dale ozna¢ovén jako PM;

e recruitment consultant, dile oznacovan jako RC1;
e recruitment consultant, ddle oznacovan jako RC2.

Tim, Ze osobni rozhovor ptedstavuje kvalitativni sbér dat, byl kladen diraz spise na vétsi pocet
jednotlivych otdzek pro respondenty nez na pocet realizovanych rozhovori. Pocet rozhovora
tak akorat odpovida dostacujicimu poctu pro ziskani jedinecnych dat. Ackoliv se respondenti
v nékterych odpovédich shoduji, z velké ¢asti nedochazi k opakovani stejnych odpovédi na
jednotlivé otazky. Naopak jsou spatfeny rozdily pohledii na tuto problematiku. Rozhovory byly
uskute¢nény strukturovanou formou. Dle Armstronga et al. (2015, s. 650) strukturovany
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rozhovor umoznuje ziskat odpovédi na soubor otdzek, které byly pfedem pfipraveny,
a napomahd tak probrat vSechna témata. Rozhovory s pracovniky byly uskute¢nény piimo
v prostorach dané spolegnosti dne 5. 4. 2022 od 9:00. Zadné ze sezeni netrvalo déle nez
30 minut a rozhovory probihaly jednotlivé s kazdym respondentem. Strukturované osobni
rozhovory byly provedeny se 4 zaméstnanci spolecnosti. Konkrétnimi dotazovanymi byli
pracovnici Ottimy na téchto pozicich: feditelka spolecnosti, HR project manager, recrutiment
consultant 1 a recruitment consultant 2.

Otazky do téchto rozhovort byly strategicky zvoleny v navaznosti na cil diplomové prace.
Dtraz byl kladen hlavné na vyhodnost vyuziti outsourcingu ze strany firem, tedy klient
personalnich agentur. Vypovédi konzultantli také detailné popisuji jednotlivé cinnosti
personalnich agentur a zaroven se zaméfuji na nalezitosti dualezitych kroka v etapach
vybérového fizeni. VSechny realizované rozhovory jsou doplnény o bohaté zkuSenosti
konzultantii, jejich postoje k praci skandidaty iklienty, dilezitost jednotlivych krokt
1 ndlezitosti béhem vybérového fizeni a vlastni ndzory na externi formu vyhledavani
zaméstnanctl.

Sbér dat pomoci osobnich rozhovort probéhl za pouZiti nahravky rozhovoru pfimo v prostorech
spolecnosti a nasledného doslovného piepisu jejich znéni. Byla tedy pouZzita metoda tzv.
doslovné transkripce rozhovorti. Rozhovory v této praci jsou autenticky preneseny a obsahové
v nich nechybi nic, co bylo slovné vyitceno. Pro lepsi pochopeni textu jsou vypovédi
konzultanti pouze minimaln¢ stylisticky upraveny. Zejména jsou nahrazena nespisovna slova
témi spisovnymi. Nicméné€ na obsah jednotlivych sdéleni tato jazykova korektura ze strany
autorky nema zadny vliv.

Sbér kvalitativnich dat v podobé osobnich rozhovori byl realizovan v téchto na sebe
navazujicich etapach:

1) osloveni konzultantli a pozadani o jejich spolupraci,
2) ptiprava vhodnych otazek s ndvaznosti na cil prace;

3) zaslani otazek konzultantim k nahledu;

4) uskutecnéni osobniho rozhovoru a ziskani nahravek;
5) prevedeni hlasovych nahravek do psané podoby;

6) vyhodnoceni odpovédi v souladu s cilem préce.

Konzultanti byli osloveni v rdmci hromadného e-mailu s zZadosti o podileni se na zpracovani
praktické ¢asti diplomové prace a poskytnuti cennych dat pro jeji tcel. VSichni z nich souhlasili,
tudiz mohl byt vybran termin pro osobni rozhovor. Konzultantlim byly otazky poslany predem,
aby si mohli vytvofit ramcovou predstavu o pribéhu setkani, a 1épe se tak na négj ptipravili.
Jedna z konzultantek, Lenka Urbanova, byla pfesvédcena, Ze by jeji odpovédi mély byt spise
autentické, proto otazky rozhovoru predem védet zamérné€ nechtéla. Po svoleni feditelky Ottimy
byly vSechny rozhovory realizovany v pracovni dobé¢, a to jednotlivé s kazdym z konzultantd
zvlast'. Kazdy z osobnich rozhovort trval pfiblizné ptil hodiny, spiSe méné. Typ rozhovoru lze
oznacit za standardizovany, protoze se jednalo o pfedem piipravené otazky, které byly v daném
poradi respondentovi postupné poklddany. Vyhodou standardizované¢ho rozhovoru je jeho
ptehlednost i ucelenost, a pfedevSim lepsi moznost srovnavani jednotlivych vypoveédi mezi
konzultanty.

Osobni pohovor probihal, diky pratelské atmosféie ve firmé, spise neformélni formou. Autorka
prace sama pokladala otazky v daném potfadi a nasledn¢ respondentim davala prostor
k vyjadieni. Volné se ptechazelo od jedné otazky ke druhé. Ke sbéru primarnich dat byla
vyuzita nahravaci technika v podob¢ diktafonu v mobilnim telefonu. Konzultanti byli ptedem
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obeznameni s nahrdvanim rozhovoru a souhlasili s jeho pouzitim. Tato metoda byla autorkou
zvolena jako nelepsi varianta pro zachyceni veskerych informaci v€etné detaild v jednotlivych
vypovédich. V zavérecné fazi sbéru primarnich dat byly jednotlivé odpovédi doslovné pfepsany
do pfiloh diplomové prace ve svém plném znéni po drobné stylistické upravé. Veskera data
ziskana z osobnich rozhovort byla pomoci procesu transkripce pfevedena do jednodusSe
zpracovatelné podoby. Zasadni nézory a postoje byly postupné komparovany mezi
jednotlivymi konzultanty. VSechny otazky a odpovédi v plném znéni jsou piepsany do piiloh
na konci této prace.

V ramci dil¢ich cili byl proveden kvantitativni sbér dat ve formé dotaznikového Setieni.
Havlickova (2015, s. 69) definuje dotaznikové Setfeni jako jednu z nejCastéji pouzivanych
metod pro sbér primarnich dat. Dodava, ze vyhodou dotaznik je jejich relativné nizka finanéni
1 ¢asova narocnost na realizaci.

Dotaznikové Setieni cililo pouze na respondenty, ktefi se za svoji kariéru jiz dostali do kontaktu
s jakoukoliv persondlni agenturou. Nejednalo se tedy o ndhodny vybér odpovidajicich bez
vstupnich pozadavki pro vyplnéni. Z diivodu toho byl dotaznik zaslan celkem 100 kandidatim
z predchozich vybérovych fizeni, s nimiz byla autorka prace diive v kontaktu. Tento vyzkumny
soubor byl vybran zamérné z toho divodu, Ze se u respondenti ptredpokladala predchozi
spolupréce s personalni agenturou. Bud’ konkrétné s Ottimou, ve které autorka pracuje, nebo
s jinou spolecnosti poskytujici outsourcingové sluzby. Kontakty na respondenty byly ziskany
za pomoci dat z interni databaze firmy. Jedn4 se o kandidaty, kteti se v minulych mésicich
ucastnili jakéhokoliv vyberového fizeni na rizné pracovni pozice do rtiznych firem. PouZiti
kontaktli a nésledné osloveni samoziejmé prob&hlo po udéleni vyslovného souhlasu feditelky
Ottimy.

Tento dotaznik byl sestaven na volné dostupném online portalu Survio.cz a rozSifen mezi
respondenty byl v poloviné¢ dubna 2022. Obsahuje celkem 11 otazek. Z celkového poctu se
9 otazek tyka spoluprace s personalni agenturou a postoji respondenti k jeji ¢innosti. Zbylé
2 otazky zkoumaji pohlavi a vékové rozmezi respondentii. Dotaznik obsahuje 9 uzavienych
otazek, ve kterych odpovidajici vzdy vybiraji jednu nebo vice odpovedi. U kazdé z otazek je
také pfidana moznost vlastni odpovédi. Soucasti tohoto dotazniku jsou mimo jiné i 2 oteviené
otazky, které byly z divodu lepsi navratnosti voleny jako dobrovolné, respondenti na né tedy
nemuseli odpovidat a mohli je pfeskocit. Odkaz na dotaznik byl rozesldn pomoci e-mailové
zpravy. Kvuli citlivosti nékterych zudaji byl dotaznik zcela anonymni. Kazdému
z respondentil byl v ivodu zpravy sdélen také ucel samotného dotazniku. Ze 100 oslovenych
respondenttl jej vyplnilo celkem 82. Celkova navratnost tohoto dotazniku po jeho rozeslani tedy
¢inila 82 %. Pro ziskani vétsiho poctu relevantnich odpovédi byl dotaznik dale sdilen na hlavni
stranku profesniho portalu LinkedIn z profilu autorky prace, ze kterého se podafilo ziskat
dalsich 28 odpovédi. Po sdileni dotazniku byl ptivodni cil, ziskat 100 odpovédi, dokonce
prevysen. Celkovy vybérovy vzorek pro nasledné zpracovéani analyzy tedy zavérem Cinil
110 respondent.

Zamérem tohoto dotaznikového Setfeni bylo zanalyzovat pohled na cinnosti personalnich
agentur ze strany béznych uchazecli o zaméstnani, ktefi maji s externi agenturou zkusenost.
Otazky byly voleny s cilem zjistit, jakou maji respondenti dosavadni zkuSenost s jakoukoliv
formou spoluprace s personalni agenturou. Konkrétni otdzky spolu se vSemi moznostmi
odpovédi jsou doslovné piepsany v ptiloze €. 5 na konci této prace. Jednotlivé vysledky
dotaznikového Seteni byly zpracovany do sloupcovych grafli, které ukazuji pocetni slozZeni
jednotlivych respondent vyzkumu. Vysledky byly déale zpracovany i1 do tabulek
a zaokrouhleny na celé Cisla.
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Bylo zkoumano pomeérové zastoupeni jednotlivych odpovédi, které bylo nasledné vyjadieno za
pomoci absolutnich (n;) a relativnich (f;) Cetnosti. Pro vypocet relativni ¢etnosti byl pouzit nize
uvedeny vzorec podle Nenadala et al. (2015, s. 294):

ni
fi (%) = ;x 100

ve kterém: relativni Cetnost (fi) znazoriuje podil absolutni Cetnosti (n;) na celkové Cetnosti (n).

Odpovédi na 2 zotevienych otazek byly zpracovany do piehledné podoby ve formé
jednoduchych tabulek. Byly shromazdény nejcastéjsi z odpovédi a nasledné byly bez
jakychkoliv uprav doslovné piepsany. Dale byly vybrany 3 kombinace otazek, které byly
zpracovany pomoci kontingen¢nich tabulek. Sledovala se vzajemnd souvislost dvojice
vybranych otazek. Tyto otazky byly zvoleny, aby pomohly ziskat dalsi informace souvisejici
se zkuSenosti ze spoluprace s persondlni agenturou, a predev§im jejich zavislost na dalsi
zkoumané ¢asti.

Vysledky vyzkumu této diplomové prace byly v zavérecné ¢asti shrnuty do jednotlivych navrha
a doporuceni pro firmy figurujici na ¢eském trhu. Tato doporuceni na konci praktické ¢asti
vznikla za pomoci metody syntézy dat ziskanych z provedenych vyzkuml a informaci
obsazenych v teoretické ¢asti prace.
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3 Prakticka ¢ast

Prakticka ¢ast prace se sklada z kombinace kvalitativniho a kvantitativniho sbéru dat. Hlavni
¢ast vyzkumu tvofi rozbor osobnich rozhovord, které byly realizovany neformalni formou
v rdmci sezeni tazatele a dotazovaného. Dand spolec¢nost Ottimé, s.r.o. byla pro tento vyzkum
vybrana z toho diivodu, ze autorka diplomové prace je v ni v soucasné dob¢ zaméstnana. Plisobi
na pozici Asistent naboru a podili se na jednotlivych projektech zejména ve formé vyhledavani
novych potenciondlnich kandidati pro konzultanty, tudiz je v bezprostiednim kontaktu se
vSemi zaméstnanci. Pro Ucel tohoto vyzkumného Setfeni, samoziejmé s diivéjSim souhlasem
feditelky spolecnosti, byly provedeny osobni rozhovory se zaméstnanci, se zkuSenymi
konzultanty. Ti byli osloveni za ucelem ziskéni cennych informaci ze svych mnohaletych
zkusenosti a osobnich postojii na problematiku externiho naboru zaméstnancti do firem v Ceské
republice.

V prvni podkapitole je piedstavena zkoumand spolecnost Ottima. Popis se v€nuje vSem
¢innostem firmy, jejimu plsobeni na pracovnim trhu, ale i organiza¢ni a fidice struktufe
a slozeni tymu. Jsou zde predstaveny také sluzby, jako je poradenstvi a vzdélavani
zaméstnanct, které spolecnost svym klientlim nabizi. Vzhledem k tématu této diplomové prace
je vSak nejvétsi pozornost vénovana outsourcingu, tedy externimu vyhleddvani a vybéru
zaméstnanct do firem pro klienty v Ceské republice. Tato &ast popisuje piedevsim specializaci
Ottimy, jeji konkrétni ¢innosti v rdmci ndboru, metody pro ziskdvani zaméstnanct a tak dale.
Predstavuje také typicky proces naborového fizeni od A do Z. Popisuje dillezité naleZitosti
v jednotlivych po sobé jdoucich etapach a rozebird jejich souvislosti. Pro lepsi predstavu
fungovani spolecnosti je do podkapitoly vlozeno i schéma organizacni struktury firmy.
Predstaveny jsou také pozice vSech aktudlnich zaméstnancti a kréatce je popsana i napli jejich
prace.

Vétsinovou Cast praktické ¢asti prace tvofi zejména interpretace vysledkil vyzkumného Setfeni
do ptfehledné podoby. Jsou zde shrnuty a komparovany informace ziskané z osobnich
rozhovori se zkusenymi konzultanty. Dale kapitola obsahuje i grafické znazornéni veskerych
odpovédi na otazky kladené respondentim pii dotaznikovém Setfeni. Hlavnim zadmérem
praktické ¢asti prace je presné interpretovat jednotlivé vysledky kvalitativniho i kvantitativniho
vyzkumu. Dale je tfeba najit souvislosti mezi ziskanymi daty z rozhovort i dotaznikového
Setfeni, a nasledné je porovnat s vyroky nékolika literarnich autord, které obsahuje teoreticka
cast prace.

Na zaklady vSech ziskanych informaci, byla v zavéru kapitoly vytvofena série nékolika
opodstatnénych ndvrhi a doporuceni k vyuziti outsourcingu smérem k firmam riznych odvétvi
na Ceském trhu, které by mohly k ziskani zaméstnancti do svych organizaci vyuzit sluzby
personalni agentury. Jednotlivd doporuceni vychazi hlavné ze zjisténych divodl pro vyuziti
externich sluzeb pii naboru zaméstnancti. Jedna se vzdy o doporuceni na zédkladé nékteré ze
skutecnosti, kterd vyplynula z vyzkumného Setfeni béhem osobnich rozhovori a v nékterych
ptipadech byla potvrzena i daty z dotaznikd.

3.1 Charakteristika vybrané personalni agentury

Ottima pfedstavuje primarné vzdélavaci a poradenskou spolecnost, kterd se na ceském trhu
poprvé objevila jiz v roce 2008, kdy se dostala do role profesionalnich konzultanti. Aktudlné
se vénuje vzdélavani a rozvoji zaméstnancl v organizacich, poradenstvi a vyhledavani i vybéru
zamé&stnancl do firem svych klienti. Tym Ottimy je slozen z velké ¢asti z pracovniki, ktefi
disponuji letitymi zkuSenostmi v ramci firemni praxe. VéEtSina zaméstnanct Ottimy difve
zastavala riizné manazerské pozice v korporacich s mezinarodnim ptesahem. Pfidanou
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hodnotou firmy je proto také uméni propojit poradenstvi i personalni fizeni s ptimymi dopady
do realného zivota, do praxe. Ottima vidi firmu svého klienta nebo aktualni problém jako
jedine¢ny celek, a na zaklad€ toho je jeji feSeni vzdy maximalné efektivni. Ottima umi
strategickd 1 takticka feSeni zejména doporucovat dale, ale také implementovat ve prospéch
firem, pro které pravé pracuje. Jeji klienti jsou, dle jednotlivych obdrzenych referenci, vzdy
nadmiru spokojeni a radi se na firmu pii otazkach personalniho zabezpeceni opakované obraci
(Ottima, 2022).

V ramci vzdélavani a rozvoje zaméstnancii Ottima spolupracuje se zkuSenymi lektory, ktefi
disponuji bohatou praxi v oboru, neustale rozvijeji své znalosti, sleduji aktulni trendy a hojné
je vyuzivaji ve své praci. Z kazdého projektu si Ottima sbira zpétnou vazbu od vSech ucastniki
a vyhodnocuje ji. Pro jednotliva Skoleni peclivé vybird odborniky, ktefi jsou profesionalové
v dané oblasti a maji tak pro daného klienta pfidanou hodnotu. Kazdy z lektori je jedine¢ny
a umi pfedat néco jiného. Ottima je schopna vybrat podle potieb dané firmy toho
nejvhodnéjsiho z nich, ktery je ji k dispozici. Do portfolia programil vzdélavani patii konkrétné
online tréninky, development centra, e-learningy, assessment centra nebo prezentacni tréninky
(Ottima, 2022).

Ottima je na trhu dlouhodobé¢ pro své klienty i v oblasti kariérového poradenstvi. Mohou se na
ni obratit organizace, které fesi personalni otazky, nevi si rady s vykonem svého obchodniho
oddéleni, potiebuji upravit svou organizacni strukturu nebo nastavit ptislusné kompetence
zamé&stnancl v ramci jednotlivych oddéleni. Stejné tak jako u vzdélavani je Ottima 1 v rdmci
kariérového poradenstvi schopna zajistit na miru toho nejvhodnéjsiho konzultanta, ktery dokdze
pfinést pro projekt pfidanou hodnotu a najit tak potiebna feseni k dosazeni pfedem nastaveného
cile. Portfolio programi, které Ottima svym klientim nabizi, obsahuje také kariérové
poradenstvi pro uchazece, outplacement, nebo obchodni ¢i personélni poradenstvi pro firmy
(Ottima, 2022).

3.1.1 Organiza¢ni a Fidici struktura

Tato podkapitola vznikla pro lepsi pochopeni organiza¢ni struktury a fidici zaméstnancti dané
spole¢nosti. Ottima se na trhu prezentuje jako spolecnost s ru¢enym omezenim. Na jejim
vrcholu stoji feditelka, a kromé ni v Ottimé v soucasné dobé pracuje celkem 8 dalSich stalych
zaméstnanctl. Reditelka spoleénosti se v poslednich letech kromé obchodni &innosti a vedeni
firmy zacala vénovat i ndboru zaméstnancii, ktery diive zastitovali pouze konzultanti. Z diivodu
toho, ze se spolecnost nevénuje pouze poskytovani sluzby jednoho typu, zcela logicky
disponuje 2 odd€lenimi. Prvnim znich je oddéleni pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancu.
Pracuje zde key account manager a project manager, kteti spolu kazdodenné uzce spolupracuji.
Odd¢leni pro vyhledavani a vybér zaméstnancti disponuje vétsich poctem pracovnikii. Pracuje
v ném project HR manager, 2 hlavni konzultanti naboru a externi konzultant naboru s pfesahem
do marketingu. Konzultanti vedou projekty zabyvajici se obsazovanim pracovnich pozic. Na
vétsing z nich pracuji jednotlivé, n€které z nich sdileji i mezi sebou. Podporu celému tymu pro
vyhledavani zaméstnanct zajist'uji 2 asistentky, které se podili na dil¢ich ukolech souvisejicich
s jednotlivymi projekty naboru. Organiza¢ni struktura firmy Ottima je znazornéna niZe na
obrazku ¢. 1 (Ottima, 2022).
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Obrazek 1 Organizacni a fidici struktura

Reditelka
Cias Vyhledéavani
Vzdelavant a vybér zaméstnancl
key account manager | recruitment consultant |——| project HR manager
project | recruitment consultant li marketing a recruitment

consultant

manager
asistent I ] |
asistent naboru

naboru

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Ottima.cz (2022)

3.1.2 Vyhledavani a vybér zaméstnancu

Ottima se specializuje na vyhledavani zaméstnancti formou headhuntingu ¢i executive search.
Vyuziva metody klasického recruitmentu. Zamétuje se na vybér kandidati pro manazerské,
obchodni ¢i asistentské pozice, stejné tak 1 pozice odbornych specialistti. Ottima neni Uzce
zamétena na jeden konkrétni obor, dokaze realizovat rizné projekty v oblastech jako primysl,
maloobchod, automotive, elektrotechnika ¢i rychloobratkové spottebni zbozi. Jeji silnou
strankou je urcité vyjimecné dobra znalost pracovniho trhu, a pfedevsim efektivnich metod ke
hledani a ziskévani kandidati. Dilezitou hodnotu firmy tvoii partnersky ptistup, a hlavné
individualita jednotlivych klientd. Ottima nabizi spolupraci na miru, ktera je nejvhodnéjsi pro
kazdého z nich. Pro nékteré firmy realizuje projekty komplexniho charakteru od specifikace
dané pracovni pozice, pies komplexni realizaci naboru, osobnostni testovani, pomoc pfi
uzaviranim pracovnich smluv az po nasledné zaclenéni do pracovniho tymu. N&kteti klienti
vyslovi naopak zdjem jen o psychologické otestovani internich pracovnikil ¢i kandidati.
V ramci executive search Ottima dlouhodobé naléza spravné kandidaty, cilen€ je oslovuje dle
individudlnich pozadavk ze strany klienta, a to na bazi etické¢ho kodexu i naprosté diskrétnosti
obou stran (Ottima, 2022).

Typicky proces naboru zaméstnance pies Ottimu zahrnuje tyto po sob¢ jdouci etapy:

1) konzultace k pracovni pozici, konkretizace zadani s klientem;

2) vybér kandidatt do faze long listu;

3) vybér kandidati do faze short listu;

4) nastup kandidata s nejlépe odpovidajicim profilem (Ottima, 2022).

Prvni faze ndboru je klicova. Je velmi dilezité zanalyzovat pozici, situaci, firemni kulturu
a pochopit predstavy o idedlnim profilu. Musi se také nastavit potfebna kritéria a naplanovat
dil¢i konzultace k pracovni pozici. Ve druhé fazi je ze strany konzultantd proveden prizkum
pracovniho trhu a konkurence. Dochdzi ke spravnému zacileni a vybéru adekvatnich kandidati,
poté nastava kalibrace vybéru. Ve fazi tfeti se zpravidla identifikuji potencialni kandidati.
Dochazi k realizaci vice kolovych pohovorii, ovéfovani kompetenci, znalosti a schopnosti.
Neékdy je v této fazi potieba i ziskani reference od predchoziho zaméstnavatele. Predposledni
faze zahrnuje prezentaci doporucenych profili a konzultaci k vybéru smérem ke klientovi.
Dochazi také uz k findlnimu vybéru jednoho odpovidajiciho kandidata. V zavére¢né fazi
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naboru pak dany kandidat do firmy skute¢né nastupuje. Tato faze zahrnuje i vypovédni lhutu,
kterd kandidatovi bézi ve stavajicim zaméstnani pfed tim, neZ nastoupi do nové firmy.
Pata faze zahrnuje mimo jiné i proces adaptace do nového prostiedi a nového pracovniho tymu
(Ottima, 2022).

3.2 Osobni rozhovory v personalni agenture

Cilem této kapitoly je pIné ptedstavit zdmér jednotlivych otazek, které byly pro osobni pohovor
zvoleny jako nejvhodnéjsi. Data ziskana pomoci strukturovanych rozhovort tvoti hlavni podil
praktické ¢asti a maji za kol svou podstatou vyrazné pfispet k naplnéni cile této diplomové
prace.

Otazky do osobnich rozhovort byly zdmérné formulovany tak, aby jejich odpovédi ptispivaly
k identifikaci €innosti persondlnich agentur a zjisténi co nejvice vyhod i nevyhod vyuZiti
outsourcingu pro ziskavani zaméstnancl. Otazky byly konkrétné¢ zaméfeny na zjiSténi
informaci o naboru a dalSich sluzbach, které personalni agentura poskytuje. Jedna z otazek
napiimo zjist'uje konkrétni vyhody a nevyhody vyuziti outsourcingu. Pfed kazdym rozhovorem
obeznamila autorka prace konzultanty i feditelku s cilem své diplomové prace a se zdmérem
vyzkumného Setfeni. Mimo jiné vysvétlila i ditvody, pro¢ potiebuje odpovédi na dané otdzky,
a jak snimi bude po skonceni rozhovorti nasledn¢ operovat. Osobni rozhovory se vSemi
kompetentnimi zaméstnanci ve spole¢nosti Ottima probéhly dne 5. 4. 2022 piimo v prostorech
kanceléte firmy.

Kazdému z respondenti byly b&hem osobniho rozhovoru kladeny nasledujici otazky
v navazujicim potadi:

1) Jak probihd pocatecni rozhovor s klientem pfi zahdjeni spoluprace? Co je v této fazi

2) Jaké metody pii vyhledavani zaméstnancti vyuzivate a které z nich povazujete za
nejefektivnéjsi?

3) Jak formulovat pfimé osloveni kandidata, abyste vzbudili jeho zajem?

4) Co je podle vas pii komunikaci s kandidaty a klienty klicové?

5) Lze cilené osloveni aplikovat na vSechny typy pozic/odvétvi?

6) Lisi se n&jak pribeh vybérového tizeni podle pozice ¢i odvetvi?

7) Jak hodnotite pfinos osobnostnich testli jako soucast vybérového fizeni?

8) V ¢em vidite vyhody/nevyhody vyuziti outsourcingu pro firmy? Pro jaké firmy je tato
sluzba vhodna?

9) Jaké dalsi sluzby krom¢ vyhleddvani zaméstnancii nabizite svym klientim?

10) Co vés na praci recruitera nejvice bavi? Podélite se o zajimavou zkuSenost z naboru
zamé&stnanct?

Poradi otdzek bylo zdmérné sestaveno ve stejné posloupnosti, jako probihd typicky naborovy
proces kandidatll. Cilem bylo simulovat cely pribéh spoluprdce a zminit vSechny nalezité
kroky, které jsou v ndvaznosti na sebe realizovany. V prvni otdzce se tedy rozebiralo zahajeni
spolupréce s klientem, jeho nezbytné nalezitosti a celkovy vystup z této faze. Dalsi z otazek
rozhovoru se vénuje samotnému vyhledavani kandidati ze strany konzultant v personalnich
agenturach. Jsou porovnany jednotlivé metody vyhleddvani, zdroje pro inzerovani nabidek, ale
1 jiné zajimavé techniky pro ziskani novych kontaktti. Nechybi ani nazor konzultantii na
nejefektivnéjsi zptisoby hledani. Respondenti dale hovofili o formulaci prvni zpravy v rdmci
pfimého osloveni kandidata s nabidkou prace. Zminili také osvédCené rady na upoutani
pozornosti a vzbuzeni zajmu osloveného. Odpovidali také na otazku, zda se toto oslovovani
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hodi vyuzit na jednotliva odvétvi ¢i pozice, a hledaji rozdily. Dale se vénovali i samotné
komunikaci s kandidaty a klienty. Detailné rozebrali, co je pfi této fazi dilezité, a jaka obecna
pravidla pfi kvalitni komunikaci plati. Porovnali také odliSnosti ve vybérovém fizeni mezi
riznymi typy pozic, jako je napiiklad nezbytny pocet kol jednotlivych pohovori. Rozsahle také
mluvili o osobnostnim testovani jako soucésti vybeérového fizeni. Zhodnotili déle i jejich
ucinnost a zminili konkrétni vyhody jejich pouziti. V navaznosti na hlavni cil diplomové prace
konzultanti taktéZ jmenovali hlavni vyhody i nevyhody vyuZziti sluZzeb personélni agentury, tedy
outsourcingu pii naboru zaméstnancti. Konzultanti hovofili 1 o dalSich dopliikkovych sluzbéch,
které kromé naboru zaméstnanct do nabizi svym klientim. V této souvislosti zminili napiiklad
kariérové poradenstvi, vzdélavaci programy, odborné kurzy ¢i jiné rozvojové aktivity.
Posledni otdzka ma spiSe dopliiujici charakter a zkoumad, co samotné recruitery na jejich praci
dopliyji i o zajimavou zkuSenost z naboru, kterd se jim v jejich pracovni kariéfe stala, ale také
o doporuceni. Tato otdzka méla za cil zhodnotit také osobni pfistup konzultantl k lidem,
se kterymi spolupracuji.

3.3 Vyhodnoceni vyzkumu

Tato kapitola vznikla se zdmérem zhodnotit vysledky provedenych vyzkumi a nésledné
analyzovat ziskand data. Konkrétné rozebird vysledky hlavni ¢asti vyzkumu, kterou tvofi
osobni rozhovory s konzultanty firmy Ottima, s.r.0., které se konaly dne 5. 4. 2022 v prostorech
spolecnosti. Déle hledd spojitosti s vyhodami a nevyhodami sluzeb personalnich agentur
a cilem této prace. Konkrétni doporuceni odvozena z téchto dat jsou bliZze rozebrana v kapitole
3.4. Navrhy a doporuceni. Dotazovanymi v ramci osobniho rozhovoru byli feditelka
spole¢nosti, recruitment consultant 1 (RC1), recruitment consultant 2 (RC2) a project HR
manager (PM). VSichni respondenti jsou zastoupeni v Zenském pohlavi, cemuz je gramaticky
ptizptisobeno i znéni celého textu. Rozhovory se v§emi Gcastniky vyzkumu jsou ve svém plném
znéni pfepsany v piilohach prace.

3.3.1 Vysledky osobnich pohovori

Nasledujici tfadky jsou vénované souhrnu odpovédi dotazovanych pracovniki, které byly
ziskany pti osobnich pohovorech. Kazda z otazek se zabyvala jinou ¢asti sluzby persondlnich
agentur. Protoze vyzkum probihal v jedné spolecnosti, ve které jsou nastaveny urcité piesné
dané kroky naboru, dochdzelo béhem osobnich rozhovorli k obcasnému opakovani nékterych
z informaci. I tak se ovSem podafilo ziskat cennd data, na zaklad¢ kterych lze vytvofit sérii
navrhit a doporuceni pro firmy k vyuziti outsourcingu. Pro lepsi ptfehlednost jsou vysledky
osobnich rozhovorti rozdéleny do nckolika oblasti, které se tykaji jednotlivych otdzek
rozhovoru:

zahdjeni spoluprace;

metody vyhledavani zaméstnanc;
formulace ptimého osloveni;
komunikace s kandidaty a klienty;
rozdily v cileném osloveni;
prabéh vybérového fizeni,

ptinos osobnostnich testd;

vyhody a nevyhody outsourcingu;
ostatni nabizené sluzby;

prace recruitera.
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Zahijeni spoluprace

Na pocatku rozhovort méli respondenti popsat priubéh poc¢atecni konzultace s firmou, do které
této faze. Reditelka hovoii o priibdhu podateéni schiizky a uvadi, 7e hodné zalei na tom, zda
jakoZzto agentura mame jiz predstavu o ptsobeni této firmy. Naptiklad pokud se s firmou Ottima
spoji na zéklad¢ doporuceni pies jiné¢ho klienta, mize ziskat cenné informace i pied tim, nez se
s ni setkdva. Tyto informace se samoziejmé dopliuji i o dalsi, volné dostupnéd data, které
agentura vlastnimi silami ziskd. Souvisi s tim i1 znalost konzultantti a povédomi o aktualni
situaci na pracovnim trhu.

Z vysledkli vyzkumu vyplyva, Ze pro vétSinu respondentl je na pocatecni schlizce klicové
pochopit piedstavy klienta, zjistit, kde se firma nachazi, nacerpat firemni kulturu a atmosféru
tymu, identifikovat problém organizace a nalézt prostiedky k jeho feseni. Reditelka zdtiraziuje
i pochopeni cile klienta, ¢eho chce skutecné firma dosahnout, a co by hlavné mélo byt smyslem
této spoluprace. Dodava, ze na zéklad¢ dlouholeté zkusenosti jiz konzultanti dokdzi odhadnout,
na jaké je dany klient Grovni. Dle feditelky by personalni agentura neméla pfijit s pfilis
komplikovanym nebo piili§ sofistikovanym feSenim. Déle shrnuje, Ze prvotni schlizka je
primarné o vzajemném naslouchani a poznani obou stran, vice je bran zietel na pochopeni
klienta nez sluzeb personélni agentury.

PM souhlasi s vySe uvedenym a taktéz ptiklada dilezitost pochopeni daného klienta a jeho
firmy. Dale dodava, ze v této fazi je klicové ptat se na ty nejveétsi detaily o klientovi a o jeho
zameéstnancich. Konkrétné zmifuje otdzky na to, pro¢ lidé z firmy odchazeji, jaké je jejich
slozeni z hlediska véku ¢i vzdélani, jak jsou slozené pracovni tymy, jak vychédzi osobnostni
diagnostika zaméstnanct, pokud toto testovani znaji, apod. PM dale shrnuje, Ze hlavnim cilem
pocatecni schliizky agentury s klientem je byt maximalné transparentni a ziskat vzajemnou
davéru.

RC1 zdtraznuje, ze je v této fazi velmi dulezité ptat se Gplné na vSechny detaily. Ob¢ strany si
musi vzdy fict pfedstavy o spolupraci, co od ni ocekéavaji. Dodava, ze ne vzdy se vSechny

s klientem odchdzet a ptesné védét, jaké kroky je tieba uskutecnit a jakého zaméstnance vlastné
hleda.

RC2 strué¢né odpovida, Zze hlavni roli hraje vzdy upfimnost a transparentnost obou stran, jak
agentury, tak i klienta. Déale dodava, Ze jasné pfedstavy o potencidlnim zaméstnanci byl
konzultant nemél mit jen na zaklad¢ jeho kvalifikace a zkusSenosti, ale pfedevsim i o typu jeho
osobnosti.

Metody vyhledavani zaméstnanct

V ramci této oblasti se respondenti méli zaméfit na metody, které k vyhledavani zaméstnanct
nejcasteji pouzivaji, a povazuji je z jejich pohledu za vysoce efektivni. VSichni respondenti
oznacili za nejefektivnéjs$i metodu cilené vyhledavani a pfimé oslovovani vhodnych kandidatu.
Jako nejlepsi prostiedek pro komunikaci s kandidaty jednozna¢né povazuji profesni portél
LinkedIn, jehoZ fungovani je blize popsano v teoretické ¢asti prace. Reditelka a PM se shoduji
v tom, Ze volba metod k vyhledavani novych kontakt vyrazn¢ zavisi na odvétvi a charakteru
pozice. Dle feditelky se do persondlnich agentur dostavaji zejména klienti, u kterych je slozité
najit ¢lovéka vlastnimi silami, a to zejména po tom, co firma vyzkousi vyuzit inzerci. Reditelka
navazuje a tik4, Ze konzultanti nejcastéji vyhleddvaji na profesnich sitich, jako je LinkedIn,
Facebook a webové stranky konkurencnich firem, jakozto vhodné misto, kde lze najit
odpovidajici kontakt. Reditelka déle dodava, ze Easto miize agentura Eerpat i z kontaktli z interni
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databaze nebo na doporuceni. Za nejefektivnéjsi metodu povazuje zejména cilené hledani pies
LinkedIn.

Podle PM je nejlepsi vzdy ziskéavat kontakty ptes doporuceni, bez ohledu na pozici. Jako ptiklad
uvadi elektromontéry, ktefi se mezi sebou dobie znaji a védi o sobé. Dodava, ze vhodné je
1 vyuzit inzerci, nejcastéji pouziva konkrétné Jobs.cz nebo Prace za rohem. PM zmituje, Ze
lepsi nez inzerce je rozhodné vyuziti cileného osloveni potencialnich kandidati pies LinkedIn,
ktery je k tomu i urCen. Zdlraznuje, ze vyhleddvani pies Facebook ¢i Instagram je kvili

vvvvvv
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nejlepSim nastrojem pro objeveni novych profill je jednoznaéné LinkedIn, a to i pfes rizna
skepticka tvrzeni, Ze na LinkedInu ,,lovi“ v§ichni. RC1 dale upfesiiuje, Ze 90 % kontaktl z jeji
strany ziskavd pomoci cileného vyhleddvani a osloveni, zbylych 10 % pak nalézd diky
inzerovani pracovnich pozic na internetovych portalech k tomu uréenych.

RC2 souhlasi a hodnoti ptimé osloveni na LinkedInu jako nejucinnéjsi zpisob, jak zaujmout
pozornost kandidata a vzbudit jeho zdjem. Zminuje také, ze vyhleddvani kandidati pies

v

hledd, ¢imz se shoduje s PM.

Formulace primého osloveni

Metoda cileného osloveni byla respondenty oznacena za nejucinngj$i. V nésledujici otazce se
zjistovalo, jak toto osloveni formulovat, aby se setkalo s uspéchem. VSichni respondenti se
jednoznacné shodli v ndzoru, Ze ptimé osloveni by mélo byt urcité osobni, na miru kazdého
profilu kandidata. Dle feditelky je dilezité clovéku dokazat, Ze jeho profil dostatecné
nastudovala, nez se rozhodla mu nabidku poslat. V navaznosti na to zdiiraziuje, ze opravdu
neni vhodné vyuzivat jednu univerzalni zpravu pro osloveni vicero kandidatti najednou, protoze
je to vzdy poznat. Reditelka zpravidla v oslovovaci zpravé uvadi i diivod, proé si mysli, Ze je
pro kandidata konkrétni nabidka vhodn4, kde vidi souvislosti s jeho profilem. Podle ni by mélo
zaznit i slovo ,,prilezitost®. Dale dodava, ze by mél konzultant upozornit na néjaky divod, proc¢
by méla kandidata nabidka zajimat a pro¢ by se pravé on hodil na danou pozici. Reditelka si
mysli, Ze jednim z hlavnich cilii oslovovaci zpravy je pfimét osloveného k telefonatu a navazat
s nim prvotni vztah. Zminuje také, ze dle jejich zkuSenosti, se vzdy vyplati nejprve si
s kandidatem zatelefonovat a az poté mu poslat popis pozice a sdélit firmu klienta. Reditelka
shrnuje, Ze béhem nezdvazného a informacniho telefonatu Ize snadno odhalit, zda byl osloveny
vybran spravné ¢i ne.

PM si mysli, Ze oslovovat by se rozhodné mélo na konkrétni pozici, naldkat na pracovni vyzvu,
nebo vyssi pozici a zminit dosavadni zkuSenosti osloveného. Dle jejich zkuSenosti nikdy
nefunguje lakat kandidata na nicneftikajici vyhodné nabidky. Dodéava, Ze by v oslovovaci zprave
mélo byt zminéno i to, ¢im si dany ¢lovék ve své pracovni kariéte prosel. PM se vzdy snazi
kandidaty naldkat na novou pracovni vyzvu ¢i na vyssi pozici, to zaru¢ené vzbudi zdjem. Dale
souhlasi s feditelkou a zminuje, ze komunikace by méla vést k telefonickému spojeni.
Upfesiiuje, ze pii telefondtu lze s kandidatem probrat i jiné odpovidajici pracovni nabidky
a oteviené prilezitosti, o kterych dany ¢lov€k zatim nevi. Shrnuje, Ze oslovovaci zprava by méla
byt predevs§im osobni a musi byt jasné, pro¢ jsme se rozhodli dan¢ho clovéka na zakladé jeho
profilu oslovit.

Pro RC1 je v osloveni zasadni mily a ptatelsky piistup, ktery zpravidla navozuje i pouzitim
kiestniho jména kandidata. Dodava, Ze je vhodné zpravu hezky zakoncit, idealné napiiklad
poprat pékny vikend. RC1 souhlasi se svymi kolegynémi a nedoporucuje oslovovat jednou
univerzalni zpravou vicero lidi. Dale zminuje, Ze je vhodné se v oslovovaci zpravé i zeptat, zda
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osloveny nehledd novou pfilezitost, nebo nehledd prvni praci po ukonceni studia. Cilené
osloveni na miru RC1 povazuje za kliovy aspekt k vytvofeni osobnich vazeb pro dalsi
komunikaci.

vvvvvv

co navazat svoji oslovovaci zpravou. Dodava, Ze je mozné se Clovéka i zeptat, zda je v
aktualnim zaméstnani spokojeny. Zminuje, Ze si vZdy dava pozor na to, jak dlouhd doba ub¢hla
od posledni zmény préce, aby se mohla zeptat, zda je na jeho stran¢ vS§echno v pofadku. RC2
dale shrnuje, Ze je dobré se snazit obsahnout veskeré informace, které zprava dovoli a zarovein
dokazou oslovenému vytvofit ptedstavu o pracovni pozici. Upfesiiuje, ze osloveny vzdy
minimalné oceni praci konzultanta spojenou s vytvofenim osobni zpravy.

Komunikace s kandidaty a klienty

Na osloveni logicky navazuje komunikace s kandidaty, ale i s klienty béhem celé vzdjemné
spoluprace. Profesionalni komunikace ma své dulezité nalezitosti, kter¢é meéli za kol
respondenti zminit a posoudit jejich diileZitost. Reditelka odpovida, Ze s kandidaty a klienty
vzdy komunikuje velmi intuitivng, lidsky a oteviené. Dodéava, ze pfi komunikaci je klicové
dodrzovani nastaveného ¢asového harmonogramu a pfedem dohodnutych terminii. Reditelka
dale zdaraznuje, ze je dilezité informace i mozna rizika je tieba sd€lovat férové a nic
nezatajovat ¢i nezkreslovat. Pfi komunikaci je pro ni podstatné i podpora kandidata pro jednani
a nastavovani spravného sméru.

PM dodala, ze je potieba plnit, co je slibeno, dodrzovat nastaveny ¢asovy harmonogram a také
udrzet informovanost na obou stranach. Upozoriiuje, ze v opacném piipad¢ zpravidla upada
mezi stranami diivéra. PM zdlraziuje, Ze lhat ¢i zatajovat se v komunikaci nevyplaci v zadném
ptipadé. Dodava, Ze pracovni trh je velmi maly a vSechny 1zivé informace se vzdy vrati zpét.
Uptimnost se strany konzultanta je pro ni automatickd. Shrnuje, Ze v komunikaci s kandidaty

férove.

RC1 komunikaci posuzuje hlavné z lidského hlediska a odpovida, Ze je pro ni dilezité lidem
vzdy naslouchat, vnimat je a snazit se zjistit, co potfebuji a co hledaji. Dodava, Ze otazky pfi
pohovorech musi byt kladeny na to, co konzultant potiebuje pfesné znat. Zminuje, Ze samotné
rozhovory jsou vzdy sestavené na miru kazdému kandidéatovi a u kazdého ¢lovéka je tfeba se

a schopnost se ptat i na nejvétsi detaily.

RC2 souhlasi se svymi kolegynémi a struén¢ odpovida, Ze je pro ni v komunikaci s kandidaty
i klienty na prvnim misté vzdy vz4jemna otevienost a upfimnost.

Rozdily v cileném osloveni

Rozdily ve formé oslovovani kandidatti mezi riiznymi obory jsou znatelné. VétSina respondentt
se totiz shoduje na tom, Ze tato metoda nelze pouZit na viechny typy odvétvi. Reditelka si
naopak mysli, Ze oslovit se daji vSechny typy pozic, rozdil je ale pouze ve form¢ osloveni.
Zduraznuje zde také hranice slusnosti a dohody mezi zamé&stnavateli, které se musi dodrzovat.
Jako ptiklad uvadi vyrobni firmy v rdmci regionu, které mohou mezi sebou mit i nastavena
pravidla, Ze si nepfetahuji zaméstnance.

Podle PM cilené osloveni na v§echny typy pozic aplikovat spiSe nelze. Odiivodiiyje to tim, Ze
velka ¢ast lidi na socialnich sitich nejsou ani dohledatelni. Mysli si, ze 1épe jdou urcité najit na
internetu kontakty mladSich ro¢nikll a pozic stfedniho managementu. OdliSnosti vidi déle
1 v odvétvich. Jako ptiklad uvadi IT odborniky, ktefi se logicky na socialnich sitich vyskytuji
nejcastéji. Dodéava, Ze za posledni roky vyrazné posilily technické obory, na druhou strany lidé
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z vyroby nebo z lékaiské sféry na socidlnich sitich zpravidla nejsou viibec. PM shrnuje, Ze
pokud jsou lidé dohledatelni, cilené osloveni Ize aplikovat téméf v kazdém piipadé, nezévisle
na odvétvi.

RC1 se zaméfuje na manualné zrucné pozice a tvrdi, ze tyto typy lidi obvykle reaguji spise na
vystavené inzerce, které personalni agentury vyuzivaji méné nez cilené osloveni. Z toho dale
vyvozuje, zZe tato forma osloveni se spiSe neda vyuzit na vSechny typy pozic. V ndvaznosti na
to zminuje, Ze lidi na technickych pozicich zpravidla nejsou sdilni jako tfeba recepéni, cemuz
se musi komunikace ze strany konzultanta ptizptsobit. RC1 odpovéd’ shrnuje a v souvislosti
s cilenym oslovovanim fika, ze rozdily nejsou jen v oborech, ale také v danych pozicich
1 kategoriich.

Podle RC2 cilené osloveni na vSechny typy pozic ¢i odvétvi aplikovat absolutné nelze.
Odivodiuje to tim, ze je vzdy tieba cilit na uréitou skupinu lidi a védét, kde ji hledat. Jako
ptiklad uvadi, ze pracovnici v tovarnach zpravidla nemaji profil na LinkedIn, proto je vhodné
je hledat pfimo v dané lokalit¢ nebo ve skupindch na jinych socialnich sitich. Svou odpovéd
shrnuje tvrzenim, Ze kazda pozice mé zkratka sviij rajon.

Pribéh vybérového Fizeni

Tato ¢ast vyzkumu zjistovala, zda se lisi prubéh vybérového fizeni u jednotlivych typl pozic
¢i odvétvi. Vsichni respondenti se shodli, Ze rozdily zde jednoznatné jsou. Reditelka se
domniva, Ze priibéh vyberového fizeni se urcité dle dané pozice lisi. Vysvétluje to tim, ze ¢im
je firma sofistikovangjsi a pozice odpoveédnéjsi, tim je realizovano vice kol pohovort. Dodava,
ze kandidat musi projit od konzultanta pfes HR oddéleni az naptiklad po regionélni vedeni,
nékdy probihaji az Sestikolové pohovory. Déle hovoii i o osobnostnim testovani, ktery proces
vybérového fizeni také prodluzuje. Reditelka zmiiiuje, Ze nejéastéji jsou realizovana 3 zakladni
kola pohovort. Upfesiiuje, ze prvni z nich probiha formou rozhovoru, druhé se zabyva
ovéfovanim dovednosti a ve tfetim se rozhoduje o piijeti a vyjednavaji se podminky. Déle
uvadi, ze pocet kol pohovora se zkracuje, kdyz je pozice technickd, naptiklad tomu je tak
u projektanti. Riké, Ze v t&chto piipadech dochazi spise k testovani vykonu piimo pfi praci
v terénu.

PM souhlasi, ze proces vybérového tizeni se 1isi podle dané pozice. Odlisnost popisuje hlavné
na ptikladu technickych a vyssich manazerskych pozic. Upiesiiuje, ze od typu pozice se
zpravidla odviji pocet kol pohovort. Jako piiklad uvadi rozdily mezi pozici elektromontéra
a naptiklad generalniho feditelé, tam se pochopitelné pocet kol pohovorti nemtize rovnat. PM
dale uptesiiuje, ze ¢im vEtsi jsou pozadavky na technickou znalost nebo finanéni gramotnost,
také odpovédnosti a tim, co dany ¢lovék musi bezpodmineéné umét. Zakoncuje svoji odpoved’
tvrzenim, ze dle jeji zkuSenosti cely proces vybérového fizeni trva piiblizné mésic a pil, pokud
jde vSe podle planu.

RC1 souhlasi s odliSnostmi a uvadi, ze pritb¢h vyberového fizeni se nejvice odviji od pozadavki
klienta, naro¢nosti pozice, zodpovédnosti, kompetencich a kvalifikaci. Déle dodava, ze
standardné probihaji 2 az 3 kola vybérového fizeni, dalsi pribéh se pak odviji od vyse
uvedenych kritérii. Zmifiuje, Ze v n€kterych ptipadech jsou realizovéna 3 az 4 kola pohovort,
a to dle narocnosti klienta i pozice. Naro¢nost vybéru vysvétluje tim, ze se jedna o neustaly
proces poznavani obou stran, ktery v tom lepSim pfipadé vyusti v pracovni nabidku. Shrnuje,
ze proces vybérového fizeni zejména zavisi na zodpoveédnosti, kompetencich, kvalifikaci, ale
i na narocnosti klienta a jeho pozadavki na daného ¢loveka. RC2 jen potvrzuje, Ze proces
vybérového fizeni se urcité lisi od dané pozice, a je tfeba se mu vzdy pfizpusobit.
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P¥inos osobnostnich testi

Jednou ze sluzeb, které personalni agentury poskytuji, je i osobnostni testovani, kterému byla
vénovana tato ¢ast vyzkumu. Respondenti celkové hodnoti pfinos téchto testl spiSe pozitivné.
Reditelka v souvislosti s osobnostnimi testy hovoii hlavné o vysokych pozicich s vyrazné
vyS$$imi pozadavky na osobnost ¢loveka. Zdtraznuje velky pfinos testli a podotyka, Ze Ize zjistit
motivy, hodnoty i preference Cloveka, a nasledné posoudit, zda jsou v souladu s firmou
a pracovni roli. Potvrzuje, ze nékteré informace nelze zjistit pii rozhovoru, ale v testech se
jednoznaéné projevi. Reditelka upiesiiuje, Ze vysledky mohou predikovat i to, Ze dany kandidat
do tymu nezapadne. Déle blize vysvétluje, Ze testy pomahaji ukdzat postup feSeni krizovych
a naro¢nych situaci nebo oSetfeni rizik. Dalsi vyhodu vidi i v odhaleni talentu, dari a nadani
cloveka. V neposledni fad¢é se mize testovat i schopnost analytického mysleni, presvéd¢ivost,
manazerské ¢i prodejni schopnosti nebo preferovany zptisob komunikace.

Také PM vysledky testl povazuje za velmi dulezity ukazatel. Zdivodiuje to tim, Ze jakoZzto
konzultant kandidata nikdy pln€ nezn4, a proto je v jejim zajmu dozvéd¢Et se o ném co nejvice
informaci a co nejvice jej poznat. Domniva se, Ze podstatné nejsou jen vysledky, ale i samotny
ptistup a ochota kandidata k testovani. PM dale poznamenava, ze z jeji zkusenosti se vysledky
testl témet vzdy shoduji s vlastnostmi ¢loveka, ktery se v nich pozndva. Déle rozebira i situaci,
kdy vysledky testi neodpovidaji pozadovanému profilu. V téchto piipadech povazuje za
diilezité se ptat, pro¢ tomu tak je, peclivé se zabyvat vysledkem a nalézt vhodna feSeni pro obé
strany. PM shrnuje, Ze vysledky osobnostnich testi rozhodné nepovazuje za doplitkovou
informaci k profilu kandidata, opravdu se jimi peclivé zabyva a jedna podle nich v dalSich
krocich spoluprace.

RC1 si viibec neumi ptedstavit, ze by klientovi doporucila kandidata bez vysledku osobnostnich
testll. Zminuje, Ze se do testovani urcité vyplati investovat, nepovazuje jej tak za ztratu Casu.
Upfesiiyje, Ze uz v této fazi se jedna o takové malé testovani. Vysvétluje, ze se zde mimo jiné
testuje i ochota a zajem kandidata udélat si ¢as na schizku vénovanou pouze testovani. Dle jeji
zkuSenosti ne kazdy kandidat je v tomto sméru vstticny a flexibilni. Dodava, ze testy, které
déava kandidatim jsou velmi komplexni, coz je také velmi dilezité.

RC2 se naopak domniva, Ze osobnostni testovani ma smysl pouze u ne¢kterych pozic, které je
potfeba peclivé vybrat predem. Upftesiiuje, Ze stale plati vyhoda toho, ze konzultant
s kandidatem stravi vice Casu a mize tak dané¢ho clovéka dostate¢né poznat. Dodava, Ze testy
také mimo jiné ukazuji, jak je kandidat soutézivy nebo jak se stavi k dobrym ¢i Spatnym
vysledkiim.

Vyhody a nevyhody outsourcingu

hlavniho cile prace. Definuje totiz jednotlivé vyhody 1 nevyhody vyuziti outsourcingu tak, jak
je upfimné vidi konzultanti. Na zaklad¢ téchto odpovédi budou v zavéru prace formovéana
jednotliva doporudeni k vyuZiti sluzby persondlnich agentur. Reditelka outsourcing
zamg&stnancl definuje jako sluZzbu na miru a zaroven jako komplexni projekt s jasnym cilem,
kterého je vétSinou dosazeno. Benefity vidi v tom, Ze pfi outsourcingu je vzdy piesné zadana
agenda tak, aby cely proces ndboru smétovat k vysledku, coz vyrazné Setii €as firmy. Vyhodu
vyuziti persondlnich agentur vidi také v jednordzovém navySeni kapacity kratkodobé
odbornosti v ptipadé potieby klienta. Dodava, Ze vSechny kroky jsou piedem dané a probihaji
ve stanoveném terminu dle domluvy, to povazuje rovnéz za znacnou vyhodu. V souvislosti
s vyhodami persondlnich agentur dale hovoii i o sluzbé, ktera pro organizace pfedstavuje fixni
naklad, nemust ji tedy platit pravidelng. Reditelka vidi oproti konzultantim pfenos know-how
jako jednu z velkych nevyhod. Své tvrzeni vysvétluje tak, ze agentura v podstaté poskytuje
cenné informace i znalosti déle, nezlstavaji tedy jenom ve firmé&. Sdili rady mezi ucastniky
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trhu, ktefi je sami nemuseji zjiStovat svymi silami, nej¢astéji pomoci kurzi ¢i vyzkumd, které
je samoziejme stoji ¢as 1 penize. Svou odpovéd’ shrnuje tim, ze sluzby personalnich agentur
vyrazné Setfi Cas, ktery firmy nemusi investovat do dlouhého naboru zaméstnancti, a mohou se
vénovat své &innosti, pro kterou byly stvofeny. Reditelka dale hovoii o firmach, kterym se spise
vyplati vyuzit sluzeb persondlni agentury. Z hlediska velikosti specifikuje firmy
s 25-100 zaméstnancii. Dodava, Ze vhodné jsou persondlni agentury také pro organizace, které
nemaji vlastniho talent sourcera ¢i recruitera, ktery se ndboru mize dlouhodobé vénovat.
Zminuje také, ze outsourcing neni vhodny pro firmy, které maji své velké interni HR oddéleni.
Vysvétluje, Ze takové firmy zpravidla nedovoli kontakt s pfimym nadiizenym, protoze se tim
snizuje uspésnost naboru. Zaroven také zdiraziluje, Ze outsourcing by urcité¢ nedoporucila
firmam, které nemaji dostatek casové kapacity na pohovor s kandidatem. Dodava, ze
v nékterych ptipadech maji firmy natolik plné didfe, Ze nemaji Cas se s nalezenym kandidatem
ani osobné potkat. Zminuje, ze v téchto pfipadech upada diivéra a celd prace personalni
agentury je velmi nevyhodna pro ob¢ strany. Dle feditelky si klient musi také uvédomit své
platové hranice a nastavit realistické podminky pro pracovni pozici. TéZko se totiz naboraiovi
nabizi pozice, kterd neni v souladu s platovymi pozadavky trhu.

Dle PM vétSina firem stiedni velikosti nema své vlastni persondlni oddé€leni, dale také neznaji
trendy ani pracovni trh. Dodava, Ze vyhodou persondlnich agentur je to, Ze jsou v oboru jiz
profilovani, tudiz znaji tyto trendy, okolnosti naboru, maji mezioborové srovnani, a jsou tak
schopni vybudovat znacku a image, kterym firma ptsobi navenek. PM si mysli, ze je pro firmy
lep$i variantou obratit se na personalni agenturu nez zbyte¢né utracet za inzerci na internetu.
Dale dopliuje, ze naborai vnasi do firmy pottebné know-how v oboru, radi také, jak veci délat
Iépe a efektivnéji. Upfesnuje, Ze se nejednd jen o personalistiku, jde také o marketing
a budovani brandu firmy. PM vysvétluje, Ze personalni agentury poskytuji bali¢ek sluzeb, ktery
zajisti, aby firma ptisobila spravnym dojmem navenek. Mezi hlavni nevyhodu outsourcingu PM
fadi fakt, Ze je konzultant za kazdych okolnosti stale jen externim pracovnikem. Dopliiuje, Ze
je pro personalni agenturu urcité dobré, pokud ma ve firm¢ interniho ¢lovéka, ktery ji poskytuje
alesponl ¢ast potiebnych podkladl pro préci a je ochoten ji pomoci napiiklad s budovanim
brandu. Podle PM je vyuziti sluzeb personalnich agentur jednozna¢né dobré pro firmy bez
vlastniho interniho HR odd¢lenti, leckdy i bez toho marketingového. Déale dodava, ze na odvétvi
firmy pfili§ nezalezi, hovoii spiSe o poctu zaméstnanct. Odpovida, Ze vyuziti outsourcingu je
vhodné pro firmy pfiblizné do 80 pracovnikl. Upfesiiuje, Ze pii hranici 100 zaméstnancti je uz
pro firmu dobré zvazit interntho HR manazera. PM je na zaklad€ svych vlastnich zkuSenosti
pfesvédéena, ze persondlnim agenturam se ani s firmami o 100 a vice zaméstnanct nepracuje
pfilis jednoduse.

RCI1 tika, ze vyhod vyuZiti outsourcingu zaméstnancti je hned vicero, prvni zmifiuje zna¢nou
usporu nakladd. Vysvétluje to tim, Ze outsourcing pro firmy neptfedstavuje fixni naklad, plati si
jej pouze tehdy, kdy skute¢né potiebuji ziskat zaméstnance. Dodava, Ze v porovnani s platem
HR manazera, ktery miize mit k ruce i svoji asistentku, je financni odména pro personalni
agenturu pro firmu urcité niz§im ndkladem. Konkrétn¢ odhaduje ndklad na mzdu interniho HR
pracovnikl aZ na jeden milion za rok. Déle hovoii i 0 zna¢né uspofte Casu, ktery firmy za pouZiti
outsourcingu nemusi vynakladat a mohou se plné vénovat své hlavni ¢innosti. Mezi nevyhody
by RC1 zaradila fakt, ze konzultant neni internim pracovnikem firmy, které poskytuje své
sluzby. Problém vidi v tom, ze nékterym zaméstnancim dané organizace nemusi jeji prace
vyhovovat, protoze ji ani plné neznaji. RC1 déle dodava, ze outsourcing zaméstnanci jakozto
sluzba je urcité¢ vhodny pro firmy, které nemaji své vlastni HR oddéleni. Upfesiiuje, ze pro
takové firmy je vyhodnéjsi pro danou agendu najmou persondlni agenturu nez si potizovat
vlastntho HR manazera. Dale si RC1 mysli, Ze outsourcing toho typu je vhodny i pro
organizace, které chté€ji nabor svych zaméstnanci svétit do profesionalnich rukou a prenechat
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tak na konzultantech cely proces vybérového fizeni. Dodava, Ze v tomto piipadé na oboru
klienta pfili§ nezélezi, jako zkuSeny konzultant je schopna si nastudovat specifika jakéhokoliv
odvétvi.

RC2 vidi také nejvétsi vyhody outsourcingu predev§im v uspofe Casu, uspoie naklada
a v ziskani pottebného know-how, které firmdm o naboru zaméstnancti casto zpravidla chybi.
Dale uvadi, ze organizace, které si sluzby persondlnich agentur objednaji, v podstaté ziskaji
kompletni profil hotového zkusené¢ho odbornika, ktery se v daném odvétvi jiz dobie orientuje
a je schopen svou novou pracovni roli pln¢ zastavat.

Ostatni nabizené sluzby

Kromé vyhledavani a vybéru zaméstnancii nabizi persondlni agentury i jiné sluzby, které méli
respondenti za ukol jmenovat. Jednou z nich, kterou jmenovali vSichni odpovidajici, bylo
kariérové poradenstvi. Reditelka zmitiuje, Ze Ottima poméhéa zejména lidem, ktefi aktualng
hledaji novou préci nebo zvazuji jiné profesni cesty. Dodava, Ze je zcela béznou situaci, Ze se
lidem béhem jejich zivota tyto kariérni cesty méni, tieba 1 hned né€kolikrat. Specifikuje, ze
takovymi béznymi situacemi ménicimi priority lidi je tfeba matetska dovolena nebo pfechod
z velké korporatni spolecnosti. Jako dalSi sluzbu nabizenou persondlni agenturou uvadi
i nabidku kurzi zaméfenych na lepSi orientaci na trhu prace, rady spojené s vytvorenim
Zivotopisu i profilu na LinkedIn nebo p¥ipravu na osobni pohovor. Reditelka déle dodava, ze
personalni agentury jsou schopny poskytovat poradenstvi i samotnym firmam. Vysvétluje, ze
jim radi pfedevsim s tim, jak vybirat a hledat zaméstnance, na co se jich pfi pohovorech ptat
a co zkoumat. Déle dodava, ze konkrétné Ottima nabizi i velky bali¢ek vzdélavacich aktivit pro
profesni a manazersky rozvoj ve firmach. Odvodiuje to tim, Ze Ottima je z velké Casti
1 vzdé€lavaci spolecnost.

PM v souvislosti s doplitkovymi sluzbami personalnich agentur hovofii také o talentovych
programech a potvrzuje ptinos vzdélavacich aktivit, i tvorbu kariérnich plant. Souhlasi s tim,
ze personalni agentury nabizi cely bali¢ek sluzeb, navic zminuje i nastavovani legislativnich
kroki pti ndboru. Dodava, ze i samotny outsourcing pracovnikil pfedstavuje komplexni bali¢ek
n¢kolika konkrétnich sluzeb. Upfesiiuje, Ze personalni agentura je schopna pojmou naborovy
proces od pocate¢niho ptichodu c¢lovéka do firmy az po moment, kdy je tieba se s nim
z jakéhokoliv diivodu rozloucit. Mluvi tak o pomoci byvalym zaméstnanctim, jak se zorientovat
na pracovnim trhu a ujasnit si své aktudlni priority. PM dodéava, ze jde v podstaté o takovy
uzavieny cyklus, ve kterém konzultant ukonci s clovékem pracovni spolupraci, ale v ndvaznosti
na to mu jako personalni agentura nabidne pomocnou ruku. Zdlraziuje, ze lidem v této fazi
op¢t pomaha s nalezenim nového zaméstnani a ve své ¢innosti se tak vraci opét na samotny
zacatek.

RC1 odpovida, Ze agentura je schopna suplovat HR agendu a pomoci vlastnich sil ¢i propojeni
kontaktli poskytnout firmédm jakoukoliv sluzbu, o kterou zazadaji. Konkrétn¢ jmenuje méteni
spokojenosti, mzdové priazkumy, persondlni audity, organizaci teambuildingi i riiznych eventd,
budovéani znacky pomoci persondlniho marketingu nebo spolupraci se Skolami. RC1 dale
zmiiluje, Ze persondlni agentura je také schopna pomoci firmdm s budovanim jeji vlastni
znacky, a to predev§im na socidlnich sitich pomoci personalniho marketingu. Dodava, Ze
vyjimkou neni ani pomoc pii tvorbé a spravé webovych stranek firmy. V souvislosti
s kariérovym poradenstvim pro kandidaty RC1 mluvi o cilené¢ pomoci lidem, ktefi se hledaji
a nevi, co by pfesné chtéli délat. Vysvétluje, ze agentura poskytuje i testovani osobnosti a na
zaklad¢ toho pak nabizi vhodné pracovni pfilezitosti. Dale RC1 zmifuje i poradenstvi pro
firmy, které se konkrétn¢ zabyva planovanim zaméstnanct a zjiStuje, kolik bude potieba lidi
do jednotlivych oddéleni. Dodava, Ze personalni agentury spolupracuji i se stiednimi
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a vysokymi Skolami, kam osobné dochazeji, a pomoci inzerce se aktivné snazi firm¢ budovat
dobré PR.

RC2 kratce dopliuje, Ze kandidatlim je agentura schopna poskytnout i psychologické testovani,
osobnostni diagnostiku nebo rady pro kariérni zmény. Dodava, ze firmdm je personalni
agentura schopna pfedat poradenstvi souvisejici s onboardingem kandidatt a jejich nasledného
zaclenéni do pracovniho tymu.

Prace recruitera

Otazka ,,Co Vs nejvice bavi na praci recruitera?* méla spise doplikovy charakter. Z vypoveédi
vSech pracovnikl Ottimy je vice nez jisté, ze osobni a lidsky pfistup do své prace vkladaji na
maximum a zalezi jim na osudech i spokojenosti vSech, se kterymi pfi ndboru zaméstnanct
spolupracuji. Reditelka odpovida, Ze ji na své praci nejvice bavi objevovat profesni cesty lidi
a zkoumat, jaci ve skutecnosti jsou. Vzdycky je pro ni satisfakci, kdyz clovék najde praci, ve
které je spokojeny a ktera mu prospiva. Dodava, Ze na druhé strané je pro ni uspéchem, kdyz
se 1 dané firmé& ulevi tim, Ze obsadila volnou pracovni pozici. Vysvétluje, Ze tato spokojenost
obou stran je pro ni neskute¢né napliujici pocit. Reditelka zaroven dodava, Ze zaméstnani je
velka soucast lidského Zivota, proto povazuje za velmi dulezité, aby kazdy ¢lovek délal praci,
kterd je alesponi trochu bavi a jde jim. Dale odpovida, Ze je velmi bavi celkova pestrost
jednotlivych lidi, se kterymi pracuje, protoze kazdy z nich je jiny. Na zavér feditelka sdéluje,
Ze je pro ni zajimavou soucasti jeji prace 1 porovnavani Zivotopist se skute€nou prezentaci
jejich majitelt. Dodava, ze tyto rozdily ji zna¢né napomahaji pokoru v tom, aby v zivoté neméla
k lidem predsudky.

PM odpovida, Ze na své praci ji nejvice bavi hlavné obchod, strategické planovani i nastavovani
jednotlivych procesii. Rovnéz je pro ni radosti vidét i vysledky své usilovné prace v podobé
spokojené¢ho zaméstnance a spokojeného zaméstnavatele. Je rada, Zze u svych klientd pracuji
napfiiklad lidé, které do firmy naSla tfeba pted tfemi lety, a stale je to bavi. Dalsi satisfakci pro
PM je i to, ze v dané organizaci pracuje vétSina zaméstnanctl, které se podafilo obsadit
personalni agenturou, konkrétné jejima rukama. Dodava, Ze UspéSnost prace konzultanta je
v té€chto situacich zfetelnd, a ani neni potfeba pfima pochvala od klienta, vysledky jsou zkratka
vidét na prvni pohled.

Pro RCI1 jsou pfi jeji prace na prvnim mist¢ hlavné lidi, je samotné a celkovou komunikaci
s nimi oznacuje jako divod, pro€ ji obor lidskych zdroji tak moc bavi. Dodava, Ze ji naplituje
1 samotna role v persondlni agentuie a cely proces naboru zaméstnancti od svého zacatku az
do konce. Libi se ji pfedev§im odliSnost a riznorodost, kterd s novymi lidmi vzdy zarucené
pfichazi.

RC2 zminuje, ze se v oboru lidskych zdroji neustdle dozvidd nové informace o rtznych
odvétvich, a to 1 o téch, které predtim znala. Dodava, ze kontakt s lidmi si patficné uziva
a uvédomuje si i moralni dopad své prace, ktery souvisi opét se vzajemnou ditvérou. Na zaveér
také zmifuje, ze rdda pfemysli o riznych vécech, v lidskych zdrojich je tedy o cem premyslet
témef neustale.

3.3.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Pro dotaznikové Setieni byli vybrani pouze respondenti, ktefi se v minulosti dostali do kontaktu
s persondlni agenturou, a alespofi rdmcové znaji jejich sluzbu. Mohou tedy predat dilezité
informace plynouci z jejich zkuSenosti.

Utelem prvni otazky dotazniku bylo tedy zjistit, pfi jaké konkrétni piileZitosti se dotazovany
do tohoto kontaktu dostal. Druha z otdzek nésledné analyzuje, jak na respondenty pisobil
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samotny konzultant ¢i naborat béhem vybérového fizeni. Zkouma, jak odpovidajici hodnoti
celkovy pfistup i komunikaci ze strany pracovnika persondlni agentury. Tteti otdzka navazuje
na tu druhou a déle rozebira ¢innosti konzultanta pii osobnim pohovoru. Konkrétné se zabyva
jeho schopnostmi odpovédét na otazky tykajici se firmy, co které se kandidat hlasi. Jelikoz se
jedna o externiho pracovnika, ktery neni soucasti dané organizace, je tfeba, aby firmu znal
a dostatecné ji dokazal prezentovat. Konkrétné¢ se zde zkoumalo, zda byl respondent pfi
pohovoru spokojen s odpovéd’mi na otazky, které se tykaly dané firmy. Ctvrta otazka se tykala
osobnostnich nebo psychologickych testi, jejichz vyznam je blize pfedstaven v teoretické ¢asti
prace. Respondenti odpovidali, zda se béhem néckterého z vybérovych fizeni, kterého se
ucastnili, setkali také s osobnostnim testovanim. Pata otazka zkoumala uspéSnost kandidata
a ptala se, zda se mu za pomoci personalni agentury podafilo ziskat zamé&stnani. Na zaklad¢ této
zkuSenosti zjiStovala Sesti otdzka, zda by respondent spolupraci s persondlni agenturou
doporucil i ostatnim uchazeciim o zaméstnani. Sedma otazka davala respondentim prostor
vyjadfit se a sdélit svlij ndzor pomoci psané odpovédi. Méla za ukol zjistit diivody, pro¢ firmy
vyuzivaji k ndboru svych zaméstnanct sluzby personélnich agentur. Na to navazovala osma
otazka, kterd se zam¢fovala na vyhodnost pouziti outsourcingu. Cilem této ¢asti bylo zjistit
konkrétni vyhody, kvili kterym firmy voli vyuziti personalnich agentur pro ziskdni svych
zamé&stnancl. V navaznosti na osobni rozhovory méla déle porovnat, zda konzultanti i uchazeci
védi o stejnych vyhodach, které personalni agentury pro své klienty piedstavuji. Devata otazka
byla opét oteviend. Zjistovala, jak respondenti ze svého pohledu hodnoti celkovou spolupraci
s personalni agenturou ze vSech moznych thli. Zde mohli odpovidajici uvést hned nékolik
diivodu tykajici se jejich spokojenosti ¢i nespokojenosti. Posledni dvé z otdzek byly zvoleny za
ucelem identifikace slozeni celého vybérového souboru respondentti z hlediska pohlavi
a z hlediska véku.

Vysledky dotaznikového Setteni byly dale zkoumany i z hlediska vzajemnych souvislosti. Byly
vybrany dvojice otazek, jejichz odpovédi mély souvisejici charakter a pomohly ptinést dalsi
zajimavé informace.

1. Pri jaké prilezitosti jste se dostal/a do kontaktu s personalni agenturou?

Graf €. 1 znazornény niZze zobrazuje konkrétni pfileZitosti, pii kterych se uchazeci dostali do
kontaktu s personalni agenturou. Respondenti méli celkem na vybér ze tfi zakladnich moznosti
odpovédi. Bud’ reagovali na inzerat zvefejnény touto agenturou, sami agenturu oslovili za
ucelem ziskani prace ¢i kariérového poradenstvi nebo byli napfimo osloveni naborarem
s konkrétni nabidkou. Respondenti mohli oznacit i odpoved’ ,,Jina“, pfipadné doplnit o slovni
komentaft z jejich strany.
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Graf 1 Diivod kontaktu s personalni agenturou
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Z vysledkit vyzkumu lze vycist, ze vétSina respondenti (38 %) se setkala s personalni
agenturou, protoze zareagovala na inzerat, ktery agentura sama sdilela na internetu.
Ve 30 % situaci ke spolupraci dochézelo, protoze respondenta v danou dobu zrovna hledali
nové zaméstnani a sami oslovili odborniky. O néco méné ptipada (28 %) se tykalo ptimého
osloveni s pracovni nabidkou ze strany nadboraid. Lze se domnivat, Ze v ostatnich neuvedenych
ptipadech (4 %) se respondenti dostali do kontaktu s agenturou napiiklad kvili kariérovému
poradenstvi, osobnostnimu testovani nebo z divodu zajmu o vzdélavaci programy. Celkovée jde
na vysledku zpozorovat aktivni po¢in ndborafi, ktefi hojné vyuzivaji ptimé osloveni kandidata
pfi své praci. Relativni cetnost jednotlivych diivodii pro kontakt s persondlni agenturou

zobrazuje tabulka ¢. 1 niZe.

Tabulka 1 Diivod spoluprace s personalni agenturou

Kontakt s personalni agenturou n; (-) fi (%)
Reagoxfal/’a jsem na inzerat sdileny 47 38 %
personalni agenturou

Hledal/a jsem nové zaméstnani 33 30 %
Byl/a jsem oslovena s nabidkou prace 31 28 %
Jina 4 4%
CELKEM (X) 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2. Jak hodnotite pristup konzultanta a komunikaci béhem vybérového Fizeni?

Graf 2, znazoriiuje odpovédi na druhou otdzku tykajici se prace konzultanta v persondlni
agentufe. Respondenti zde méli za ukol zhodnotit pfistup i komunikaci néborartt béhem
vzajemné spoluprace. MéEli na vybér stupnujici se odpovéedi, které reflektuji miru jejich
spokojenosti.

Graf 2 Ptistup konzultanta pii vybérovém fizeni
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Z tohoto grafu lze vyc¢ist mirna nadpolovi¢ni vétSina (52 %) respondentti, kteti hodnoti pfistup
a komunikaci konzultanta spiSe pozitivn€. Pfiznivym zjisténim pro personalni agentury je také
fakt, Zze 41 % z respondentli by praci naborafi hodnotilo dokonce velmi pozitivné. Mensi ¢ast
odpovidajicich (7 %) se nechala slySet, Ze spolupraci s konzultanty v agenture hodnoti spise
negativné. Dal§im pozitivem tohoto vysledku je i skutecnost, ze zadny z respondentti nehodnoti
pfistup konzultantli velmi negativné. Z kladného vysledku lze piedpokladat profesionalni
postoj, odbornost ale i tfeba mily a vstficny pfistup ze strany zaméstnancli personalni agentury
smérem ke kandidatim. Jednotlivé odpovédi a jejich procentni podily na celku zachycuje
tabulka €. 2 niZe.

Tabulka 2 Hodnoceni pfistupu konzultanta

Piistup konzultanta n; (-) fi (%)
Velmi pozitivné 45 41 %
Spise pozitivné 57 52 %
Spise negativné 8 7 %
Velmi negativné 0 0%
CELKEM (X) 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3. Dokazal Vam konzultant béhem pohovoru odpovédét na vSechny otazky tykajici se
firmy, do které se hlasite?

Smyslem tfeti otdzky bylo ovéfit, zda je konzultant schopny odpovédét na vSechny dotazy
tykajici se firmy, do které se respondent hlasil. Na zaklad¢ poznatkii literarni reSerSe
v teoretické Casti prace byla pravé externi povaha a neschopnost nédboraie plné reprezentovat
firmu povazovana za jednu zhlavnich nevyhod wvyuziti sluzeb persondlni agentury.
Respondenti mohli vybrat, Ze byl konzultant bud’ schopen plné odpovédét na jejich dotazy, na
vétSinu z nich znal odpoveéd’, nebo v opa¢ném piipadeé na vétSinu dotazi odpovédet neumél.
Opét zde byla uvedena moznost odpoveédét neutrdlné v kategorii ,,Jina“. Odpovédi na tyto
otazky jsou zpracovany nize v grafu ¢. 3 niZe.

Graf 3 Znalost firmy ze strany konzultanta
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Z vysledki vyzkumu je patrné, Ze konzultant svou ¢innost, dle zkuSenosti respondentt, provedl
obstojn¢ a podle ocekavani. Ditkazem je i skutecnost, ze nejvetsi ¢ast z nich (49 %) uvedla, ze
konzultant byl pti pohovoru schopen odpovédét na vSechny otazky ohledné firmy, do které se
respondent hlésil. O néco mén¢ dotazovanych (42 %) dokonce oznacilo, ze konzultant dokézal
odpovédét na vSechny dotazy. Pouze 7 % respondentti sdélilo, Ze se znalosti firmy ze strany
konzultanta pfili§ spokojeni nebylo, pfi osobnim pohovoru dle nich nedokézali odpovédét na
vétSinu polozenych otdzek. Celkem 2 respondenti nedokazali schopnost konzultanta zhodnotit
pomoci uvedenych moznosti otdzky, a vybrali odpovéd ,,Jind*“ bez uvedeni konkrétniho
divodu.

Celkovy vysledek potvrzuje i vypovédi konzultant v osobnich rozhovorech, kteti zdiiraznili,
ze znalost klienta a jeho firmy je pro né klicova. Lze tedy ¢astecné vyvratit tvrzeni, ze externi
pracovnik neni schopen kandidatovi pln¢ piedat informace o firmé svého klienta, které je
obsahem teoretické ¢asti prace. Procentni podil jednotlivych otdzek na zkoumaném celku
zobrazuje tabulka ¢. 3 nize.
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Tabulka 3 Schopnost konzultanta prezentovat firmu

Schopnost odpovédét na otazky n;i (-) fi (%)
Ano, dokazal odpovédét na vSechny 46 42 9%
dotazy
Ano, nva Yetsmu otazek dokazal 54 49 %
odpoveédét
Ne, na vétSinu otazek nedokazal

\ 1 8 7%
odpovedét
Jina 2 2%
CELKEM (Y) 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

4. Setkali jste se nékdy s osobnostnimi testy v ramci vybérového fizeni na pracovni

pozici?

Ctvrta otdzka se zabyvala osobnostnimi testy. V teoretické ¢asti prace je plné vysvétlen smysl
vyuziti psychologickych testll jako soucast vybérového fizeni. Piinos osobnostnich testil je
detailn€ rozebran i v rdmci osobnich rozhovora s konzultanty z Ottimy. Tato otdzka méla za
ukol zkoumat, zda se uchaze¢i o zaméstnani rovnéz nékdy s testy setkali. Byla zamérné
formulovéna tak, aby se mimo jiné zjistilo, zda se v ramci jednoho vybérového fizeni setkali
pouze s jednim nebo s vice testy. M¢tila tedy Cetnost a zkoumala, jak moc je bézné dopliovat
profil kandidata o vysledky jeho osobnostnich testii. Jednotlivé odpovedi jsou zaznamendny

v grafu 4 niZe.

Graf 4 ZkuSenost s osobnostnimi testy
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Z vysledkti zkoumani lze vycist, ze velkd vétSina respondentd (80 %) se s osobnostnim
testovanim béhem vybérového fizeni jiz setkala. Jeden test v ramci naboru absolvovalo
43 % znich. Nepatrné¢ mensi ¢ast (37 %) se dokonce setkalo i s vice testy béhem jednoho
vybérového tizeni. Zbytek respondentti (20 %) se s osobnostnim testovanim na pohovorech
nikdy nesetkalo.

Vysledek vyzkumu potvrzuje mimo jiné vypovédi dotazovanych konzultantli z osobnich
rozhovord, kteti psychologické testovani kandidath povazuji za velmi dilezitou soucast. Je
vidét, Ze persondlni agentury pii vybérovém fizeni na pracovni pozice testy opravdu hojné
vyuzivaji. Procentni podily vSech moznosti odpovédi na zachycuje tabulka €. 4 nize.

Tabulka 4 ZkuSenost s osobnostnim testovanim

Osobnostni testovani n; (-) fi (%)
A’nov, absrolvvo,val/’a jsem jeden test v celém 47 439
vybérovém fizeni
Ano, absolvoval/a jsem nékolik osobnostnich

A e 41 37 %
testll v rdmci jednoho vybérového fizeni
Nikdy jsem neabsolvoval/a osobnostni test o

e RS 22 20 %
v ramci vybérového fizeni
Jina 0 0 %
CELKEM (Y) 110 100 %

5. Ziskat zaméstnani pres personilni agenturu se Vam...?

Zamérem paté otazky bylo zjistit, zda se respondentim podafilo ziskat zaméstndni prtes
persondlni agenturu. M¢ti se zde v podstaté uspesnost kandidat ve vybérovém fizeni. Je tieba
ovSem dodat, Ze na uspéch i neuspéch mohlo mit vliv hned nékolik faktorti, které napiimo
nesouvisi s praci personalnich agentur. Respondenti méli na vybér ze dvou variant podle toho,
jestli se jim podafilo ¢i nepodaftilo praci ziskat. Jednotlivé odpovédi na tuto otdzku vyobrazuje
nize graf 5 nize.

Graf 5 Uspésnost kandidata pfi ziskani zaméstnani
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Z grafu 5 lze vycist, Ze u vétsSiny respondenti (66 %) spoluprace s personalni agenturou vyustila
v ziskéni zaméstnani. Naopak 29 % dotazovanych ma spiSe zkusSenost s netspéchem. Lze se
domnivat, ze zbylych 5 % se opét s agenturou setklalo pro jiné ucely, nez je pravé ziskani
zaméstnani.

Vysledek miize napomahat snizit nedivéru kandidati k hledani zaméstnani pies personalni
agenturu. Naopak neuspéch ve vybérovém fizeni mize kandidat davat za vinu pravé personalni
agentute, coz opét vede ke skeptickému postoji. Procentni podil jednotlivych odpovédi
vyobrazuje tabulka ¢. 5 nize.

Tabulka 5 Ziskani zaméstnani pfes personalni agenturu

Uspé&nost pii ziskavani zaméstnani n; (-) fi (%)
Podafilo se mi ziskat zaméstnani 73 66 %
Nepodaftilo se mi ziskat zamé&stnani 32 29 %
Jina 5 5%

CELKEM (%) 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

6. Doporucil/a byste spolupraci s personalni agenturou i ostatnim uchazec¢im?

Otazka ¢. 6 byla do dotaznikového Setfeni vlozena proto, aby zjistila, zda by respondent
doporucil spolupraci s persondlni agenturou i ostatnim uchazectim o zaméstnani. At uz se jedna
o osloveni agentury se zajmem ziskat pracovni pfilezitost nebo reagovat na inzerovanou
nabidku na internetu. Néktefi 1lidé mohou byt k témto nabidkam skepticti. Na vybér méli
respondenti stupiiujici se odpovédi, a to sice, zda by rozhodné ¢i spiSe doporucili tuto
spolupréci, nebo naopak ji rozhodné ¢i spiSe nedoporucili. Konkrétni odpovédi jsou uvedené
v grafu 6 niZe.

Graf 6 Doporuceni spoluprace s personalni agenturou
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Vysledek této otdzky hovofi jasné v prospéch persondlnich agentur, co se spokojenosti
respondentl se spolupraci s nimi tyce. Nejveétsi ¢ast z nich (46 %) by ostatnim uchazeclim
o zam¢stnani spiSe doporucilo obratit se na personalni agenturu. Jen nepatrné¢ mensi podil
(43 %) by tuto spolupraci dokonce rozhodné doporucil. Co stoji za divodem, ze by
11 % odpovidajicich personalni agenturu nedoporucilo, se 1ze pouze domnivat. Pozitivni
vysledek lze ale spatfit ale i v tom, Ze zadny z respondentl v dotazniku neoznacil odpovéd
,,Rozhodné nedoporucil/a“. Jak jiz bylo zminéno v osobnich rozhovorech s konzultanty, na
pracovnim trhu se nic neutaji, a tak i spokojenost kandidatti by pro persondlni agentury méla
byt na prvnim miste. Procentni podil odpovédi jednotlivych otdzek na celku zobrazuje tabulka
¢. 6 nize.

Tabulka 6 Doporuceni spoluprace s agenturou

Doporuceni personalni agentury n; (-) fi (%)
Rozhodné doporucil/a 47 43 %
Spise doporucil/a 51 46 %
Spise nedoporucil/a 12 11 %
Rozhodné€ nedoporucil/a 0 0%

CELKEM (X) 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

7. Proc si myslite, Ze firmy vyuzivaji k naboru svych zaméstnanci sluzby personalnich
agentur?

Sedma otazka byla zamérné zvolena jako oteviend a respondenti se v ni mohli jednoslovné ¢i
viceslovné vyjadrit k problematice. Konkrétné se zjistovalo, co si respondenti mysli, Ze je pro
firmy hlavnim divodem pro vyuZzivani sluzeb persondlnich agentur k naboru svych vlastnich
zamé&stnancl. Nepiimo se zde ovétovalo také povédomi lidi o ¢innosti samotnych personalnich
agentur. Nejcastéj$i odpovédi byly pro lepsi ptehlednost zaznamenany do jednoduché tabulky
¢. 7 niZe.

Tabulka 7 Dtivod k vyuziti sluzeb personalnich agentur

., Nekterée firmy maji problémy s nalezenim
novych zaméstnancii, nebo potiebuji nabrat
hodneé lidi, ale na tak velky nabor nemaji
viastni kapacity.

., Meéné prace uvnitv firmy, zvlaste, pokud je
treba nabrat veétsi mnozstvi sezonnich
pracovnikii; v pripadé, ze se jim nevyplati
investovat do vlastniho HR “

., Kvalitni agentura ma kvalitni databadzi
potenciondlnich uchazecii*

., Zrejme si mysli, ze dokazou najit
odbornika a odfiltrovat nekvalitni
uchazece “

., Kviili lepsimu odbornému pohledu a
zkuSenostem s pohovorovanim. *

,,Jsou profesionadlni v komunikaci s lidmi a
maji s naborem zkusenost “

., Kvili usetreni penez za dlouhy proces
nabirani

., Nemayji viastni HR nebo jde o vysoce
kvalifikované zaméstnance. *
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., Mayji sirsi zaber, vedi, jak a kde ., Agentury maji vice kontaktu, dokazi vyuzit

zaméstnance hledat. lepsi prostredky pro ziskani zaméstnancii*
., Neéktere firmy nemaji své personalni ,,Jelikoz napriklad nemaji prostor pro tuto
oddeleni, tudiz nemaji cas ani prostiedky ¢innost a radeji ji preveli na odborniky

‘ 6«

realizovat precizni vybérové rizeni. * v hledani novych zaméstnancii.

., Aby se dostaly k zajimavym kontaktim a ,,odborna naborova spolecnost ma veétsi
ziskaly kvalifikované zaméstnance v co moznosti pri vyhleddvani zaméstnancil, je to
nejkratsim case. * Jjejich prioritni zajem *

,, Protoze maji vice zkuSenosti v oboru, lepsi | ,,setri naklady, presouvaji tu vice tezsi praci
know-how a firmam to uSetii prdci. na jiny subjekt.

,, Usetreni casu personalistit /predselekce ., Neschopnost interniho hr sehnat
CV/, agentura pracuje s databazi uchazeci | kandidata, specifikace obsazované pozice

,, Agentury dokazi dodat kandidaty podstatné | ,, Myslim si, Ze vyuziti personalni agentury

rychleji, avsak nebyva to tak pravidlem. pro firmy predstavuje vyraznou usporu casu
Nicméné pokud potrebuje firma i nakladu. Dale bych rekl, Ze jiz vilastni
kvalifikovaného zaméstnance ihned, je to nekolik kontaktit a znaji pracovni trh.
velmi rychla cesta, jak ho ziskat

,, Odbornost, profesionalni pristup “ ., Aby usetrily cas a penize

Zdroj: Vlastni vyzkum

Zanejcastéjsi diivod k vyuziti sluzeb persondlni agentury z pohledu firmy respondenti povazuji
usetieni Casu i nékladii, odborny pohled, vice zkuSenosti s pohovorovanim, kvalitni databazi,
Sifi zabér ¢i lepsi know-how. Déle zmifiuji 1 absenci interniho HR odd¢leni, coz potvrzuji také
vyroky konzultantl v osobnich rozhovorech. Zaznéli také lepSi moznosti a prostredky
k vyhleddvani zaméstnancii anebo schopnost agentury ziskat vice pracovnikii najednou
v kratkém casovém useku. Odpovédi ucastnikli dotaznikového Setfeni se vétSinove shoduji
1 s vypoveéd'mi konzultanti firmy Ottima, ktefi uvadéeji stejné divody pro vyuziti personalnich
agentur.

8. Co si myslite, Ze je hlavni vyhodou vyuZiti personalni agentury z pohledu firmy?

Vramci osmé otazky byl respondentim polozen dotaz ohledné hlavni vyhody vyuZiti
personalni agentury pro firmy. Zamérem bylo zjistit, zda se data z osobnich rozhovort
a dotaznikového Setfeni v ramci vyhodnosti outsourcingu shoduji ¢i neshoduji. Na zaklade
informaci ziskanych v teoretické ¢asti prace byly respondentiim k dispozici i jednotlivé vyhody,
ze kterych mohli dle svého uvazeni vybrat ty nejvhodnéjsi. Na vybér byla konkrétné uspora
nakladi a Casu, odbornost, znalost pracovniho trhu a moZznost vyuziti vlastnich kontaktt.
Respondenti méli moznost vybrat i vice odpovédi najednou, stejné tak mohli pfidat i zcela jinou
variantu odpovédi, kterou tato otdzka neobsahuje. Vysledky tohoto Setieni jsou vyobrazeny
v grafu €. 7 niZe.
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Graf 7 Vyhody vyuziti sluzeb personalni agentury
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Na zékladé udaji vyctenych z grafu €. 7 je zfejmé, ze hlavni vyhodu respondenti spatiuji
v uspote ¢asu. Tuto odpoveéd oznacilo celkem 34 % dotazovanych. O druhé misto se s podilem
17 % odpovedi deli vyhody spocivajici v uspote nakladi a znalosti pracovniho trhu. V tésném
zavésu skoncila vyhodnost odbornosti a vlastnich kontaktdi, které shodné oznacilo

16 % dotazovanych.

Z vysledkt prizkumu lze prokazat spojitost s odpovéd’'mi konzultantti Ottimy, ktefi vyhodu
uspoteného casu taktéz jasn¢€ potvrzuji. V tabulce €. 8 nize lze zpozorovat, ze celkové bylo
oznaceno 196 moznosti odpovédi, respondenti zde totiz mohli vybrat vice nez jednu moznost,
kterou povazuji za relevantni. Nikdo z nich v§ak neuvedl jinou z vyhod pro vyuZiti personalnich

agentur.

Tabulka 8 Vyhody vyuziti personalnich agentur

Znalost
pracovniho

32

MozZnost
vyuziti
vlastnich
kontakt(

32

Odbornost

Jind

Vyhody outsourcingu pro firmy n; (-) fi (%)
Uspora nakladii 33 17 %
Uspora &asu 66 34 %
Znalost pracovniho trhu 33 17 %
Moznost vyuziti vlastnich kontaktt 32 16 %
Odbornost 32 16 %
Jina 0 0%
CELKEM (X) 196 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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9. Jak celkové hodnotite spolupraci s personalni agenturou?

Devata otazka byla opét oteviend. Déavala respondentim moznost zhodnotit svou zkusSenost
tykajici se spoluprace s personalni agenturou pii osobnich pohovorech béhem vybérového
fizeni, které v minulosti absolvovali. Nejcastéjsi vypoveédi byly opét doslovné prepsany do

tabulky &. 9 niZe.

Tabulka 9 Hodnoceni zkuSenosti s personalni agenturou

., Musim Fict, Ze jsem byla k personalni
agenture nejdrive skepticka, nicméné mily a
profesionalni pristup me primel zmenit
nazor. “

., Dostala jsem odpovéd na vsechny otazky,
naborar dokazal plné prezentovat firmu a
sdelil mi vsechny diilezité detaily. Bylo videt,
Ze s firmou spolupracuje dlouhodobe.

., Hodnotim spolupraci kladné, pracovnici
byli velmi mili a vstricni. Dokonce mi
pomohli podivat se na jiné webové pracovni
portaly a zalozit si profil na LinkedInu.

1 kdyz byl ve finalnich vybéru vybran jiny
uchazec, cely pritbeh pohovorii probihal
velmi profesionalné. Ziskal jsem i cenné
rady pro hledani prace.

,,Za me spokojenost, mily a profesionalni
pristup, recruiter mluvil srozumitelné a
jasné*

., Podarilo se mi pres ni najit prace a
vybérove rizeni probéhlo v poradku -
hodnotim tedy velmi kladne. *

., Spolupraci hodnotim lépe, nez kdyz jsem se
setkal s internim personalistou.
Profesionalni pristup byl znat. “

., Smisene, nekteré agentury maji osobni
pristup, pro nékteré (vetsi) jste jen dalsi
zakaznik v CRM “

., Spise negativne. Neprofesionalni a
neodborné reakce pracovnikii. Prilis
povrchni pohled na ucastniky vyberového
Fizent.

,,Sama jsem naborar - je to velmi
indiviualni, s vétsinou agentur nemd v ramci
IT trhu smysl spolupracovat, ale najdou se
velmi sveétle vyjimky :-) “

., Spolupraci s agenturou hodnotim jako
skvely zpiisob vyhledavani nového
zaméstnani, pri kterém Vas provazeji
odbornici, od kterych citite podporu behem
celého procesu. “

., Spolupraci s agenturou jako takovou
hodnotim velice kladné. Pomér cena/kvalita
vSak dle mého nazoru je velmi vysoky, proto
personalni agenturu jiz v budoucnu s
nejvetsi pravdepodobnosti nevyuziji. *

., Velmi kladné, prekvapil me mily pristup
naborari*

., Velmi dobra zkusenost, profesionalni
pristup “

‘

., Nic specialniho, spise takové neosobni. *

,,Nova zkusenost, vyborna *

,, Obecne relativne spatne, pokud se
agentury vubec obtezuji reagovat, tak jste
jenom prostredek k ziskani provize. ve chvili
kdy maji lepsiho kandidata uz je nezajimate
a neobtezuji se ani podat zpetnou vazbu. *

,, Celkoveé mam s personalni agenturou velmi
kladnou zkusenost. Recruiter byl behem
pohovoru mily, napomocny a dokazal mi
predstavit firmu a odpovédet na veskeré mé
otazky. Dokonce mi také predal cenné rady,
co se spravnosti zivotopisu tyce.

., Praci jsem dostala, takze velmi pozitivne

Mam zkuSenost s vice agenturami. Vetsinou
byla spoluprdce dobra.

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Z jednotlivych odpovédi je patrné, Ze zkuSenosti s persondlni agenturou maji respondenti
prevazné kladné. Ocenuji zejména profesiondlni i mily pfistup. Vyzdvihuji i vstficnost
a napomocnost naborail, kteti nékterym znich pomohli s vytvofenim CV, profilu na
LinkedInu, ale i poskytli cenné rady, kde hledat pracovni nabidky. Cast respondenti sdili ale
1 negativni zkuSenost s persondlnimi agenturami. Konkrétné zmifluji povrchni pohled na
kandidaty, neosobni pfistup, ¢i neodborné reakce pracovnikli. Celkem 7 respondentii tuto
otevienou otazku preskocilo.

10. Jste:

Ptedposledni, desatd, otazka zkoumala slozeni jednotlivych respondentti tohoto dotaznikového
Setieni z hlediska pohlavi. Pomér muzi a Zen je zndzornén nize v grafu €. 8.

Graf 8 Slozeni respondentti z hlediska pohlavi
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Zdroj: Vlastni vyzkum
V ucasti na vyzkumu dle vysledku grafu 8 patrna ptevaha zen v celkovém poctu respondentt.
Tohoto dotaznikového Setfeni se zucastnilo 63 % Zen a zbylych 37 % zastupovalo muzské

pohlavi. Podil jednotlivych respondenti na zkoumaném celku je vyobrazen nize v tabulce
¢. 10 nize.

Tabulka 10 Rozlozeni Zzen a muza

Pohlavi respondenta ni(-) | i (%)
Zena 70 | 64%
Muz 40 36 %
CELKEM (T) 110 | 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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11. V jakém vékovém rozmezi se pravé nachazite?

Posledni z otdzek byla zafazena se zdmérem zjistit diverzitu respondentli dle véku. Bylo
identifikovano vékové rozmezi odpovidajicich. Slozeni jednotlivych kategorii je vyobrazeno

v grafu 9 niZe.

Graf 9 Veékové slozeni respondentil
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Na zékladé vysledki posledni otdzky lze vycist, Zze nejvétsi ¢ast respondentii dotazniku
(38 %) se nachazi ve vékovém rozmezi 26-35 let. Skutecnost Ize odiivodnit i tim, ze v tomto
véku se velka &ast lidi uchazi o své prvni zaméstnani na HPP po dokonéeni studia na VS.
Druhou nejpocetnéjsi skupinu (28 %) tvofili lidé ve vE€ku 36-45 let. Déle se fadi respondenti
star$i 45 let, kterych se dotaznikového Setfeni ucastnilo 17 % ze vSech odpovidajicich. Stejné
pocetnou skupinu (17 %) tvorili zastupci kategorie 15-25 let. V tomto v€kovém rozmezi, zcela
logicky, spoustu lidi jeSté studuje, proto ani ucast na tomto dotaznikovém Setfeni nebyla pfilis
vysokd. Procentni podil zastupcl jednotlivych kategorii na zkoumaném celku zachycuje

tabulka ¢. 11 nize.

Tabulka 11 Vekové rozmezi respondenti

Vékové rozmezi n; (-) fi (%)
15-25 let 19 17 %
26-35 let 42 38 %
36-45 let 30 28 %
46 let a vice 19 17 %
CELKEM (Y) 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pro zjisténi vztahu nékterych vzajemné souvisejicich otazek byly vysledky taktéz zpracovany
do nasledujicich kontingen¢nich tabulek. Otazky byly zamérné voleny tak, aby vyplynuly
dosud nezjisténé informace o zkuSenostech respondentll, a pfedev§im souvislosti mezi nimi.
Ciselné zobrazeni znamena podet jednotlivych respondentd. V tabulce ¢. 12 niZe je zobrazena
¢etnost mezi témito otazkami:

1. Jak hodnotite pFistup konzultanta a komunikaci béhem vybérového rizeni?
2. Dokazal Vam konzultant béhem pohovoru odpovédét na vSechny otazky tykajici se
firmy, do které se hlasite?

Tabulka 12 Hodnoceni konzultanta a jeho znalosti firmy

Ano, dokazal Ano, na vétsinu Ne, na vétsinu

odpovédét na otazek dokazal otazek nedokazal | Jina | Celkem

vsechny dotazy odpovédét odpovédét
Velmi pozitivné 23 20 0 1 44
Spise pozitivné 23 31 3 1 58
Spise negativné 0 3 5 0 8
Velmi negativné 0 0 0 0 0
Celkem 46 54 8 2 110

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cilem této komparace bylo zjistit, jaky vliv na celkové hodnoceni pfistupu konzultanta
v persondlni agentufe ma jeho schopnost pln€ prezentovat firmu, do které se kandidat hlasi. Jak
jiz vyplyva z vysledkl osobnich rozhovort, pravé plné pochopeni firmy a poznani klienta je
pozorovat v nejpocetnéjsi skuping z vyzkumu, ktera tvrdi, Ze konzultant dokazal odpovédet na
vétSinu z dotazd, a proto jeho ptistup hodnoti vétSina z nich spiSe pozitivné. Respondenti, kteti
uvadi, Ze béhem jejich pohovoru dokazal konzultant pIné¢ odpovédét na veskeré dotazy o firmée
(46), se dle celkového hodnoceni déli na dvé stejné pocetné skupiny. Po 23 respondentech jsou
zde ti, kteti hodnoti pfistup konzultanta bud’ velmi pozitivné, nebo spiSe pozitivné. U kategorie
odpovédi ,,Spise pozitivné* se 1ze domnivat, Ze k Gplné spokojenosti respondentiim chybélo pti
komunikaci s konzultantem néco jiného, nez je jeho znalost firmy. Naopak vétSina
odpovidajicich, kterym konzultant nebyl schopen odpovédét na vSechny jejich dotazy
(5), hodnoti celkovy pfistup konzultanta spiSe negativné. Pozitivnim vysledkem je ale na
druhou stranu to, ze 3 z respondentdl, ktefi v dotazniku uvadi, Ze béhem pohovoru konzultant
nedokazal odpovédét na vétSinu dotazi o firmé, hodnoti jeho celkovy pfistup i tak spise
pozitivné.

Celkové lze prokazat diilezitost pfipravenosti konzultanta na pohovoru, kterd ve vétsiné ptipada
vede, dle vysledki vyzkumu, ke spokojenosti kandidati a jejich kladnému hodnoceni.
Vysledky se shoduji i s vypovéd'mi rozhovorii s naborati z Ottimy, kteti kladou znalosti firmy
ze strany nejvyssi dulezitost.

Nasledujici tabulka zjistuje vzdjemny vztah dalSich dvou otdzek z vyzkumu. Konkrétné
hodnoti, zda by respondenti doporucili spolupraci s personalni agenturou v souvislosti s tim,
zda se jim samotnym podafilo pfes agenturu ziskat praci. V tabulce ¢. 13 nize je zobrazena
vzéajemna souvislost mezi témito otazkami:
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1. Doporucil/a byste spolupraci s personilni agenturou i ostatnim uchaze¢im?
2. Ziskat zaméstnani pies personalni agenturu se Vam...?

Tabulka 13 Doporuceni personalni agentury

Podafrilo Nepodarilo Jina Celkem
Rozhodné doporucil/a 36 10 1 47
SpiSe doporucil/a 37 12 2 51
SpiSe nedoporudil/a 0 10 2 12
Rozhodné nedoporucil/a 0 0 0 0
Celkem 73 32 5 110

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hlavnim cilem rozboru této souvislosti bylo zjistit, zda ma na doporuceni spoluprace
s persondlni agenturou vliv i to, zda dany kandidat v kone¢né fazi ziskal zaméstnani ¢i ne.
Projevuje se zde také hodnoceni celého pribéhu vybérového ftizeni i Casu strdveného
v persondlni agentufe na pohovoru. Z vysledkl vyplyva, ze vSech 73 respondentti, kterym se
podafilo ziskat praci pfes agenturu, by tuto spolupraci doporucilo i ostatnim uchazecim.
Polovina z nich by ji dokonce rozhodné doporucila, coz znaci i velkou spokojenost s praci
konzultantii. Pozitivni skute¢nosti je to, Ze navzdory neuspéchu pii ziskani zaméstnani celkem
22 respondentll odpovédélo, Ze by spolupraci s persondlni agenturou doporucilo. Nicméné
10 kandidata, kterym se nepodaftilo ziskat zaméstnani, by tuto spolupraci spise nedoporucilo.
Diivodem muize byt jejich nespokojenost s pribéhem vyberového tizeni, praci konzultanta,
nebo také jen fakt, Zze v kone¢né fazi nebyli zvoleni a zaméstnani ziskal jiny z uchazect.

Jednou z nevyhod outsourcingu, kterou zmiiuje Konopac (2016, s. 28), je pocet kol pohovort,
ktery je s persondlni agenturou zpravidla navysSen. Diivodem nespokojenosti kandidatt mtze
byt tedy 1 to, Ze pies pohovor s ndborafem neprosli az k samotnému zaméstnavateli, tudiz
nedostali Sanci dostat se do firmy a o svych nabytych zkuSenostech moci piesvédcit piimo
budouciho zaméstnavatele.

Z celkového vysledky lze usoudit, ze vétSinoveé kandidati spiSe nepfisuzuji sviij netspéch ve
vybérovém fizeni tomu, Ze se uchdzeli o zaméstnani pfes personalni agenturu, roli zde mohlo
hrat velké mnozstvi jinych faktora.

Poslednimu méfeni vzajemné souvislosti otdzek se vénuje tabulka ¢. 14 niZe. Piesnéji zkouma
uspésnost kandidatl pti vybérovém fizeni z hlediska v€ku. Srovnani jednotlivych kategorii ma
dopliikovy charakter. Jednotlivé souvislosti jsou konkrétné méfeny mezi témi to otazkami
z vyzkumu:

1. V jakém vékovém rozmezi se pravé nachazite?
2. Ziskat zaméstnani pi'es personalni agenturu se Vam...?
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Tabulka 14 Ziskani zaméstnani z hlediska véku

Podafrilo Nepodarilo Jina... Celkem
15-25 let 17 1 1 19
26-35 let 24 15 3 42
36-45 let 19 11 0 30
46 let a vice 13 5 1 19
Celkem 73 32 5 110

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledkli plyne, Ze nejvétsi vékovou kategii, které se podafilo ziskat zaméstnani pies
personalni agenturu, je rozmezi 26-35 let v zastoupeni 24 respondentd. Tato kategorie ma
v celkovém prizkumu nejvétsi zastoupeni, témeét polovinu vSech odpovidajicich. Pomérove
nejvice UspeSni pii ziskani zaméstnani byli vSak respondenti nejniz$i veékové kategorie
15-25 let. Z celkového poctu respondentt se v této kategorii podafilo praci najit hned 17 z nich,
pouze 1 odpovidajici pres agenturu praci neziskal. Dle této statistiky lze pozorovat, ze
s personalni agenturou ziskavaji snadné¢ji zaméstnani spiSe mladsi lidé. OvSem vliv na tento
vysledek mohou mit naptiklad niz§i pozadavky na juniorni pozice nebo vétsi pocet riznych
pracovnich nabidek na trhu. V kategorii 36-45 let se z celkovych 30 respondentli podaftilo najit
zamé&stnani pies personalni agenturu celkem 19, naopak nepodafilo se to 11 z nich. Nejvyssi
vékova kategorie 46 let a vice v zastoupeni 19 respondentii mé také pozitivni pievahu téch,
kteti praci ziskali. Pouze 5 z nich se nepodafilo dostat se na danou pozici pies personalni
agenturu.

3.4 Navrhy a doporuceni

Hlavnim smyslem této kapitoly, a zdroven i cilem diplomové prace, je vytvorit konkrétni
doporuceni pro firmy na ¢eském trhu, které nad spolupraci s persondlni agenturou stale vahaji.
Na zakladé¢ dat ziskanych pomoci vyhodnoceni osobnich rozhovorti s konzultanty
a dotaznikového Setfeni byly ur¢eny oblasti vyhod, které persondlni agentury firmam piindsi.
Zaroven také predstavuji divody, proc je vyuziti outsourcingu vhodnou metodou pfi ziskavani
pracovnikl do firem. Tyto vyhody byly nejprve identifikovany a popsany v ramci teoretické
¢asti prace pomoci komparace nédzorti nékolika autorti. Byla prokazana také jejich vzajemna
propojenost s pohledem zkuSenych konzultantl ze spolecnosti Ottima, s.r.o., kteti velkou cast
znich zminili i pfiosobnich rozhovorech, které jsou blize rozebrany v kapitole 3.3
Vyhodnoceni vyzkumu. Na zdklad¢ vSech ziskanych informaci byla nasledné formulovana
konkrétni doporuceni. Do vybranych oblasti, které presné reflektuji diivod doporuceni pro
firmy se konkrétné fadi:

e (spora Casu;

uspora nakladi;
osobni piistup;
komplexnost sluzby;
osobnostni testovani;
budovani znacky.
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Uspora ¢asu

Dle zpracovani literarni reSerSe vyzdvihuje vyhodu Gspory ¢asu hlavné Langerova (2019). Na
zaklad¢ vysledkti osobnich rozhovort se potvrdilo, Ze vétSina konzultantl z Ottima, s.r.0. tuto
vyhodu vnima4 jako jeden z nejcastéjSich divodu, pro¢ si ostatni spolecnosti voli jejich sluzby.
Firmém na pracovnim trhu je tedy doporuceno vyuzit sluzeb personalnich agentur pii ziskavani
svych zaméstnancli zejména proto, Ze mohou vyrazng usetfit ¢as za ndborovy proces, ktery za
mé kompletn& zrealizuje externi firma. Reditelka Ottimy v souvislosti s isporou asu dale
rozvadi, Ze béhem outsourcingu je pfesn¢ zadana agenda tak, aby cely ndborovy proces velmi
konkrétné sméfoval k obsazeni pozice, vyrazné tedy Setii ¢as. Diivodem je to, Ze interni ¢lovék
v HR oddéleni mé vétSinou kromé nédboru zaméstnanctl i jinou agendu, kterd musi byt plnéna,
a zéroven ho od daného ukolu odklani. V tomto ptipad¢ personalni agentury pomahaji tomu, ze
jednotlivé kroky néborového procesu probéhnou vzdy v predem stanoveném terminu dle
harmonogramu. Vyhoda v uspote Casu je zde zietelna. S usporou ¢asu souvisi do jisté miry
i kontakty zinterni databaze, kterymi disponuji konzultanti v persondlnich agenturéch.
Z informaci ziskanych pfi osobnich rozhovorech vyplyva, ze pravé databaze plnd kontakt
z predchozich vybérovych fizeni je pro naboréie tzv. ,,zlatym dolem*, ze kterého mohou tézit
roky. Dokazou tak spolupracovat s kandidaty opakované v pfipadé¢ nékolika pracovnich
nabidek. Konzultant znéd i velké mnozstvi kandidatl, kteti prosli osobnimi pohovory nebo
psychologickymi testy. Pokud tedy vidi shodu profilu s pracovni nabidkou, sta¢i kandidata
pouze opakované oslovit s novou pracovni piileZitosti. Uspora ¢asu vynaloZena na hledani
novych kontaktl se projevi pravé diky uchovavani kandidatl v interni databazi. Proces
vybérového fizeni je tak pro obé strany vyrazné rychlejsi a pracovni pozice je ve vétsing pripadi
rychle obsazena.

Z toho divodu se Gspora €asu fadi mezi hlavni diivody pro vyuziti sluzeb personalnich agentur.
Firmém na ¢eském trhu se tedy doporucuje vyuzit pii obsazovani pracovnich pozic tuto formu
spoluprace. Diky pfedem nastavenym krokim maji jistotu, ze veskeré nélezitosti probéhnou
vcas a vybérové fizeni se podaii uspésné ukoncit diive, nez kdyby pro nébor vyuZzivaly vlastni
sily. USeteny cas, ktery firmy outsourcingem ziskaji, se dale doporucuje vyuzit k hlavni
¢innosti organizace, vzdélani a rozvoji zaméstnancti ¢i vynaloZeni sil na rozsifeni portfolia
nabizenych produkti a sluzeb.

Uspora nakladi

Pokud se firmy na Ceském trhu domnivaji, Ze nechat si vyhledat zaméstnance na miru je
nakladna polozka, kterd pro né netvofi nezbytné nutny vydaj, mozné se nedivaji pfili§ do
hloubky daného problému. Zojcenska (2018) napiiklad udava financni aspekt jako velkou
nevyhodu pfi pouziti sluzeb personalnich agentur. Z vysledkl vyzkumu, konkrétné informaci
ziskanych pti osobnich rozhovorech, jasn€ vyplyva, Ze outsourcing pro firmu ve vétsing ptipadi
nepiedstavuje fixni ndklad, coz uz samo o sob¢ znamena jistou vyhodu. Oproti tomu napiiklad
mzdy v HR oddéleni, které kromé bézné persondlni agendy zajiStuje nabor novych
zamé&stnancl, jsou pro firmu stadlym ndkladem. Cely proces vyberového fizeni spojeny
s aktivni komunikaci s kandidaty je obecné nejen Casové narocny, ale predevsim i pracny.
Pokud firmy hledaji ¢lovéka na vyssi pozici, kterd vyzaduje urcité specifické dovednosti,
zkuSenosti a znalosti, je nutné obratit se na vice zdrojli. Kovalc¢ikova (2020) tvrdi, ze primérna
doba, ktera je potieba pro vyhodnoceni vsech doslych zivotopisti, osobni pohovory a souvisejici
komunikaci s kandidaty na ty mén¢ naro¢né vykonné pozice, zabere piiblizné¢ 20 hodin,
respektive 2,5 bézného pracovniho dne. Autorka dodava, Ze u téch vyssich manazerskych pozic
tento ¢as mize byt i dvojnasobny. Z vySe uveden¢ho tvrzeni vyplyva, Ze ndklady na ndbor
pracovnikd, které mohou firmy s persondlnimi agenturami usetfit, se konkrétné tykaji platt
zamé&stnancll z personalniho oddéleni. Pokud firmy zaméstnancim plati za Cas vénovany
preciznimu hledani naptiklad vysoce postavenych manazerii s adekvatnimi pozadavky na plat,
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naklady na finan¢ni odménu se mohou vySplhat az do desetitisicti korun. Nehledé¢ na to, Ze se
personalni pracovnik nemtize pln¢ vénovat agendé, kvili které je primarn¢ v organizace
zaméstnan. Naklady, které firma outsourcingem usSetii, tedy predstavuji hlavné platy
zaméstnancl, ktefi by se ndborem zabyvali. U organizaci bez vlastniho personalniho oddéleni
pro tuto ¢innost ani adekvatni pracovnik ve firm¢ neni.

Vysledky prizkumu jasné potvrzuji, ze jsou to prave firmy bez interniho HR oddéleni, které se
nejcasteji stavaji klientem persondlni agentury. Z hlediska velikosti organizace a v ndvaznosti
na nakladnost lze pro firmy na trhu prace vyslovit dal$i z doporuceni. Jeden z konzultant
Ottimy doporucuje vyuziti outsourcingu zejména pro ty organizace, které nemaji vice nez
80 zaméstnancti. Do této hranice je dle n&j vyuziti sluzeb personalni agentury vhodné zejména
z finan¢niho hlediska. V opaéném pfipadé¢ by totiz mohlo dochazet k riziku, ze bude
outsourcing pro firmy vice nadkladny, nez kdyby mély své personalni oddé€leni. Z tohoto tvrzeni
jasné vyplyva, Ze firmy se 100 a vice zaméstnancti by si, dle konzultanta, méli spiSe vybudovat
své interni personalni oddéleni, protoZe jeho provoz se jim finan¢né vyplati vice nez celkova
spoluprace s personalni agenturou. Divodem je to, ze agentura by musela nabirat vétsi
mnozstvi zaméstnanci, a to nékdy 1 opakovang, tudiz by jeji prace byla pro firmu vice finan¢né
narocna.

Firmy se ¢asto mylné¢ domnivaji, ze pro ziskani zaméstnancti jim bude stacit pouze nizka castka
vynaloZena na inzerovani pracovni pozice na jednom internetovych portalt. Uz si ale zpravidla
nespocitaji, kolik je bude stat pfipadné zauceni nedostatecné zkuseného ¢lovéka, jeho odchod
z firmy a opétovné hledani nadhradniho pracovnika. Persondlni agentura poskytuje komplexni
sluzbu pies precizni nastudovani profilu ¢lovéka, nékolika kolové osobni pohovory, otestovani
osobnosti ¢i odbornych dovednosti az po nalodéni zaméstnance do tymu. V téchto pripadech je
rozhodné vétsi pravdépodobnost, Ze se pozadavky na pracovnika a jeho skute¢na kvalifikace
bude shodovat. Kvalitni zaméstnanec ma silny potencial ve firmé vydrzet a svou Cinnosti ji
ptinaset dlouhodoby zisk. Z tohoto diivodu je tedy firmam doporucena investice do spoluprace
s personalni agenturou, pravé kvuli ispote nakladu.

Osobni pristup

DalSim dtvodem, pro Ize firmdm doporucit spolupréci s personalni agenturou, a zaroven tak
vyvratit mytus o externi sluzbé, je pravé osobni pfistup. Na zéklad¢ poznatkl z teoretické ¢asti
prace mohou nékteti lidé spatfovat nevyhodu v externi povaze naboru. Tato nevyhoda vyplyva
1 z vysledku prizkumu, pfiznali ji i samotni konzultaci. Dodali ale, Ze tento zdanlivé neosobni
pfistup Ize pomérn¢ snadno suplovat profesionalnich pfistupem. Z odpovédi na prvni otazku
osobnich rozhovort bylo totiz zjiSténo, Ze pro konzultanty je v pocatecni fazi spoluprace
vSemi souvislosti naboru a byli tak schopni organizaci pln¢ prezentovat pred kandidaty. Osobni
ptistup konzultantd béhem pohovort potvrzuji i vysledky dotaznikového Setieni. Velka vétSina
respondentl se nechala slySet, ze konzultant mél firmu plné€ nastudovanou a dokazal odpovédét
na vétSinu polozenych dotazl. Z prizkumu déle vyplyva, ze néktefi z respondentli byli az
prekvapeni milym a vstficnym piistupem naboraiii. VEtsina z nich si ze spoluprace s personalni
agenturou odneslo pouze kladné zkuSenosti. Uvadi, Ze by pievazné doporucili ostatnim obratit
se na odborniky, pokud hledaji praci nebo se potiebuji orientovat na trhu prace, ptipadné
otestovat sviij potencial.

Doporuc¢enim pro firmy tedy je, aby se nebaly neosobniho pfistupu konzultantl pti vybérovém
fizeni. Pfi prvotni schizce na pocatku spoluprdce by meély byt hlavné transparentni
a s personalni agenturou sdilet veSkeré relevantni informace, které mohou ptispét k ziskani téch
spravnych zaméstnanci. Na druhou stranu je také potieba, aby nezatajovaly dilezité
skute¢nosti, to by mohlo vést k neuspéchu. Vyskolenym néboraitim mohou tedy ptfi komunikaci
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se svymi potencidlnimi zaméstnanci pln¢ dlvefovat, Ze svou roli prostfednika budou hrat
v prospéch obou stran.

Komplexnost sluzby

Jak jiz z vysledkt vyzkumu vyplyva, personalni agentury svym klientiim rozhodné neposkytu;ji
pouze odbornou pomoc s vyhleddnim a ziskdnim spravnych zaméstnancl. Agentury Casto
nabizi komplexni balicek sluzeb pfimo na miru. Diky znalosti pracovniho trhu a bohatym
zkuSenostem z nadboru zaméstnanct dok4dzou vyskoleni konzultanti poskytovat firmam i lidem
kariérové poradenstvi. V piipadé¢ uchazecl o zaméstnani je agentura schopna nabidnout
podporu pii sestaveni profesniho CV, profilu na LinkedInu, nastaveni kariérniho planu ¢i
poskytnuti rad, jak uspét na osobnim pohovoru. Jak déle vyplyva z vysledkt vyzkumu, agentury
maji zpravidla k dispozici i fadu vzdélavacich programti a rozvojovych videi, které miize
poskytnout. Naopak pro firmy, jakozto zaméstnavatele maji persondlni agentury zase rady
s tim, jak spravné vybirat a hledat pracovniky, na co se jich ptat, na co se zamé&fit a co zkoumat
do hloubky. Z vypovédi konzultantl je patrna i jejich ndpomocnost. Jedna z nich uvedla, Ze
kdyz narazi na clovéka, ktery se hledd a nevi, co by chtél v zivoté délat, tak jsme ochotné
testovat, nabizet nové prilezitosti, porovnavat moznosti. Poméhaji i v pfipad¢ planovani
zamé&stnancl, kolik bude potieba lidi do jednotlivych oddéleni apod. Jedna z konzultantek
firmam pomaha i se spolupraci se Skolami, ze kterych lze ziskat Cerstvé absolventy, ti mohou
mit pro firmu jedine¢ny piinos. Kariérové poradenstvi vSak neni jedinou soucasti komplexni
sluzby, které personalni agentury nabizi.

Doporucenim pro firmy tedy je vyuzit personalni agenturu pro konkrétni sluzbu, kterou nabizi
nebo miZe nabizet. Diilezité je mit na paméti, ze agentura je velmi flexibilni a dokaze vytvofit
sluzbu na miru, at’ uz vlastnimi silami, nebo pomoci propojeni kontaktti, kterymi diky své
¢innosti disponuje. Firmy se tedy mohou na personalni agenturu obratit nejen kviili ndboru
vlastnich zamé&stnanct ¢i ziskani absolventl z vysokych i stfednich Skol, tak ale i v rdmci
osobnostniho testovani, kariérového poradenstvi, outplacementu nebo budovani své znacky na
trhu pomoci marketingovych aktivit.

Osobnostni testy

DalSim doporuceni pro firmy ze strany konzultantd vyplyva rovnéz z vyzkumu osobnich
rozhovori. Také z vysledki dotaznikového Setfeni je patrné, Ze spousta kandidath se jiz
s osobnostnim testovanim setkala. To znamena, Ze se agentury zabyvaji kompletnim poznanim
Clovéka do vétsi hloubky, coz urcité plsobi pozitivné. Ze strany konzultantl vychézi
doporuceni vyuziti testovani pfi vybérovém fizeni vice nez dirazné. Konzultanti mluvi jasné
ze svych zkuSenosti a potvrzuji vysokou dulezitost psychologické diagnostiky. Jedna z nich
potvrzuje, ze se béhem jeji dlouholeté kariéry jesté nestalo, ze by se vysledky testii neshodovaly
s osobnostni ¢lovéka. Nejde totiz jen o to, jak jedinec vykonava svou praci. Testovat se musi
predevsim proto, jak osobnostné zapadne do pracovniho tymu mezi své kolegy. Firmy tento
aspekt Casto prehlizi a pak musi fesit problémy vzniklé touto situaci. Zde se opét projevuje
osobni piistup konzultantl, ktefi, dle vysledkii vyzkumu, zpravidla nedoporucuji klientim
pracovniky s nevhodnymi vysledky testli. A to ani v pfipadé, Ze ma dany ¢lov€k vybornou
kvalifikaci. Dokazou totiz myslet v souvislostech a zaroven predikovat dopady zanedbani této
¢asti naboru. Zde se opét projevuje diiraz na pozndni dané firmy, na zakladé kterého je externi
naboraf schopen posoudit, jaky typ Clovéka se do organizace hodi. VSechno je zkratka
propojeng.

Névrhem pro firmy tedy v tomto piipad¢ je obratit se na personalni agenturu z divodu ziskani
kvalitnich a precizné otestovanych kandidatii, ktefi do firmy nejenom dobfe zapadnou, ale
hlavné v ni také dlouho vydrzi. Tito lidé maji totiz vysoky potencidl stat se spokojenym
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1 motivovanym zameéstnancem a svou praci dlouhodobé¢ piinaset organizaci uzitek. V opacném
pfipadé by neotestovany kandidat pro firmu mohl ptfedstavovat predevSim ztratu Casu pii
zauceni a dal$im opakovaném vybérovém fizeni. Pokud se firmy i tak rozhodnou nevyuzit
sluzeb personalni agentury, doporucuje se jim alespon investice do osobnostniho testovani
vlastnimi silami. DileZitost psychologickych testl je z pohledu konzultanti i jejich zkuSenosti
velmi vysoka.

Budovani znac¢ky

Diky velké komplexnosti nabizenych sluzeb je firmam doporucena spoluprace s personalni
agenturou i v pfipad¢, Ze si nevi rady s budovanim vlastniho brandu, vlastni znacky. Na zakladé
vysledkl prizkumu lze konstatovat, Ze personalni agentura zna trh a vi, jak se na ném jednotlivé
firmy prezentuji. Maji ptehled o technikdch i néstrojich, jak budovat image, a zacilit tak na Sirsi
zabér lidi, pfedevsim potenciondlnich zaméstnancl. Znaji jedine¢né trendy a dokazou jich
maximalné vyuzit ku prospéchu svych klientli. Z hlediska personalniho marketingu, ktery je
blize pfedstaven v teoretické ¢asti prace diky Lochmanové (2016, s. 35), je pro firmu dulezité
to, jak plsobi navenek a jak ji vnima jeji okoli. Také Tvrda (2020) hovoii o persondlnim
marketingu a zmifluje konkrétni aktivity, jako jsou blogy, videa, webové stranky ¢i socialni sité.
Z vyzkumu osobnich rozhovorii vyplyva, ze persondlni agentury pomahaji firmam s vlastni
prezentaci v online prostoru. Konzultanti potvrzuji, Ze jsou schopni pievzit zodpovédnost za
tvorbu obsahu na socialnich sitich jakékoliv organizace. Pomoci svych kontaktii tak dokazi
1 zajistit vyhodnoceni jejich ¢innosti a stanovit isp&$nost dané prace. Umi zajistit zvySeni Cisel
sledovanosti webu, naristajici pocet sledujicich a zhodnotit uspésnost kampani na socialnich
sitich. Firmé pak dodéava konkrétni vysledky podlozené statistickymi hodnotami. Budovani
zna¢ky je pro organizace nesmirné dilezité z hlediska ziskdvani zaméstnancii. Pokud bude
zameéstnavatel znamy a jeho image i znacka bude mit na trhu dobré jméno, bude u n¢&j logicky
chtit pracovat vice kvalitnich zaméstnanct. Proto se firmam doporucuje zvysit povédomi o své
existenci a vybudovat silnou znacku v o€ich potencionalnich zaméstnanct vyskytujicich se na
pracovnim trhu.

Na zéklad¢ vySe uvedenych oblasti byla dokazana vyhodnost spoluprace s personalni agenturou
hned v nékolika aspektech. Byl vyvracen mytus o neosobnim pfistupu externiho pracovnika,
ale také o vysoké nédkladnosti poskytovanych sluzeb. Predstavena byla rovnéz dilezitost
osobnostniho testovani kandidatd, které mtize mnoho firem povazovat za podfadné. Budovani
zna¢ky a personalni marketing pouze potvrzuji, Ze ziskani kvalitnich zaméstnancii zavisi 1 na
dobie vedené prezentaci firmy na trhu prace. Z vysledki prizkumu se sluzba personélnich
agentur jevi jako komplexni pfinos pro firmu jakéhokoliv odvétvi. Navrhy na jeji vyuziti jsou
tedy jasné podlozeny konkrétnimi vyhodami spoluprace, které vyplynuly z prizkumu
pfiblizeného v praktické ¢asti této prace. Na zakladé¢ toho je firmam doporuceno nejprve ziskat
povédomi o tom, co agentury skute¢né nabizi, a odstranit skepticky postoj ke spolupraci s nimi.
Pro kazdou organizaci muze byt diilezit4 jina vyhoda. Proto byla vytvoiena série hned nékolika
divodd, pro¢ je dobré se na personalni agenturu pii naboru zaméstnancti obratit. Firmy proto
mohou piinosy outsourcingu posoudit na zaklad¢ toho, co se jich samotnych v aktudlni dobé
tyka.
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4 Zavér

Tato diplomové prace byla zaméfena na Cinnosti personalnich agentur na pracovnim trhu
a navrhla sérii doporuceni pro vyuziti outsourcingu vramci vyhledavani a ziskavani
zamé&stnancl. VSechny formulované navrhy a doporuceni budou ptfedany feditelce firmy
Ottima, s.r.o., ktera bude data z provedeného vyzkumu vyuzivat pfi jednani s novymi klienty
jako prostiedek k presvédceni o vyhodnosti vzdjemné spoluprace. Diky prokazéani hlavnich
vyhod vyuzivani personalnich agentur pfi ndboru zaméstnanct, 1ze vyrazné prispét k ziskani
zajmu firem investovat do této sluzby a nechat si vyhledat kvalitni pracovniky externi formou.
Veskeré vysledky vyzkumu budou nésledné implementovany do tivodnich prezentaci, které
jsou pouzivany béhem obchodnich schizek s potencialnimi klienty, ktefi predstavuji
prosperujici firmy riiznych odvétvi na ¢eském trhu.

V ramci provedeného vyzkumu byly realizovany osobni rozhovory s konzultanty naboru
pracujicimi ve firmy Ottima, s.r.o. Pfedem pfipravené otazky byly konkrétné pokladany na
pocatecni fazi spoluprace s klienty, nejefektivnéjsi metody pro vyhledavani zaméstnanci,
formulaci pfimého osloveni kandidat, komunikaci s klienty a uchazeci, pribéh vybérového
fizeni a jeho rozdily mezi pozicemi i odvétvim, pfinos osobnostniho testovani nebo jiné
dopliikové sluzby personalnich agentur. Béhem rozhovori byla prokdzana vyhodnost
outsourcingu a ptevyseni jeho vyhod nad nevyhody. Na zaklad¢ vyhodnocenych dat ziskanych
zrozhovorli i dotaznikového Setfeni byly definovany oblasti, které zaroven predstavuji
i divody, pro¢ by firmy mély navézat spolupraci s persondlni agenturou. Byla prokézana
vyhodnost outsourcingu z hlediska uspory ¢asu, uspory nékladii, osobniho pfistupu,
komplexnosti sluzby, osobnostniho testovani a budovani firemni znacky.

Jako doplnujici ¢ast praktické prace bylo realizovano dotaznikové Setieni. Respondenty byli
vybrani kandidati z interni databaze spoleCnosti Ottima, ktefi pfisli do styku s personalni
agenturou. Z vysledkt vyzkumu vyplynulo, Ze 38 % respondentti se s agenturou setkalo, kdyz
reagovalo na pracovni inzerat, ktery sdilela. Celkem 30 % odpovidajicich uvedlo, Ze divodem
styku s persondlni agenturou bylo to, Ze aktudln¢ hledali zaméstnani a sami se na ni obratili.
Ptimo osloveno s nabidkou prace ze strany konzultanta bylo 28 % respondenti. Zde bylo
dokdzano cetné vyuzivani pfimého oslovovani kandidat s pracovni nabidkou. Jeho spravné
formulaci, dle vysledkli osobnich rozhovort, pfipisuji konzultanti ze spolecnosti Ottima, s.r.o.
zasadni dilezitost pfi upoutdni pozornosti oslovené¢ho. Dal§i oblast zjiStovala pfistup
konzultanta béhem vybérového fizeni. Byla zde projevena vétSinova spokojenost kandidata.
Spise pozitivné pristup konzultanta hodnotilo 52 % kandidatu, dalSich 41 % jeho ¢innost béhem
komunikace zhodnotila dokonce velmi pozitivné. Pfevazné profesiondlni pfistup konzultant
dokdzal i fakt, ze jeho praci hodnoti spiSe negativné pouze 7 % z kandidat. Z odpovédi
osobnich rozhovorii vyplynula velka dulezitost znalosti firmy ze strany naborate, ktery by mél
byt schopen ji béhem vybérového fizeni pln€ prezentovat uchazectim. Prave tato schopnost byla
zkoumana i ze strany respondentti dotaznikového Setieni. Celkem 49 % odpovidajicich uvedlo,
ze byl konzultant pfi pohovoru schopen odpovédét na vétsinu jejich otdzek. O néco mensi Cast,
42 % respondentd, sd¢lilo, Ze konzultant dokézal odpovédét na vSechny jejich otazky. Pouze
7 % z celkového poctu dotazovanych priznalo, Ze na vétSinu svych otazek nedostalo odpoved.
Byla prokazana také souvislost mezi piistupem konzultanta a naslednym hodnocenim
spoluprace personalni agenturou ze strany kandidata. Z vysledkti vyplynulo, Ze pozitivné
hodnoti agenturu zejména ti, kterym byl konzultant schopen odpovédét na vétSinu nebo vSechny
dotazy o firmé. Tim byla dokézana dulezitost tohoto aspektu pfi praci konzultanta. Dtlezitou
soucasti vybérového fizeni, dle vypovédi konzultantli Ottimy, je také osobnostni testovani.
V ramci vyzkumu se zjistovala zkuSenost kandidatd prave s témito testy. Z vysledkd vyzkumu
vyplyva, Ze persondlni agentury toto psychologické testovani uchazect hojné vyuzivaji.
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Celkem 43 9% respondentl absolvovalo jeden test v rdmci vybérového fizeni, 37 % dokonce
n¢kolik takovych testd. Celych 20 % respondenti uvedlo, Ze s osobnostnim testovanim
zkuSenost nema. Z hlediska uspésnosti ziskani zaméstnani 66 % odpovidajicich uvedlo, Ze se
jim ve spoluprdci s persondlni agenturou podafilo ziskat praci. Na druhou stranu
29 % respondentiim se praci ziskat nepodafilo. Zbylych 5 % se neztotoznilo ani jednou
z moznosti. Na zaklad¢ své osobni zkuSenosti by 46 % respondentli spolupréci s personalni
agenturou spiSe doporucilo. Celkem 43 % odpovidajicich by tuto spolupraci dokonce rozhodné
doporucilo. Naopak 11 % respondentti by ji spisSe nedoporucilo. Diivody pro vyuziti personalni
agentury ze strany firem byly identifikovany i jednotlivymi respondenty. Konkrétné byla
zjiSténa schopnost profesionalni komunikace, absence vlastniho HR oddéleni, odborny pohled,
Sirsi zébér, know-how, uspora prosttedki i Casu, kvalitni datab4ze kontaktii nebo znalost trhu.
Za nejvétsi vyhodu vyuziti outsourcingu byla 34 % respondentll oznacena uspora ¢asu. Zde
byla prokézana i souvislost s vypovéd’'mi konzultantti Ottimy pfti osobnich rozhovorech, kteti
casové hledisko oznacili jako hlavni diivod, pro¢ je firmy kontaktuji za cilem navazani
spoluprace. Ze slovniho hodnoceni respondentli byla z vétSinové c¢asti dokdzana kladna
zkuSenost s personalni agenturou. Konkrétné zmifluji mily a vstficny pfistup, profesionalni
vystupovani, ziskdni prace, rady se sestavenim zivotopisu ¢i predstaveni dalSich nabidek.
Uvedena byla také vyrazné€ lepsi zkusenost s naborafem v porovnani s internim personalistou
v jiné firmé.

Na zakladé veskerych vysledkli provedeného vyzkumu bylo formulovana série doporuceni,
kterd maji za cil plné pfedstavit vyhodnost outsourcingu a presvédcit tak firmy k vyuziti sluzeb
personalni agentury pifi ndboru zaméstnancli. Firmam se doporucuje vyuziti outsourcingu
pfedevsim z hlediska tspory ¢asu. Vyhodnost byla prokdzana na faktu, Ze pfi ndboru maji
personalni agentury pfedem nastaveny harmonogram vSech krokl procesu vyberového fizeni.
Jejich prace proto presné smetuje k obsazeni pozice v pfedem nastaveném Case. Firmy proto
nemusi realizovat procesy vyhleddavani kandidati, pohovorovani, testovani i ovétovani
kompetenci, ani souvisejici kroky s nastupem zaméstnance. Misto toho je jim piedlozen
kvalitni kandidat dle odpovidajicich pozadavkii. Mohou tak uSetfit velké mnozstvi Casu
a ziskavaji prostor pro svou hlavni ¢innost. Doporuceni vyuziti personalni agentury z hlediska
uspory nakladi bylo sestaveno na zaklad¢ vypovédi konzultantii. Firmy si zpravidla nedokazi
predstavit, kolik penéz je stoji prace s nedostate¢né zkusenymi zaméstnanci, kteti neabsolvovali
precizni vybérové fizeni ¢i osobnostni a odborné testovani. Firmam se tedy doporucuje obratit
se na personalni agenturu pravé proto, ze vySkoleni konzultanti se naborem peclivé zabyvaji,
a eliminuji tak problémy spojené s nekvalitnimi zaméstnanci. Dal§im divodem, pro¢ by firmy
mély vyuzit persondlnich agentur, je 1 ziskdni kvalitnich zaméstnanct, ktefi prosli
psychologickym i odbornym testovanim. Z vysledkl vyzkumu totiz vyplyva, ze kandidat mize
perfektné spliovat pozadavky na pozici, ale osobnostné¢ se do organizace nehodi. Firmam je
tedy doporuceno nepodceniovat osobnostni stranku svych zaméstnancii a obratit se na
personalni agenturu z divodu tohoto testovani. V neposledni fad€ se firmam doporucuje vyuzit
personalni agenturu za t¢elem budovani své znacky na pracovnim trhu. Z vysledki vyzkumu
vyplynulo, Ze agentury dokazi vyuzit persondlniho marketingu za ucelem vytvoreni image
takového zaméstnavatele, u kterého bude chtit ptisobit velké mnozstvi zkuSenych a kvalitnich
pracovnikd.

Za hlavni piinos této diplomové prace je povazovana formulace navrhl a doporuceni, které
maji vést k jasnému vysledku. Slouzi jako pomoc pii rozhodovani, zda firma vyuZzije sluzeb
personalni agentury pfi naboru svych zaméstnanci, nebo zvoli cestu ziskani pracovnikii pomoci
vlastnich sil.
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Priloha 1 Rozhovor s iFeditelkou Ottima, s.r.o

Tazatel: Tereza Miksova

Respondent: Barbora Krieglerova

Pozice respondenta: feditelka spolecnosti, HR konzultant

Datum provedeni rozhovoru: 5. 4. 2022

1) Jak probiha pocéatecni rozhovor s klientem pri zahajeni spoluprace? Co je v této fazi
podle vas nejdilezitéjsi?

Ja bych rekla, Ze vidy zadlezi na klientovi a na tom, jestli jsme s nim uz v kontaktu. V nasem
pripadé je to casto tak, Ze je ziskavame na doporuceni. Tudiz néjakou ramcovou predstavu
o klientovi vétsinou mame. Pro zacatek je ten rozhovor zaméreny hlavné na predstavy, ziskame
uvodni informace. Pak my jako agentura mame predstavu o klientovi diky informacim, které
Jjsme si ziskali sami. S tim samoziejmé souvisi i to, Ze mame poveédomi o tom, jakd je situace na
pracovnim trhu. V pocatecnim rozhovoru je pro nas diilezité se dozveédet, kde se klient a jeho
firma aktualné nachazi, co zrovna resi, co je pro néj prioritou. Ddle se musi oveérit, zda se v jeho
problematice orientujeme. Vymezime si taky to, ceho on chce dosahnout, co by mélo byt
smyslem té nasi spoluprace. Je to v podstaté takovy napiil formalni a napiil neformalni
rozhovor. Zarovern si myslim, Ze je na zaklade nasi dlouholeté zkusenosti dulezité, odhadnout,
na jaké je aktualné klient urovni. Jde o to, ze bychom neméli prijit s prilis komplikovanym nebo
prilis sofistikovanym reSenim. Je lepsi zacit od nejakého dilctho kroku, ktery je nejvic urgentni
a nejvic hori. Pak az miiZzeme postupné tu spolupraci rozvijet. Diilezité je se shodnout na tom,
Jjaka je situace, jaka je ,, letova hladina*“, jak ja rikam. Az potom miizeme pripravovat nejaky
plan spoluprace. Ta prvotni schiizka je tedy primdrné o naslouchani a poznani obou stran. Jesté
bych dodala, Ze vice je to o tom pochopeni klienta nez o prezentaci nas jako firmy. Je to zkratka
vice o klientovi a my ukazujeme nasi odbornost tim, Ze se ptame na spravné otazky a pruzné
reagujeme. Az ta nasledujici schiizka je spise o pochopeni Ottimy a nasi cinnosti. Pri druhém
setkani zpravidla pripravujeme navrh reseni, popiseme obecné, jak spoluprace bude probihat,
a vytvorime nabidku.

2) Jaké metody pri vyhledavani zaméstnanci vyuZivate a které z nich povaZujete za
nejefektivnéjsi?

Ja bych rekla ze pri vyhledavani hodné zalezi na segmentu. Myslim si, ze konkrétné k nam se
dostavaji klienti, u kterych je tézké najit cloveka na danou pozici viastnimi silami. Pokud to
neni maly klient, ktery vitbec nema persondalni oddélent, pak samoziejmé zaddva i inzerci. Je to
tak, ze zpravidla vyzkousi silu inzerce a zjistuje moznosti pres své kontakty. Je to vétsinou cesta,
kterou se zkusilo jit, ale nepodarilo se dosdhnout cile. Nasledne se tedy obraci na nékterou
z persondalnich agentur. V ten moment se divame do profesnich siti, hlavné tedy na LinkedIn,
Facebook a na weby firem, které pusobi v daném oboru. Disponujeme i velkou spoustou
kontaktu, takze se ptame i pres doporuceni, nebo cerpame z vlastni interni databaze. Myslim si,
Ze nejefektivnéjsi metodou pro vyhledavani téch spravnych zaméstnancu je v soucasné dobé
urcite LinkedIn. My hledame pozice, které jsou na LinkedInu i na jinych socialnich sitich
pomeérné dobre dohledatelné. Dostavame se k nic skrz cilené osloveni, které naprimo posilame
vhodnému kandidatovi a snazime se v néem vzbudit zajem o pracovni prilezZitost.



3) Jak formulovat pFimé osloveni kandidata, abyste vzbudili jeho zijem?

Myslim si, ze je jednoznacne dulezité, aby to primé osloveni vzbudilo v kandidatovi zdjem
dozvédet se vice informaci a pokracovat v komunikaci. Podle me by rozhodné mélo zaznit to,
Ze se jedna o prileZitost. Meéli bychom zkusit vyslat signdl, Ze jsme opravdu Cetli jeho profesni
profil, a ze neoslovujeme univerzalni zpravou nékolik kandidatii najednou. Diilezité je take
zminit, kterych pracovnich zkuSenosti jsme si vjeho kariére vsimli, a na to navazujici
zkuSenosti, které bychom naopak mohli nabidnout k ziskani. Poté musime vypichnout néjakou
hlavni véc, ¢im by ho ta prileZitost mohla oslovit. Meli bychom mu ukazat divod, v cem by pro
néj nase nabidka mohla byt zajimava a proc by se mél chtit dozvédet vice informaci. Nasim
hlavnim cilem je tedy primet kandidata k telefondtu a vytvorit s nim prvotni vztah. Podle mych
zkuSenosti je urcité vhodnejsi si nejprve s kandidatem zavolat, nez mu posilame popis pozice
a sdelujeme firmu klienta. Vsechno by mélo nejdiiv zaznit v telefonu. Myslim si, Ze je to tim
osobnim pristupem nds konzultantii, ktery dokdzeme navodit pri rozhovoru. Popis pozice je
zpravidla zkraceny a nemusi kandidata na prvni pohled dostatecné zaujmout. Takze za mé je
urcite cilem dostat kandidata co nejdrive k telefonnimu pohovoru, byt jen nezavaznému
a informacnimu.

4) Co je podle vas pri komunikaci s kandidaty a klienty klicové?

Ja osobné s kandidaty vzdy komunikuji velmi intuitivné, oteviené a hlavné lidsky. Funguje to
tak, ze vzdy dodrzuji terminy, které jsme si predem dohodli, to je asi v obou pripadech to
Vzdy se také snazim informace sdélovat férove tak, jak skutecné jsou, nic nezatajuji ani
nezkresluji. PFedem zminuji samozirejmé i rizika. V opacném pripade by se totiz stejné jednalo
0 oboustrannou ztratu casu a k nicemu by to nevedlo. Takhle si myslim, Ze to funguje nejlépe.
Dale bych rekla, Ze je také diilezita podpora pro jednani. Konzultant by mél byt schopny
kandidata podporit. Musi mu pomoci s tim, jak se pripravit na osobni pohovor u klienta, a rict
mu, co miize zhruba ocekavat. Méli bychom ho smérovat tak, aby mél samozrejmé sanci uspét.

5) Lze cilené osloveni aplikovat na v§echny typy pozic/odvétvi?

Myslim si, ze primé osloveni Ize pouzit na vsechny typy pozic. My teda vSechny typy pozic
zpravidla neoslovujeme, ale rozdil bude urcite v té forme osloveni. Napriklad kdybychom
hledali treba delniky, tak asi existuji i cesty, jak dokaZeme naprimo oslovit tieba délniky
z vedlejsi fabriky. Ale asi by to vyvolalo valku mezi zaméstnavateli. Jsou tu néjaké dohody, zZe
se urcite veci nedelaji. Umim si predstavit, zZe cilené lze oslovit kandidaty na jakékoliv pozice.
Nicméné si myslim, Ze se castéji vyuziva na pozice se specializaci nebo manazerskou zkusenosti.
V podstaté jde ale o nastroj, ktery jde pouzit na vSechny typy pozic nehledé na odvétvi.
1 kdybychom napriklad hledali pokladni a museli bychom obchdzet konkurencni obchody, také
by se tu jednalo o primé osloveni. Je tu ale potieba brat v potaz néjaké hranice slusnosti, za
které by se jit nemeélo. Nekdy jsou zaméstnavatelé treba i v néjakych krajskych spolcich a maji
urciteé dohody. Treba vyrobni firmy v ramci regionu mohou mezi sebou mit i nastavenda pravidla,
Ze si treba nepretahuji zaméstnance a tak dale. Muzu uveést i neprijemnou zkusenost, kterou
jsem slysela od jedné nejmenované firmy. Tato firma kdysi dovezla pracovniky z Ukrajiny,
zaridila jim pracovni povoleni a pred uradem prace stali hunteri z jinych firem a snazili se je
naldkat do jinych fabrik. To jsem trochu odbocila, ale myslim si, Ze co se tyce cileného osloveni,
urcité je treba zminit tyto hranice.
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6) LiSi se néjak priitbéh vybérového Fizeni podle pozice ¢i odvétvi?

Myslim si, Ze priibéh toho vybérového Fizeni se urcité lisi podle dané pozice. Cim je firma
sofistikovanéjsi a pozice odpovednéjsi, musi se k vybérovému rizeni logicky vyjadrit vice osob,
a tudiz probiha i vice kol pohovorii. Jsou treba firmy, které realizuji i Sestikolové pohovory.
Diivodem je to, ze dany kandidat musi projit pres HR oddéleni, poté pres primého nadrizeného,
pak Ceskou republikou, poté regiondlnim vedenim, az pak se vyjednava cenovy kontrakt a jeho
podminky. Navic se kandidati mohou také nechat psychologicky a osobnostné testovat. Jsou
tedy i varianty, které jsou takto dlouhé. Rekla bych, Ze s riistem pozice tykajici se prace s lidmi
narista i vaha pozadavkii na osobnostni rysy ¢lovéka. Potom tedy hraje vice roli i ta osobnostni
diagnostika. Podle mych zkuSenosti miizu ict, Ze bezné se ve veétsiné pripadech realizuji 3 kola
pohovoru. Prvni kolo probiha ve formeé rozhovoru, ve druhém se overuji dovednosti a v tom
poslednim se zpravidla rozhoduje o prijeti a vyjednavaji se podminky. Takto to alespon chodi
v mensich az strednich firmdach. Rekla bych, Ze ¢im je firma blize k redlnymu vykonu, tim vice
ta vybérova rizeni zkracuje. Napriklad pokud se nabiraji projektanti nebo pozemni stavitelé,
tak jde pouze o to, aby clovek zacal pracovat, a ukazalo se, zda bude mit pro firmu prinos ci
ne. Vtechto pripadech jdou firmy trochu do rizika, protoZe véri, Ze pracovnik o svych
dovednostech mluvi pravdive. Na druhou stranu je to ale nejrychlejsi a nejucinnéjsi prostredek
vybéru.

7) Jak hodnotite piinos osobnostnich testii jako soucast vybérového rizeni?

Tady bych se asi zamérila na hodné vysoké pozice s vyrazné vyssimi pozadavky na osobnost
cloveka. Ten test viastné ukazuje, jaké ma kandidat motivy, hodnoty, a co jsou jeho preference.
Je urcite potreba, aby to bylo v souladu s firmou a s nastaveni pracovni role. Pokud to tak
nebude, ten dany clovek tam dlouhodobé spise nezapadne, nebo se to nebude potkavat
s pracovnim tymem. To si myslim, Ze je velmi diilezity rys, Ze je potreba, aby se to potkalo na
obou strandch. Jde o to, Ze za bézného rozhovoru se takové véci témer nikdy nepoznaji. Dalsi
plus v testech urcité vidim v tom, ze behem bézného rozhovoru se s kandidatem nedostaneme
do rizikovych a kritickych situaci. Osobnostni testy pravé tyto situace umi nasimulovat a dokadze
se odhadnout, jakou tendenci bude testovany mit. Ukazuje se i to, jaky bude pravdépodobné
jeho postup reseni dané krize nebo narocné situace. Podle vysledkii je diilezité posoudit, zda to
pracovni tym i firma unese. Pripadné se urcité daji vhodné pouzit i ve zkusSebni dobe. Zkusebni
doba je vzidycky zatez pro obé strany. Musi se postupovat tak, Ze kdyz najednou clovek zacne
reagovat urcitym nezadoucim zpusobem, tak je potreba mu podat pomocnou ruku. Je diileZité
si vklidu rict, co se déje, a vyjasnit si, jak budeme dale jednat. Obecné si myslim, Ze testy jsou
dulezitym ndstrojem pro oSetreni rizik a vyhranénost dané osobnosti. Na druhou stranu tyto
testy napomahaji také odhalovat dary, nadani a talent daného clovéka. Nekdy prave kandidati
své plusy ani nezminuji, protoze je povazuji za automatické. V tom osobnostnim testu prave lépe
vyniknou a je dobré jim je pripomenout. Mohou se pak o né lépe oprit a ujistit se, Ze jsou
v souladu s jejich pracovni roli. Toto zpravidla slouzi i jako palivo, které pracovnikovi miize
pomoci uspét. Mame k dispozici i sadu testii, které umi ukdzat také to, jaky zpusob komunikace
ve vedeni i organizace prace ten clovek bude preferovat, nebo jaky on bude séf. Tyto vysledky
pak velmi pomahaji pri nalodeni do pracovniho tymu. Dale pracujeme i s odbornymi testy. Ty
zase ukazuji, jaké jsou napriklad jeho dary v prodejnich nebo manazerskych schopnostech,
presnosti, analytice i presvedcivosti. Zkratka pokud je to pro danou roli klicové, musime se
podivat, kde ty dary jsou, a zamérit se na née.
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8) V ¢em vidite vyhody/nevyhody vyuZiti outsourcingu pro firmy? Pro jaké firmy je tato
sluzba vhodna?

Myslim si, Ze vvhoda outsourcingu se miize projevit v riznych momentech Zivota té firmy. Nékdy
Jje treba obdobi, kdy je potreba nabrat najednou vice lidi. Pak nastane obdobi urcité stabilizace,
kdy je outsourcing potreba méne. Jde tedy o takové navyseni kapacity v nejaké konkrétni
personalni odbornosti, ktera po case vymizi. Kdyz by se ten clovek mél nalodit do toho interniho
tymu, tak to vlastné nedava uplné smysl. Vyhodou je tedy za mé urcité navyseni kapacity
kratkodobé odbornosti. Dale vidim i plus v tom, Ze pro outsourcing je zadand presné ta agenda,
aby cely proces velmi konkrétne sméroval k vysledku, coz vyrazné spori cas. Kdezto interni
clovek ma své agendy hodné a nékdy mu do toho reseni mohou skakat jina témata, ktera ho od
daného ukolu odklani. Tady outsourcing hodné pomaha tomu, Ze jednotlivé kroky probehnou
ve stanoveném terminu a v patiicné vaznosti. Pak si myslim, Ze outsourcing resi situaci, Ze nutné
ta firma nepotrebuje cloveka na cely uvazek. Staci ji par hodin v mésici, nebo prace dvakrat do
roka v néjakéem obdobi. Tudiz jim vychazi lépe, kdyz maji dlouhodobého partnera pro cinnost
outsourcingu. Pravidelné tak vyuzivaji agenturu v techto skocich. Nekdy se stava, Ze firmam
také chybi odbornost. Treba je tam HR marketing a ta firma pro jiné véci marketing nutné tolik
nevyuzivd, moc nevi, jak v tom chodit. Tak si viastné nakoupi néjakou dilci kapacitu a s ni i
odbornost. Ziska tak dalsiho partnera pro spolutvoreni. Zaroveri je to pro firmy i reSeni, kdy
oni sami nemaji schvalené pozice v headcountu. U ekonomiky firmy se resi pomer
ekonomickych vysledki firmy a persondlnich nakladii. A oni maji treba zaramované, v jakych
cislech se musi drzet. Tim, Ze to ale predaji externi agenture formou fakturace, a jesté k tomu
v dilcich narazech, tak si nezhorsi vysledky. To je také jeden z ditvodii, proc¢ se outsourcing
dela. Jde o to, Ze firma potom vykazuje jenom ty pozice spojené s tim core byznysem té jejich
cinnosti. Takze treba u stavebni firmy jsou to stavari a firmy spojené primo se stavari. Kdezto
personalni spada do back-office nakladii a ty jsou kontrolovany. Musi byt v urcitém pomeéru
versus ty naklady, které vydeélavaji. Plusem je pro firmy také to, Ze ndklady na outsourcing
nejsou pravidelné, nejsou tedy fixni. Potencionalni nevyhodou toho outsourcingu je, ze cenné
knowhow nutné neziistava ve firmé. Rekla bych, Ze tieba vyhodou Ottimy je to, Ze nemdme
probléem naucit lidi nové dovednosti, predavat ziskané informace dal. Kdyz se najde nékdo, kdo
se toho zauceni chopi, tak se to da predat. Jde o takovou sluzbu namiru.

Na to, pro jaké firmy je outsourcing vhodny, nemam zZadna statisticka data. Muzu se ale zamérit
na firmy, které maji od 25 do 100 zamestnancu. Tato firma ma pracovnici, kterd zpracovava
mzdovou agendu, mzdové podklady, vystavuje inzeraty a zve kandidaty na pohovory za
pritomnosti nadiizeného oddéleni. Jsou situace, kdy to ale nestaci. V momenté, kdy firma nema
sveho recruitera nebo talent sourcera, nékoho, kdo se tomu dlouhodobé vénuje, tak si myslim,
Ze je dobré externich sluzeb vyuZit. Podle mé je fajn, kdyz je ve firmé jasny transparentni majitel
a agentura, ktera outsourcuje ty sluzby, ma moznost mluvit s temi, kteri do téch tymit doopravdy
hledaji. Myslim si, Ze vyuziti personalni agentury naopak neni uplné vhodné pro firmy, které
maji velké personalni oddeéleni. Tyto firmy zpravidla nedovoli kontakt s primym nadrizenym,
protoze se tim snizuje uspésnost naboru. V ten moment, kdy pouze posila Zivotopisy a prezentuje
kandidata nékdo jiny, tak se tezko trefuje. Dale si myslim, Ze to neni vhodné pro firmy, které
nejsou ochotné si udelat cas na pohovor s kandidatem. Maji natolik plné diare, Ze si nenechaji
najit lidi do tymu prave kviili tomu, Ze se s nimi nemaji kdy potkat. Jednou se mi napriklad stalo,
Ze jsem nasla vhodného kandidata, ale klient mi sdélil, Ze se s nim ma cas sejit az za tri tydny.
To samozrejmé nikdy nefunguje. Také si myslim, Ze je ze strany klienta potreba si uvédomit,
v jaké je platove hranici, a zda se spoluprdace s persondlni agenturou vithec vyplati. Co se
financi tyce stava se, ze i platové podminky pro zaméstnance jsou ze strany klienta nabizeny
pod medianem trhu. Agentura je pak omezena nejen izkou specializaci, lokalitou, ale i platovym
ohodnocenim, na které se tézko ldakaji kandidati.
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Nedokaze zkratka pretahnout cloveka na pracovni misto, které neni pro osloveného vyhodne.
To ani externi sluzba nezviadne. Je potreba nastavit realistické podminky v souladu s trhem,
bez toho to nepiijde.

9) Jaké dalSi sluzby kromé vyhlediavani zaméstnancii nabizite svym klientiim?

Kromeé cileného vyhledavani kandidatii se Ottima zabyva napriklad i kariérovym poradenstvim.
Toto poradenstvi se tyka lidi, kteri aktualné hledaji praci anebo zvazuji jiné profesni cesty. Je
totiz bézne, ze lide behem svého Zivota tyto kariérni cesty casto meni, a to treba i nékolikrat.
Zalezi na Zivotnich etapdch, jako je napriklad materska dovolend nebo treba prechod
z korporatni spolecnosti. Dale nabizime i specialni kurzy, které napomahaji k lepsi orientaci
na trhu prace. Maji za ukol poradit, jak vytvorit Zivotopis ci profil na LinkedInu nebo treba jak
se pripravit na pracovni pohovor. Na strané zaméstnavatelii zase radime s tim, jak vybirat
a hledat zaméstnance, na co se jich ptat a co zkoumat. Potom mame také cely balicek
vzdelavacich aktivit pro profesni a manazersky rozvoj ve firmach. Tam vlastnime ucelené
vzdelavaci programy na rozvoj téchto manazerskych dovednosti. Je to vlastné i tim, Ze jsme
primarné vzdelavaci spolecnost, ale stale se jednda o praci se zamésntanci ¢i kandidaty.

10) Co vas na praci recruitera nejvice bavi? Podélite se o zajimavou zkuSenost z naboru
zaméstnancu?

Me celkove nejvice bavi objevovat profesni cesty lidi a zkoumat, jaci lidé jsou. Vzdycky mé
zajima, co vSechno umi a kterym smerem chtéji jit. Libi se mi to rozpoznani od prvotniho
kontaktu do poznani toho clovéka jako osobnosti. Nejveétsi satisfakct a zdaroven i radosti pro mé
Jje, kdyz jsem presvedcena, ze dany clovek nasel misto, kde se dobre citi a kde mu to prospiva.
Na druhé strané je pro me uspéch videt, kdyz se i firmé moc ulevi tim, Ze obsadila volnou pozici.
Ta spokojenost obou stran je pro mé osobné neskutecné naplnujici pocit. Zaméstnani je velka
soucast lidského zivota. Proto povazuji za hodné dulezité, ze ti lidé, pokavad’ to jenom trochu
Jjde, délaji praci, ve které se jim dari a ktera je bavi. To pro mé znamend asi nejvic. To je presné
duvod, pro¢ mam nabor zaméstnancii tak rada. Krome toho mé bavi i poznavat tu pestrost lidl,
kazdy je totiz uplné jiny. Dalsi zajimavou casti je pro mé i porovnavani Zivotopisi se skutecnou
osobni prezentaci kandidatu, to je nékdy opravdu az fascinujici. Stava se, Ze kandidat piisobi
Jjinak na pohovoru u nas v persondlni agenture a zcela jinak potom u klienta jakozto u veétsi
autority. Musim Fict, Ze tyto rozdily ve mné osobné vychovavaji takovou pokoru v tom, abych
neméla k lidem predsudky.



Priloha 2 Rozhovor s konzultantem (1) ve firmé Ottima, s.r.o
Tazatel: Tereza Miksova

Respondent: Lenka Urbanova

Pozice respondenta: project HR manager

Datum provedeni rozhovoru: 5. 4. 2022

1) Jak probiha pocéatecni rozhovor s klientem pri zahajeni spoluprace? Co je v této fazi
podle vas nejdilezitéjsi?

Nejdiilezitejsi je jednoznacné pochopit toho daného klienta, jeho firmu, prostredi a lidi. Musime
prosté rozumét tomu, co presné potrebuje, kde je kamen urazu. Ten pocatecni rozhovor
s klientem zahrnuje kompletni a detailni popsani dané firmy. Myslim si, Ze nejde ani o to
predstavit sebe, nas jako agenturu. Klicové je spise zeptat se na ty nejvetsi detaily o klientovi
a jeho zaméstnancich. Napriklad proc lidé odchazeji, jaka je jejich vekova struktura, vzdelani,
sloZeni tymu, jaci jsou séfove, jaka vychazi osobnostni diagnostika zaméstnancii. Zeptat se
miizeme i na to, zda vitbec néco takového, jako je osobnostni testovani, znaji. V tenhle moment
se vetsinou okamzité poznd, jestli mize nastat ditvera z obou stran, nebo ne. Protoze kdyz tam
ta ditvéra neni a informace ta agentura neziska, tak nikdy tu sluzbu neudela dobre. Kdyz ma
k dispozici jen cdst informaci, neni Sance dosadit toho sprdavného clovéka, aspon za sebe to tak
muizu rict. Klicové je urcite byt maximalné transparentni, ze strany nasi, ale i ze strany klienta.

2) Jaké metody pri vyhledavani zaméstnancu vyuZivate a které z nich povaZujete za
nejefektivnéjsi?

Ja si myslim, Ze metod vyhledavani zaméstnancii je pomérné dost, vzdy ale zalezi konkrétne na
pozici, ktera se hleda. Ja bych rekla, Ze uplne nejlepsi je vzdycky doporuceni, bez ohledu na
pozici. Napriklad elektromontéri, které hledam pravidelné, se mezi sebou vétsinou znaji a vedi
o sobé. Stejné tak lidé z marketingu, séfové firem nebo reditelé, ti se znaji take. Tudiz vzdycky
Jje nejlepst, kdyz to jde, vzit doporuceni. Pokud na doporuceni nikdo neni a pozice je pro hledani
slozita, zverejnime inzerci, napriklad na portdly jako Jobs.cz nebo Prdace za rohem, ty
pouzivame nejcastéji. Nejlepsi je podle me ale hledat cilene a oslovovat naprimo, to delame
spise nez inzerce. Podle profilu si celkem jednoduse muzu najit clovéka, kterého zdrovna
potrebuji. Nejcastéji samoziejmé na LinkedInu, ktery je k tomu i urcen. Vyhledavani pres
kontakt, ktery presné hledam. Potom se mohu dostat k profiliim, které pozadavkim zcela
neodpovidaji, a to nechci.

3) Jak formulovat pFimé osloveni kandidata, abyste vzbudili jeho zdjem?

Ja bych rekla, zZe je opravdu zdasadni oslovit ¢loveka primo na konkrétni pozici, neldkat ho na
zajimavé nicnerikajici nabidky, to vétsinou moc nefunguje. Také si myslim, Ze je dulezZité ve
zpravé zminit i to, ¢im si dany clovek v pracovni kariére prosel, co zazil. Vzdy se kandidata
snazim naldkat na néjakou vyzvu a zdroven zminuji i spojitost s jeho pracovni historil.
Napriklad kdyz vidim, Ze doposud pracoval na nékteré nizsi pozici, tak ho naldakam na vyssi
pozici v tom stejném oboru. To mam vyzkousené, Ze vetsinou zaujme, a v kandidatovi tak
vzbudim zdjem. Protoze nevime, jaké presné predstavy dany clovek ma, nékdy nemusime lakat
na konkrétni pozici. Miizeme naopak nabidnout vicero pozic, predat Sirsi informace. Na zaklade
telefondtu se pak zpravidla upresni, co kandidat hleda a kde by se rad videl.
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Miize pak vicero nabidek porovnat a spolecné si ujasnime, pro kterou z nich by se hodil nejlépe.
Abych to tedy shrnula, myslim si, Ze oslovovaci zprava by méla byt co nejvice osobni. Musime
dat najevo, ze jsme si kompletné precetli kandidatitv profil nebo Zivotopis a presné vime, pro¢
ho oslovovujeme a proc¢ by se prave on na novou pracovni pozici hodil.

4) Co je podle vas pri komunikaci s kandidaty a klienty klicové?

Ja si myslim, ze klicoveé jsou pri komunikaci s klienty i kandidaty stejné véci. DuleZité je hlavné
dodrzovani casového harmonogramu, ktery si nastavime. Vidy musim dodrzet vsechno, co
slibim. Pokud kandidatovi reknu, ze mu do tydne poslu pracovni nabidku, tak ji opravdu posiu.
Stejné tak kdyz slibim, Ze zitra poslu popis pracovni pozice, musim ho poslat zitra, at’ se déje,
co se deje. To samé plati i u klienta. Obé strany musi vzdy védet, co prijde, a musi byt maximdalné
informovani. Jakmile tam ta informovanost neni, tak se automaticky udupava duvera. Je pak
vyrazné tezsi kandidata primet k pracovni zmeéné anebo k nastupu. Napriklad kdyz bude klient
3 mésice micet a pak si vzpomene, ze ma kontaktovat kandidata, tak to neni uplné idealni.
Nejdiilezitejsi je prosté komunikace, otevienost a férovost. Nikdy se nesmi lhat. Pracovni trh je
strasné maly a vse se vidy vrati zpatky. Uprimnost z nasi strany je automaticka. Pokud zrovna
nemame pracovni pozici, kterou miizeme nabidnout, tak ji prosté nemdame, a rekneme to. Vime,
Ze ji treba mit budeme, ale ted bohuzel ne. V Zadném pripade nerikam, ze mame 10 otevienych
pozic a musime se s kandidatem potkat, to k nicemu nevede. Lez zkratka vzdycky cloveka
dobehne, v zivoté i v praci. Za mé je tedy urcite dulezZité dodrzovat harmonogram, pruzné
komunikovat a hrat fér.

5) Lze cilené osloveni aplikovat na v§echny typy pozic/odvétvi?

Myslim si, Ze cilené osloveni na vsechny typy pozic aplikovat spise nelze. Jde o to, Ze je spousta
lidi, ktert na socidlnich sitich dohledatelni vitbec nejsou. Takze spise ne. Rekla bych, Ze logicky
se urcite lépe hledaji mladsi rocniky a pozice stredniho managementu a vys. Co se tyce odvetvi,
tak tam urcite rozdily jsou. Napriklad IT pozice se, z logiky veci, dohledavaji uplné nejlépe.
Podle mé je v dnesni dobé na socialnich sitich vice lidi z téch technickych oborii. Na druhou
stranu treba lidé z vyroby na socialnich sitich vétsinou viibec nejsou. Minimalné je tam take
farmacie. Lékari témeér vitbec. TakzZe urcité oborove se lisi vyskyt lidi na socialnich sitich, z toho
teda vyplyva, Ze pouze nékteri z nich se daji cilené oslovit. Prekvapilo mé treba, Ze napriklad
pozice elektromontéra je na LinkedInu docela dobre vyhledatelnd, to jsem predtim netusila.
Pokud lidé dohledatelni jsou, potom se cilené osloveni da aplikovat na kohokoliv. Musim se
k néemu vsak nejprve dostat.

6) LiSi se néjak priitbéh vybérového rizeni podle pozice ¢i odvétvi?

Ja bych rekla, ze se pritbeh vybérového rizeni jednoznacne lisi podle pozice. Uvedu konkrétni
situaci. Napriklad opét kandidaty na pozici elektromontéra nebudu vybirat tak peclivé jako
treba generalniho reditele, to je logické. Stoprocentné jsou tam rozdily mezi poctem pohovorii.
Existuji treba nekolikakolové pohovory, nebo je jejich pribéh odlisné usporadany. Nekdy se
treba nejdrive testuje osobnost, pak probihd pohovor. Nékde se zacina pohovorem a az poté se
testuje. Ruzna jsou i slozeni téch samotnych testii pro jednotlivé pozice. Nejvétsi rozdily jsou
ale, jak uz jsem zminila, v poctu kol pohovoru. Napriklad nyni hledame kandidata na pozici
vedouci pobocky. Pokud vybiram séfa pro 30¢lenny tym vcetné odpovédnosti za rozpocty, tak
Jje urcité potreba, krom overeni referenci a zjisteni toho, jestli se viibec chceme potkavat,
provest detailni analyzu. Analyza musi byt vyrazné Sirsi nez treba u toho elektromontéra.
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Pak tedy probihaji dvoukolové pohovory, nejdrive se mnou, poté s jednatelem firmy, a pak
prichazi na radu velka psychodiagnostika a assessment centrum. Pokud vse dobre bézi, proces
vybéroveho Fizeni trva priblizne mésic a pul. Cely prubéh se tedy lisi hlavné odpovednosti, tim,
co ten clovek musi na té dané pozici umet. Treba u tohoto séfa musi zvladnout vést tym, takze
to samozirejmé nesmi byt velky cholerik nebo blazen, aby lidi v tymu netrapil. Na druhou stranu
takeé nesmi byt prilis mekky, to se casto stava u stavbyvedoucich. Nesmi se nechat prevailcovat
lidmi na nizsich pozicich. Kromée odpovédnosti se provéruje i technicka znalost. Kdyz
zustaneme u dopravniho stavitelstvi, kandidat musi treba chapat principy stavby silnic a okoli,
véetné casoveho harmonogramu. Poji se s tim i financni gramotnost, tento ¢lovek je zodpovédny
i za ekonomické rizeni. Musi si umét spocitat zaklady, znat rozvahu a chapat slozeni mezd.
U techto pozic je tedy priibeh naboru casto velmi slozZity.

7) Jak hodnotite piinos osobnostnich testii jako soucast vybérového rizeni?

Ja si myslim, Ze prinos testii pri vyberovém rizeni je urcité velky. Na druhou stranu bych rekla,
Ze duleZity neni jenom samotny vysledek, ale i pristup k testiim a samotnému testovani. Vzdycky
prvne hodnotim, jestli ten kandidat je ochoten se nechat otestovat, jestli je otevieny, nesnazi se
spekulovat a je schopen si z toho vzit i zpétnou vazbu pro sebe. A to bez ohledu na to, o jakou
pozici se uchazi nebo v jakém je vybérovém rizeni. Miizu rict, Ze se mi jesté nikdy nestalo, Ze by
mi kandidat rekl, Ze testy naprosto neodpovidaji tomu, jakou ma osobnost. Myslim si, zZe téch
testit na pracovnim trhu je velké mnozstvi a nékolik druhi. Pokud vysledek testi kandidata
nevyjde tak, jak bychom si predstavovali, otevirame otdzku, proc¢ tomu tak je. Napriklad se
ptame, proc¢ chce dany uchazec veést tym, kdyz ani nema ambice byt manazerem nebo vedoucim
tymu. Dostdavame se tedy do rozporu. Clovék, ktery tu ambici tfeba nemd, v testech se ukdze, Ze
schopnost je opravdu nulova, nikdy nebude séf s prirozenou autoritou. V takovém pripadé toho
¢loveka na danou pozici nebudu tlacit, neobsadim ho. Napriklad miizeme pouze uzpiisobit
pozici tak, aby se na ni vice hodil a byl spokojeny. Vysledky testii urcite nepovazuji za doplnujici
informaci k profilu, opravdu se jimi peclivé zabyvam a jednam podle nich v dalsich krocich
vybérového Fizeni.

8) V ¢em vidite vyhody/nevyhody vyuZiti outsourcingu pro firmy? Pro jaké firmy je
tato sluzba vhodna?

Vetsina firem ve strednich velikostech nema své vlastni persondlni oddéleni. Dale také neznaji
trendy, které na trhu jsou, ani se jimi nezabyvaji. Napviklad my jako Ottima jsme v outsourcingu
profilovani a zname okolnosti i moznosti naboru mnohem vice nez firmy, které se jim
nezabyvaji. Je to uplné stejné, jako kdyby automechanik, ktery dela Skodovku, najednou
montoval Porsche. Podle mé je urcité lepsi se obratit na odborniky nez zbytecné utracet jenom
za inzerci na internetu. Zaroven nasi dalsi velkou vyhodou je i to, Ze mame mezioborové
srovnani. Muzeme také prinést knowhow i v tom oboru, jak to délat jinak a lépe nez ostatni.
Nejde tady jen o personalistiku, je to také o marketingu a budovani brandu firmy. V podstaté
ta nase sluzba predstavuje takovy balicek, ktery zajisti to, Ze firma néjak puisobi navenek.
Vetsinou to organizace prilis neresi. Kdyz se zamerim na nevyhody, prvni mé urcité napada
fakt, ze jsme stale externi. To znamend, zZe je dobré, pokud mame uvnitr néjakého interniho
cloveka, ktery nam alespon s nekterymi podklady pomdaha. U rady klientii je to tak, Ze mam
20 lidi z firmy a musim si se vSema volat. A to je docela utrpeni, musim rict. To samoziejmé
otravuje je samotné i mé, a hlavné to prodluzuje samotny proces naboru. Kdyby clovek sedel
uvniti firmy a vénoval se té dané agende, tak by to bylo vyrazné rychlejsi a flexibilnejsi. A to
nejenom v tom case, ale i v té komunikaci a otevienosti.
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Mousi to vSak byt ¢lovek fundovany. Neni to tak, Zze bychom posadili na pozici back-office slecnu,
ktera objednava kancelarské potreby, a najednou ma delat HR manazera. To je samoziejmé
uplné nékde jinde. V tomto pripadé je tedy lepsi outsourcovat zvenku. HR neni jen o mzddach
a tvrdeé personalistice pracovnich smluv. Je to spise o té ,,méekké‘ casti okolo, o povidani si
s lidmi, pochopeni toho, co je na pozici bavi ¢i nebavi, co je trapi. Dulezité je i strategickée
uvazovani. Napriklad je treba premyslet v case o zaméstnancich, o jejich budoucich potrebdch.
Do této pozice se musi zkratka dozrat. V dnesni dobé jiz personalistika neni takova jako drive.
Je spojena i s HR marketingem, kdy je treba napriklad ziskavat fotky tymu pro web a socialni
site, obihat zaméstnance a zajistovat materidl pro sdileni. Jakozto externi pracovnik si musim
veskeré informace zjistovat sama.

Co se druhé casti otazky tyce, tak si myslim Ze vyuziti outsourcingu je vhodné pro firmy, které
nemaji své HR oddéleni, leckdy ani marketing. Rekla bych také, ze by mélo jit i o firmy zhruba
do 80 zaméstnancii. Ta hranice kolem sto lidi se uz pomérne dost lame a vyplati se mit svého
interniho HR pracovnika. Na odvétvi firmy ani tolik nezalezi, jde opravdu spise o pocet
zamestnanci. 1 lidé ve vyrobé c¢i farmacii nebo kdekoliv jinde potrebuji neustilou péci
uzpiisobenou jejich oboru. Napriklad elektromontéri potrebuji néco jiného nez napriklad
lékarnici. Od toho by tam mél byt ten personalista, ktery jejich potieby pochopi, a zacne s nimi
pracovat. Myslim si, Ze i financné se firmam nad 80 zaméstnancui vyplati interni HR pracovnik.
Ottima je externi a uprimné je pro nas pomerné slozité pracovat s klienty, kteri maji ve firme
okolo 100 lidi a vice.

9) Jaké dalsi sluzby kromé vyhledavani zaméstnanci nabizite svym klientim?

Ono jde vlastne o celkovou sluzbu od zacatku az do konce, kterou svym klientiim nabizime.
Poskytujeme sluzby od vyhledavani az po samotny onboarding neboli nalodéni kandidata,
a s tim spojené cinnosti. Dale nastavujeme legislativni kroky, pomahame vytvaret kariérni
plany nebo zajistujeme talentové programy a vzdélavani zaméstnancu. Hlavni sluzbou je
samoziejmé pak outsourcing. DokazZeme ten proces pojmout od pocatecniho prichodu cloveka
do firmy az po moment, kdy se s nim loucime. Kviili tomu, jaka byla v poslednich letech doba
a dochazelo vyrazné castéji k odchodiim zaméstnancii z firem, tak ten outsourcing je také jedna
z moznosti, jak lidem pomoci. Nelze je vyhodit a nechat je byt. Jde o takovy uzavieny cyklus,
kdy my s ¢lovekem ukoncime pracovni spolupraci, ale nabidneme mu pomoc v ramci personalni
agentury. Pomahame mu, aby nasel novou praci a v podstaté se opét vracime na zacatek.

10) Co vas na praci recruitera nejvice bavi? Podélite se o zajimavou zkuSenost z naboru
zaméstnancu?

Tak mé osobné na prdci recruitera nejvice bavi obchod. Naplnuje mé to strategické planovani
a obchodovani, jednoznacné. Rada si ,, hraji* s tim, kdy ma co prijit ve kterou spravnou dobu.
V podstate jde o takové nastavovani procesii u toho klienta. Samoziejmeé je pro mé i velkou
radosti, kdyz vidim, Ze moje cinnost méla smysl. Kdyz vidim a slysim, Ze clovek, kterého jsme
do firmy naseho klienta nasli, je spokojeny. Jsem rada, Ze napriklad u dlouholetych klientii
pracuji lide, které jsme dosadili, treba déle nez 3 roky a stdle je to bavi. Pokud vidim, Ze tFictvrté
zaméstnancii ve firmé proslo nasima rukama, to je samoziejmé krasné. Je zkratka poznat, Ze to

delame dobre. Aniz bychom byli primo pochvdleni klientem, tak vysledky jsou patrné na prvni
pohled.

A co tyce zajimavé zkuSenosti z naboru, mizu vybrat napriklad jednu pomérné negativni. Neni
to tak uplné zkusenost, jako spise ponauceni z predchozich zkusenosti.
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Dnes uz vim, Ze neni dobré, aby mlada recruiterka byla sama v kancelari, kdyz prijde kandidat
na osobni pohovor. Lideé, se kterymi pracujeme jsou opravdu ruzni a nelze védet, co od nich
ocekavat. Stalo se nam, ze do Ottimy prisel pan, ktery byl opravdu vulgdarni a doslo to tak
daleko, Ze na nas kricel kviili osobnostnim testum. Tudiz je vzdycky potreba, aby v kancelari
byly minimalné dvé recruiterky. Napriklad nedavno tu byl kandidat u kolegyné Gabi na ranni
testovani. I kdyz jsem védela, Ze pan je normalni, chytry a slusny architekt, stejné jsem radsi
prisla. Nikdy totiz nemuzu védet, co nastane. Kandidati jsou hodné nepredvidatelni, staci jen
Spatna nalada a miize dojit k nécemu velmi neprijemnému. Prece jenom lidi plné nezname a do
hlavy jim také nevidime.



Priloha 3 Rozhovor s konzultantem (2) ve firmé Ottima, s.r.o
Tazatel: Tereza Miksova

Respondent: Gabriela Fiedler

Pozice respondenta: recruitment consultant / HR project coordinator

Datum provedeni rozhovoru: 5. 4. 2022

1) Jak probiha pocéatecni rozhovor s klientem pri zahajeni spoluprace? Co je v této fazi
podle vas nejdilezitéjsi?

Prvotné klient s poptavkou po spolupraci oslovi Feditelku Ottimy, Baru. Tuto zkuSenost primo
tedy nemdm, nebo si ji ted nevybavim. Nasledné pak dalsi informace ohledné projektit prebiram
ja. Jinak té pocatecni schiizky s klientem jsem se samoziejmeé nékolikrat zucastnila. Probiha to
si vzdy rict predstavy toho klienta a pak i nase predstavy o spoluprdci. ProtoZe ne vzdy se nase
myslenky shoduji, ne vzdy jsou stejné, a ne vzdycky je klient zcela pochopen. Zkratka kdyz
odchazim od klienta, musim presné vedet, co je mou praci a koho vlastné hledam. Veétsinou
schiizka trva okolo jedné hodiny, neni potieba déle. Zpravidla si rekneme vsechny pozadavky,
zeptat se na cokoliv, co mé k pozici zajima, a to i kdyz mi otazky prijdou zvlastni. Zkratka musim
odchazet s jasnou predstavou, to je to klicové.

2) Jaké metody pri vyhledavani zaméstnancu vyuZivate a které z nich povaZujete za
nejefektivnéjsi?

Tak pokud metodou je mysleno vyhledavani treba na socialnich sitich, tak tu rozhodné nejvice
vyuzivame, protoze tam lidi pochopitelné jsou. Samoziejmé idedlné na téch portdalech, kde se
vyskytuji, jako je hlavné LinkedIn nebo rizné databdze, Jobs.cz nebo Zivotopisy.cz. A hlavné,
nasim nejvetsim know-how je nase interni databaze. Tam uz je rada profilu, se kterymi jsme my
v§ichni byli v kontaktu. Databdze obsahuje mnoho informaci o jednotlivych lidech, vcetné
komunikace s nimi. Za mé jednoznacné nejlepsim nastrojem, jak se dostat k novym kandidatiim,
je LinkedIn. Ackoliv slychdavam, Ze na LinkedInu ,,lovi* vsichni a tak podobne, ale zkratka ti
novi lideé tam stdle jsou. A pokud je cilené oslovim s nabidkou na miru, tak jim urcité miize prijit
zajimavad. Metodu cileného vyhledavani urcité uprednostiujeme, tvori asi 90 % nasi prace.
Zbylych 10 % venujeme vyhledavani pres inzertni plochy.

3) Jak formulovat pFimé osloveni kandidata, abyste vzbudili jeho zdjem?

Podle meé je nejlepsi formulovat primé osloveni kandiddta jednoznacné pratelsky
a ,,nestudenou’ zpravou. Myslim, Ze by se mélo oslovovat kiestnim jménem, hezky zakoncit
zpravu, idedlné i tieba odkdzat i na aktuadlni den nebo poprat prima vikend. Zkratka oslovit ho
viele, mile a pratelsky. Na druhou stranu bych kandidata urcité neoslovila formou kopirovani
jedné univerzalni zpravy, ve které zmenim jen jméno. Diilezité je také toho kandidata zaujmout.
Ti lidé nam nejsou lhostejni, cteme si jejich profily a navazujeme na to nasi nabidkou. Zpravidla
se ptam, zda se tieba nepoohlizi po zmeéné, kdyz vidim, Ze jsou v dané firme dlouho let. Nebo
napriklad kdyz vidim, zZe prave dokoncili skolu, zeptam se, zda planuji pokracovat dalsim
studiem. Cilené oslovuji prosté na miru kazdého cloveka, abych vytvorila osobni vazby.
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4) Co je podle vas pri komunikaci s kandidaty a klienty klicové?

Tak zacneme treba komunikaci s kandidaty. Jednoznacné je dulezite jim naslouchat. Musime
poslouchat to, co Fikaji, abychom védeli, co presné potirebuji a hledaji v té dané praci. Zaroven
my mame informace o kandidatech, kteri se hledaji u naseho klienta. Tudiz si myslim, Ze klicové
Jje vaimat ¢loveka a ptat se na to, na co potrebuji znat odpovéd. Ve vetsine pripadech jsou ty
rozhovory udélané na miru, u kazdého cloveka je treba ptat se jinym zpiisobem a na néco jiného.
A u klienta je v pritbéhu komunikace urcité klicové ho plné poznat. Mozna se opakuji, ale o tom
to je. Tim, Ze jsme externi agentura, je pro nds o to vice duleZité poznat toho, s kym
spolupracujeme. Ja se napriklad neustdle ptam, i kdyz si myslim, Ze je otazka sebevic hloupa.
Nikdy totiz neznam okolnosti ani dany obor. Zkratka trefné se ptam na zaméstnavatele, pracovni
tym, prostredi, odvétvi, nebo treba na jejich zakazniky. Musim védet, jaky typ c¢loveka do dané
firmy prosté zapadne.

5) Lze cilené osloveni aplikovat na v§echny typy pozic/odvétvi?

Ja bych rekla, ze rozdily mezi oslovenim kandidatii do jednotlivych odvétvi rozhodné jsou.
Napriklad, prvni, co mé napada, tak u manudlné zrucnych pozic, na které se nespecializujeme.
Jde treba o deélniky, elektromontéry, zednici a tak podobné. Moc to s nimi neumime, mam na
mysli, neumime je cilene vyhledavat. Jde totiz o typicky segment, ktery reaguje na inzeraty. Jak
Jjsem jiz zminila, na inzerdaty my moc nespoléhame. To je tedy ditvodem, proc cilené osloveni
nelze zpravidla vyuzit na tyto typy pozic. Kdyz se ale bavime o jinych oborech, rozdily jsou
urcite znat. Pokud hledame treba asistentku, nebo projektanta, je to vidy néco trochu jiného.
Napriklad typicky panové z technickych oborii jsou zpravidla velmi nekomunikativni, ne tolik
sdilni, jako jsou treba slecny asistentky nebo recepcni. Kazdy pohovor je i podle toho jinak
dlouhy. Abych to shrnula, tak za mé jsou urcité rozdily nejenom v oborech, tak ale i v danych
pozicich a jednotlivych kategoriich.

6) LiSi se néjak priitbéh vybérového Fizeni podle pozice ¢i odvétvi?

Z mého pohledu se priibeh vybérového rizeni u jednotlivych pozic nebo klientii urcite lisi. Je
tady hodné diilezité, co presné klient vyzaduje, protoze pracujeme v podstaté na miru.
Standardné u ndas v Ottimé probihaji dvé kola pohovorii. Prvni z nich je po telefondtu, ten druhy
pak osobné u nas v kancelari. Kandidaty si zveme na pohovor, zjistime jejich predstavy
a provedeme osobnostni testy. Jakmile se predstavy obou stran potkavaji, kandidata preddavame
klientovi na osobni schiizku. Takto vypada bézny postup vybérového rizeni. V nékterych
pripadech jsou ale i treba 3 az 4 kola pohovorii. Zalezi na narocnosti klienta i pozice. Uvedu
priklad. Ted shodou okolnosti resime pozici ucetni do firmy jednoho z nasich klienti, ktera
zrovna byla uz na 3. kole, a jesteé se stdle jedna. Je to neustaly proces poznavani obou stran
a sdelovani si predstav, ktery vyusti v pracovni nabidku. Priibehy vybéroveho rizeni jsou tedy
velmi ruznorodé. Da se Fict, Ze ¢im je pozice méné ndarocnd na zodpovédnost, kompletence
a predevsim kvalifikaci, tim je realizovano méne vybérovych kol. Pak také zaleZi, zda je klient
narocny a vice si vybird, nebo naopak nema tolik narokit na daného cloveka.

7) Jak hodnotite piinos osobnostnich testii jako soucast vybérového rizeni?

Ja si osobné myslim, Ze vysledky osobnostnich testu jsou velmi dilezita soucast vyberového
Fizeni. Jde o to, Ze jakozto konzultant, daného kandidata neznam a chci ho co nejlépe poznat.
Mohu videt, jak pise, jestli dodrzuji slovo, a tak dadle. To jsou pro mé strasné duleZité znaky,
protoze se jedna o clovéka ,,zvenku®. Neni tu jina moznost, jak ho lépe poznat. Kdyz si
s kandidatem volam, také na mé néjak piisobi, co zrovna rika.

XII



A praveé tyto prvotni predstavy o cloveku mohu pak srovnavat s vysledky osobnostnich testi.
Bud’ se shoduji, nebo jsou zcela odlisné. Testy, které davame v Ottimé kandidatim, jsou velmi
komplexni. Zpocatku proverujeme také chut cloveka testy absolvovat. Podle mé je urcité uspéch
a dobré znameni, ze kandidat vitbec na testovani prijde. Projevuje se tu jeho zajem a ochota
udélat si cas na testovani, protoze ne kazdy to tak ma. Mam i zkusenost, ze mi kandidat do
telefonu rekl, Ze volné 2 hodiny urcité nema a prijit nemiize. Tam jde potom videt, Ze tu praci
pravdeépodobné nepotiebuje. Takového cloveka ale ani my nepotrebujeme, a hned se to projevi.
Zkratka i tato cast je uz sama o sobé takové malé testovani. Celkove si myslim, Ze testy jsou
moc diilezita soucast a opravdu napomahaji ¢loveka lépe poznat. Neumim si predstavit, Ze bych
doporucila kandidata bez vysledkii osobnostnich testii. Testovani neni ztrata casu a urcité se
vyplati do néj investovat.

8) V ¢em vidite vyhody/nevyhody vyuZiti outsourcingu pro firmy? Pro jaké firmy je tato
sluzba vhodna?

Myslim si, zZe celkové vyhod outsourcingu je urcite strasné moc, ale nevim, zda si vsechny
vybavim. Jako prvni mé urcité napadlo to, ze pro klienty jakozZto persondlni spolecnost
nepredstavujeme fixni naklady. Plati si nasi sluzbu jen ve chvili, kdy ji skutecné potrebuji. Neni
to tak, Ze si plati personalistku nebo celé oddeleni. Troufam si Fict, Ze to muzZe vyjit treba i na
milion za rok. Mozna dokonce vice, pokud ve firmé pracuje HR manazer, ktery md k sobé
i asistentku. Nas si ale objednaji pro jednu konkrétni pozici, pripadné pro jednu sluzbu. Uspora
nakladii je tedy, podle mého nazoru, jednoznacné nejvetsi vvhodou pro firmu. Dale bych urcite
zminila usporu casu, o tom neni pochyb. Kdyz se zamyslim nad nevyhodami, tak by to mohlo
byt asi to, ze ja jakoZto konzultant nejsem interni pracovnik. Tudiz zaméstnanci dané firmy mé
neznaji a nemusi jim moje prdace vyhovovat.

A vyuziti outsourcingu je jednoznacné vhodné pro firmy, které nemaji své HR oddéleni. Je pro
né vyhodnéjsi si pronajmout nebo outsorcovat tuhle agendu nez si porizovat vlastni HR
manazerku. Dale pak si myslim, Ze je vyuziti sluzeb personalnich agentur vyhodné pro firmy,
které zkratka chteji nabor zaméstnancu sverit do profesiondlnich rukou. Je pro né snadnéjsi
zadat jasné predstavy a prenechat na nich cely proces. Co se tyce firmy klienta, tak si myslim,
Ze pro vyuziti outsourcingu na daném oboru prilis nezalezi. Existuji i agentury, které se
zameruji na vyhledavani zaméstnancu do specifickych odveétvi. Ottima je ale orientovand
a prizpusobitelnd, troufnu si rict, na vSechny z nich. Samozrejmé mame prevazujici obory, ale
pokud nasi sluzbu popta nékdo z jiného segmentu, snazime se obor nastudovat a maximalné se
klientovi prizpusobit.

9) Jaké dalsi sluzby kromé vyhledavani zaméstnanci nabizite svym klientim?

Tak celkove v Ottimé nabizime vzdelavani, cilené vyhleddavani neboli headhunting a pak
suplujeme agendu ve firmdch, které nemaji sva HR oddeleni. Snazime se pro firmy plnit vse, co
si Feknou, at uz vlastnimi silami, nebo pomoci propojeni s jinymi kontakty. Specializujeme se
napriklad na mzdové prizkumy nebo personalni audity. Zabyvame se i meérenim spokojenosti
zameéstnancii ve firmé, pripadné odhalujeme ditvody, proc spokojeni nejsou nebo proc odchazi.
Dale pomdhame budovat znacku, predevsim na socialnich sitich pomoci persondlniho
marketingu. Neddvno jsme tieba pro klienta zajistovali tvorbu webovych stranek. Casto
organizujeme také teambuldingy nebo riizné eventy. Zabyvame se i celkovou produkci vsech
moznych akci. Potom urcité musim zminit i kariérové poradenstvi pro kandidaty. Kdyz narazime
na cloveka, ktery se hleda a nevi, co by chtél delat, tak testujeme a nabizime nové prilezitosti.
Provadime i poradenstvi pro firmy, a to z hlediska planovani zaméstnancii, kolik bude potreba
lidi do jednotlivych oddéleni, a tak podobné. Jesté mé napada navazovani spoluprdce se
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Skolami. Snazime se také budovat PR formou inzerce ve skoldach nebo na veletrzich, kam osobné
dochazime. Kdyz si klient popta cokoliv, co potiebuje, tak my jsme pomerné akcni a hned
prichazime s ndpady na to, jak problém vyresit.

10) Co vas na praci recruitera nejvice bavi? Podélite se o zajimavou zkuSenost z naboru
zaméstnancu?

Me na moji praci jednoznacné nejvice bavi prace s lidmi. Je to viastné prdce o lidech
a komunikaci s nimi. Ackoliv nékdy je opravdu ndrocné se s druhymi domluvit a najit ten
komunikacni kanal. Ale temer vzdy to jde, nehledé na typy pozic. Stdava se, Ze tieba lidé nechteji
mluvit nebo maji problém se otevrit. Dale mé bavi i ta samotnd role v personalni agenture, ta
je pro mé hodné diilezita. Libi se mi na ni ta ruznorodost a odlisnost. Jde o to, ze mam stalé
klienty, se kterymi pracuji uz radu let, ale objevuji se i jini. Je tam stdle vidina toho, ze miize
prijit jesteé zajimavejsi klient, nebo néco oborove uplnée jiného. Miize také prijit i klient, se
kterym si nesednu, to nikdy dopredu nevim, dokud s nim nezacnu spolupracovat. Bavi mé hlavné
ta pestrost. Byt je to porad stejna prace, vzdy je v jinych odvétvich a s jinymi lidmi. Stale se
ucim o novych oborech, stile potkavam nové typy osobnosti. Libi se mi prochdzet celym
procesem naboru od A do Z. Dostanu zadani, premyslim nad tim, kde daného clovéeka seZenu,
volam si s nim, pracuji s jeho CV, vytvorim mu profil do databaze a udrzuji komunikaci az do
samotného konce. Na celém procesu se mi nejvice libi, Ze clovéka neustdle poznavam a buduji
si s nim silnejsi vztah. Nejveétsi satisfakci potom je, kdyz se predstavy protnou a obé strany jsou
spokojené. To jsem pak spokojend i ja.

Zajimava zkuSenost z naboru mé napada asi spis jako jeden moment, ktery jsem zazila uz
vicekrat za svoji kariéru. Mam na mysli situaci, kdy se osobné potkavam s kandidatem, kterého
Jjsem predtim nevidéla ani na fotce. Nikde nemel svoji fotografii, nebo jiz nebyl prostor pro to
si ji vyzadat, ale zrovna podle Zivotopisu mi perfektne zapada na urcitou pozici ke klientovi.
Stalo se mi jednou to, Ze jsem se s tim kandiddatem poprvé vidéla az pred dvermi klienta.
Pamatuji si, Ze jsem nevédela, jak ten clovek vypada, tak jsem mu zavolala. V zapéti jsem
zjistila, ze kandidat stoji celou dobu vedle mé. To byla sice usmévna situace, ale urcité ne moc
prijemnd. Doporuceni za mé tedy urcité je davat si fotografii do zZivotopisu, ackoliv to neni
povinna ndleZitost. Ja jsem zastancem toho, Ze tam urcité patii, a personalista si pak daného
cloveka lépe zapamatuje.
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Priloha 3 Rozhovor s konzultantem (3) ve firmé Ottima, s.r.o
Tazatel: Tereza Miksova

Respondent: Katefina Hlavacova

Pozice respondenta: recruitment consultant

Datum provedeni rozhovoru: 5. 4. 2022

1) Jak probiha pocéatecni rozhovor s klientem pri zahajeni spoluprace? Co je v této fazi
podle vas nejdilezitéjsi?

Na zacatku spoluprace je vzdy diilezita otevienost a uprimnost jak ze strany klienta, tak od nas
Jjakozto konzultantii. Je treba opravdu detailné klienta vyzpovidat a zjistit, koho si predstavuje.
Nejedna se jen o jeho kvalifikaci, ale i typ cloveka. Recruiteri z agentury by za lidmi nemeéli
videt pouze finalni odménu, lakame lidi z prdce do prdace a méli bychom byt naprosti uprimni.

2) Jaké metody pri vyhledavani zaméstnanci vyuZivate a které z nich povaZujete za
nejefektivnéjsi?

Pouzivam vsechny metody a porad néco nového. :) Ja za sebe mam rada si neustdle studovat
nové ndastroje, nové metody. Rada sleduji lidi, kteri se oboru vénuji a miizu se diky nim néco
naucit. Ale porad u mé vitezi LinkedIn a primé osloveni kandidata.

3) Jak formulovat pFimé osloveni kandidata, abyste vzbudili jeho zdjem?

Na tohle bych prvné odpovédela, co mu nepsat. Opravdu hodne nemam rada kopirovani textu
a menit pouze osloveni. Sama to vidy poznam, kdyz takova zprava prijde mné, a zajem je u mé
vzdy nulovy. Samozrejmé pokud takto clovek oslovi 100 lidi, nékdo se mu ozve, ale vim, Zze mam
mnohem veétsi response nez kolegové, co takto pracuji. Nejprve si ditkladné prostuduji profil
kandidata, abych méla na co navazat. Pokud pisu Inmail, pohraji si i s nadpisem zpravy. Rada
se ptam, jak jsou lidi nyni spokojeni, davam si pozor, jak dlouho to je od posledni zmeny
zameéstnani, abych mohla navazat a zeptat, zda je vse v poradku. Pokud jsou otevieni novym
prilezZitostem, ptam se, zda by to bylo zajimaveé, a zkusim obsazovanou pozici trochu natuknout.
Zkratka se do zpravy pokusim dostat co nejvice detailii z jejich profilu a na to vse navazat. Tim
minimalné kandidat oceni Vasi praci, vzdy to tak je.

4) Co je podle vas pri komunikaci s kandidaty a klienty klicové?

------

a uprimnost.

5) Lze cilené osloveni aplikovat na v§echny typy pozic/odvétvi?

Absolutné ne. Kazda pozice ma svuj rajon. Musite cilit na konkrétni skupinu a vedet, kde ji
hledat. Lidé v tovarné nebudou mit LinkedIn profil, takové lidi musite hledat primo v dané
lokalité a nebo se napriklad pridat do skupin na socialnich sitich, kde by mohli byt. Tady porad
hodneé funguje inzerce, letaky, radio. Kazda pozice ma zkratka sviij rajon.
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6) LiSi se néjak priitbéh vybérového Fizeni podle pozice ¢i odvétvi?

Urcite ano, musite se zkratka prizpiisobit. Kazdého bude zajimat néco jiného. Pro délnika bude
zajimavé néco jiného nez pro kandiddata, ktery by mél ridit spolecnost. Za mé dava smysl, aby
se clovek casem profiloval a vybral si minimalné obor ¢i dva, kterym se chce vénovat. Pokud
budete jako jeden recruiter delat nabor napvic obory, budete to pravdepodobné délat spatne.

7) Jak hodnotite piinos osobnostnich testii jako soucast vybérového rizeni?

Za mé je to tak pul na piil, ale porad plati, Ze s kandidatem stravite vice casu, vidite, jak se stavi
k dobrym/spatnym vysledkum, jak je soutézivy apod. Urcité to dava smysl, ale musime peclive
vybirat dle pozic.

8) V ¢em vidite vyhody/nevyhody vyuZiti outsourcingu pro firmy? Pro jaké firmy je tato
sluzba vhodna?

Jednoznacné ndklady, cas a know-how. Jako firma, co si outsourcing objednd, dostanete
cloveka, ktery je kompletné hotovy, orientuje se v daném oboru a vy za néj platite pouze pausal.
Neni tedy zaméstnancem a pro Vas jako pro firmu, to ma jen vyhody.

9) Jaké dalSi sluzby kromé vyhledavani zaméstnanci nabizite svym klientim?

Nevim, kdo je tady jako klient. U mé miize byt klient i kandidat. Lidé s nami miizou probrat svou
kariérni zmeénu, projit s nami testy, osobnostni diagnostikou. Vénujeme s tedy i kariérnimu
poradenstvi. Pokud je klient firma, tak jednoznacne, jak zvladnout onboarding kandidatit
a jejich zaclenéni do firmy.

10) Co vas na praci recruitera nejvice bavi? Podélite se o zajimavou zkuSenost z naboru
zaméstnancu?

V ramci naboru se vidy dozvite néco nového. Pokud napriklad délate novou pozici i v oboru,
ktery znate, pokazdé je tam néco, co jste jesté nevédeli. A ja se rada dozvidam nové véci.
Kontakt s lidmi si uzivam, uvédomuji si moralni dopad této prace, takze pokud bych se opét
méla vratit na zacatek, je to o ditvere. Jak mezi vami a klientem, tak mezi vami a kandidatem.
Plus, ja rada nad vecmi premyslim a tady premyslite v podstate 24/7.
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Priloha 4 Dotaznikové Setfeni

Dobry den,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku pro ucely mé diplomové
prace. Dotaznik slouzi k posouzeni a zhodnoceni spoluprace s personalni agenturou ze strany
uchazecii o zaméstnani. Je urCen vSem, ktefi se kdykoliv a jakkoliv dostali do kontaktu s
personalni agenturou.

Ptedem moc dékuji za Vase odpovédi.

Tereza Miksova

1)

2)

3)

4)

Pii jaké prileZitosti jste se dostal/a do kontaktu s personalni agenturou?
(Vyberte jednu nebo vice odpovedi)

a) Hledal/a jsem nové zaméstnani

b) Reagoval/a jsem na inzerat sdileny personalni agenturou
c) Byl/a jsem oslovena s nabidkou prace

d) Jina...

Jak hodnotite pristup konzultanta a komunikaci béhem vybérového rizeni?
(Vyberte jednu odpovéd’)

a) Velmi pozitivné
b) Spise pozitivné
c) Spise negativné

d) Velmi negativné

Dokazal Vam konzultant béhem pohovoru odpovédét na vSechny otazky tykajici
se firmy, do které se hlasite?
(Vyberte jednu odpovéd’)

a) Ano, dokazal odpovédét na vSechny dotazy
b) Ano, na vétSinu otazek dokézal odpovedét
c) Ne, na vétSinu otazek nedokazal odpovédet
d) Jina...

Setkal/a jste se nékdy s osobnostnimi testy v ramci vybérového Fizeni na pracovni

pozici?

(Vyberte jednu odpovéd’)

a) Ano, absolvoval/a jsem n€kolik osobnostnich testl v rdmci jednoho vybérového
fizeni

b) Ano, absolvoval/a jsem jeden test v celém vybérovém fizeni

c) Jina...
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)

6)

7)

Ziskat zaméstnani pres personalni agenturu se Vam...?
(Vyberte jednu odpovéd’)

a) Podatilo se mi ziskat zaméstnani
b) Nepodatilo se mi ziskat zaméstnani

c) Jiné

Doporucil/a byste spolupraci s personalni agenturou i ostatnim uchazeciim?
(Vyberte jednu odpovéd’)

a) Rozhodné¢ doporucil/a
b) SpiSe doporucil/a
c) Spise nedoporucil/a

d) Rozhodné nedoporucil/a

Pro¢ si myslite, Ze firmy vyuzZivaji k naboru svych zaméstnancu sluzby
personalnich agentur?
(Napiste jedno nebo vice slov...)

8)

9

Co si myslite, Ze je hlavni vyhodou vyuZiti personalni agentury z pohledu firmy?
(Vyberte jednu nebo vice odpovedi)

a) Uspora nékladt

b) Uspora ¢asu

¢) Odbornost

d) Moznost vyuziti vlastnich kontaktti
e) Znalost pracovniho trhu

f) Jina...

Jak celkové hodnotite spolupraci s personalni agenturou?
(Napiste jedno nebo vice slov...)

10) Jste:

(Vyberte jednu odpovéd’)
a) Zena

b) Muz
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11) V jakém vékovém rozmézi se pravé nachazite?
(Vyberte jednu odpovéd’)

a) 15-25let
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46 let a vice

Mockrat Vam dékuji za vyplnéni tohoto dotazniku, kterym jste vyrazné pfispéli k ziskani
dilezitych dat pro ucely mé diplomové prace.
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VSEM

» Cinnosti personalni agentury na trhu prace
* Vyuziti outsourcingu k ziskani zameéstnancu

* Cil prace: vytvorit sérii doporuceni k vyuziti sluzeb personalni
agentury smérem k firmam rlznych odvétvi pusobicich na trhu prace

* Dilci cil: identifikovat jednotlivé Cinnosti personalni agentury
e Odstraneéni skeptického pristupu k personalnim agenturam



VSEM

* Komparace nazoru literarnich autorud v oblasti lidskych zdroju

 Kvalitativni sbér dat — osobni rozhovory se 4 konzultanty
z firmy Ottima, s.r.o.

e Kvantitativni sbér dat — dotaznikové setreni o 110 respondentech,
kteri maji zkusenost se spolupraci s personalni agenturou

* Formulace konkrétnich vyhod outsourcingu zaméstnancu
* Tvorba série ndavrhU a doporuceni pro firmy



VSEM

Naborari vidi vyhody v osobnim pristupu, Uspore €asu i nakladu
a komplexnosti sluzby

Vysoka spokojenost respondentu s personalni agenturou (93 %)
Vyvraceni mytu, ze externi naborar nezna firmu svého klienta
Zjisténa dulezitost znalosti firmy ze strany konzultanta

Dokazani vyhodnosti outsourcingu zaméstnancu

Formulace navrhu a doporuceni pro firmy



Vysledky prace

Zavislost celkového hodnoceni agentury na pristupu konzultanta

1) Jak hodnotite pristup konzultanta a komunikaci béhem vybérového rizeni?

2) Dokazal Vam konzultant béhem pohovoru odpovédét na vsechny otazky tykajici se
firmy, do které se hlasite?

VSEM

Ano, dokazal Ano, na vétsinu Ne, na vétsSinu
odpovédét na vSechny otazek dokazal otazek nedokazal | Jina | Celkem
dotazy odpovédét odpovédét
Velmi pozitivné 23 20 0 1 44
SpiSe pozitivné 23 31 3 1 58
SpiSe negativné 0 3 5 0 8
Velmi negativné 0 0 0 0 0
Celkem 46 54 8 2 110

Zdroj: Vlastni zpracovani




v VSEM
Doporuceni

Firmam na ceském trhu se doporucuje vyuziti sluzeb personalni
agentury pro ziskani svych zameéstnancu z téchto duvodu:

Uspora €asu

Uspora naklad
Osobni pristup
Komplexnost sluzby

Budovani znacky



, v VSEM
Zaver

Prace prinesla:

* Podlozené duvody vyhodnosti spoluprace s personalni
agenturou pri naboru zaméstnancu

* Detailni popis Cinnosti personalnich agentur na trhu prace

* Pohled zkusenych konzultantl z firmy Ottima, s.r.o.
na outsourcing zaméstnancu

* Podklady pro prezentaci sluzeb pred potencialnimi klienty
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