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SOUHRN

1. Cil price:

Cilem této diplomové prace je vytvofit sérii doporuceni k vyuziti sluzeb persondlni agentury smérem k firmam
riuznych odvétvi pusobicich na trhu prace. Dalsim cilem je identifikovat jednotlivé Cinnosti personalni agentury,
které musi byt u€inény, aby dochazelo k uspéSnému obsazovani pracovnich pozic a tim i naplilovani podstaty
pusobeni téchto agentur na pracovnim trhu.

2. Vyzkumné metody:

Prvni teoreticka Cast prace byla zpracovana formou sestaveni literdrni reSerSe nckolika zdroju tykajicich se
oblasti personalistiky i externi formy naboru zaméstnancu. Prakticka Cast prace byla realizovana za pomoci
vytvofeni kombinace kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Byla realizovana série strukturovanych
osobnich rozhovori o 10 otazkach na téma outsourcingu se 4 konzultanty ze spoleCnosti Ottima, s.r.o. véetng
feditelky. Celkem bylo osloveno 5 zaméstnanci, ale absolvovani rozhovoru pfijali pouze 3 konzultanti
a feditelka. Otazky byly kladeny predevs§im na komplexni vnimani ¢innosti agentury z pohledu konzultanta, ale
i na osobni zkuSenosti z recruitmentu. Sbér dat prob&hl za pouziti hlasové nahravky rozhovoru a nasledného
doslovného piepisu jeho znéni. Dal§i Cast byla v€novana online dotaznikovému Setieni o 11 otdzkach
s vybérovym vzorkem 110 respondentii. Tito respondenti byli vybrani z interni databaze spoleCnosti Ottima,
s.r.o. na zaklad¢ predchozi komunikace. Byli vybrdni ti, ktefi maji se spolupraci s persondlni agenturou
zkusenost, protoze s ni byli alespon jednou v kontaktu. Respondentiim byl dotaznik odesilan formou e-mailové
zpravy a od 100 oslovenych se vratilo 82 vyplnénych dotazniki. Navratnost po rozeslani tedy Cinila
82 %. Dotaznik byl ddle sdilen na osobni LinkedIn profil autorky prace, kde se podatilo ziskat dalSich
28 odpovedi. Pivodni zamér ziskat odpoveédi od 100 respondenti byl po sdileni dotazniku pievysen. Celkovy
vybérovy vzorek pro nasledné zpracovani analyzy tedy Cinil 110 respondenti. Respondenti hodnotili zejména
osobni zkuSenost s personalni agenturou.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledkem vyzkumu této diplomové prace je formulace séric navrhu a doporuCeni k vyuzivani sluzeb
personalnich agentur. Tato doporuceni jsou urena pro firmy, které nabiraji nové zaméstnance a maji zijem
ziskat zkuSené odborniky. Z provedenych Setfeni vyplynulo 6 hlavnich vyhod k vyuziti outsourcingu. V ramci
dotaznikového Setfeni byli respondenti tdzani na schopnost konzultanta pln¢ prezentovat firmu a odpovédéEt na
vSechny jejich dotazy. Z vysledki dotaznikového sbéru dat vyplyva, ze 90 % z nich bylo s praci naboraru spise
spokojeno. Celkem 88 % odpovidajicich by tuto splupraci doporucilo ddle. Vyhodnost outsourcingu lze vycist
i z dat ziskanych pomoci realizace osobnich rozhovorii se zkusenymi konzultanty. Ti se ve svych vypovédich
veénovali konkrétnim vyhodam spoluprace s personalni agenturou, které vnimaji i jako diivody, proC je firmy
stale vice vyhledavaji. Jmenovali svétlé i stinné stranky externiho naboru zaméstnancu a odivodnili své nazory
na jeho vyuziti. Diky vysledkiim provedené¢ho vyzkumu byla formulovana doporuceni k vyuziti outsourcingu.

4. Zavéry a doporuceni:

V ramci dosazeni pfedem stanoveného cile této prace vznikla série doporuceni a navrhi pro vyuziti outsourcingu
pri ziskavani kvalifikovanych zam&stnanct. Prace méla nejprve za tkol pln¢ predstavit Cinnosti personalnich
agentur a odstranit tak skepticky postoj firem, které maji o spolupraci s nimi jisté pochybnosti. Na zaklad¢
proveden¢ho vyzkumu byla formulovana doporuceni pro firmy riznych odvétvi na ¢eském trhu. Doporuceni
byla konkrétn¢ shrmuta do n¢kolika bodu, které predstavuji duvody ke spolupraci s personalni agenturou.
Konkrétn¢ se jedna o tsporu Casu, usporu nakladi, osobni piistup, komplexnost sluzby, osobnostni testovani
a budovani znacky. Vysledky vyzkumu byly dale pteddny spole¢nosti Ottima, s.r.0. Firm¢ mohou slouzit jako
soucast prezentace svych sluzeb pied klienty, kteii se rozhoduji, zda jeji sluzby vyuZziji.

KLICOVA SLOVA

Persondlni agentura, outsourcing, nabor, lidské zdroje, pracovni trh, personalistika, headhunting

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz



mailto:info@vsem.cz
http://www.vsem.cz

VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

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.0. 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.0. 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.0. The company can serve as part of the presentation of its services
to clients who decide whether to use its services.

KEYWORDS

Personnel agency, outsourcing, recruitment, human resources, labor market, headhunting
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1 Uvod

V dnesni dobé je dosazeni spravného Clovéka na spravné misto jednim z nejdulezitéjsich, ale
i nejslozitéjSich cilt kazdé firmy. Zajisténi spokojenosti na obou stranach a vytvofeni
ptijemného prostiedi je kliCovym ptedpokladem pro uspéSné vykonavani ¢innosti organizace.
Firmy si samy mohou zvolit, zda budou pfi naboru zameéstnanct Cerpat z vlastnich zdroju, nebo
se obrati na pomoc zkuSenych recruiterd z personalnich agentur. Vyuziti outsourcingu je
v dnesni dobé velmi aktualni, protoze predstavuje béznou zalezitost pro mnoho firem, které
napfiklad disponuji vétsinou svych zaméstnanct prave diky t€émto agenturam. OvSem investice
do této sluzby ma sva pro a proti. Nespornou vyhodu tvoii jednoznacéné vyrazna uspora casu
vynaloZzeného na vSechny kroky naborového procesu. Na druhou stranu jsou sluzby
personalnich agentur pomérné nakladna zalezitost, a to 1 z toho pohledu, ze ne vzdy zarucuji
uspésné dosazeni spravného Cloveéka, ktery ve firmé zistane, bude svou Cinnost vykonavat
podle predstav vedeni, a kromé toho 1 perfektné zapadne mezi své kolegy. Personalni agentury
jsou totiz ve vétsiné pripadech placeny za svou dosavadni odvedenou praci, nikoliv vSak pouze
za uspesné obsazeni pozice. Firmy proto mohou platit za jejich sluzby, aniz by ziskaly nového
zamestnance.

Téma personalnich agentur na pracovnim trhu je v dnesni dobé velmi dilezité a stale vice
aktualni. Z historického hlediska vznikaly personalni agentury diive ve svété nez v Cechach.
Duvody byly prevazné politického charakteru. V roce 1989 vlivem zmény politické situace
a odchodem komunistického rezimu se prvni z personalnich agentur zacaly objevovat i na
Ceském uzemi. Personalistika dnes uz ale neni to, co byvala. Mnoho firem totiz pochopilo, ze
k ziskani kvalitniho zaméstnance uz nestaci jen vyvésSeni inzeratu a obdrzeni Zivotopisu od
nékolika uchazecl, ze kterych nasledné€ vyberou toho pravého. Z hlediska dlouhodobych
nakladu, které by firma musela vynalozit na vlastni vybérové fizeni, se investice do preciznich
sluzeb personalnich agentur v mnohych ptipadech vyplaci. Personalni agentury proto pfichazi
s moznosti spoluprace a nabizi zastiténi tohoto procesu od pocatecCni konzultace a sdileni
predstav o zaméstnanci az po samotné obsazeni pozice odpovidajicim kandidatem. Tento
pracovnik musi disponovat patficnymi znalostmi i zkuSenosti presné tak, aby svou funkci mohl
plné vykonavat. Zaroven je pro organizaci dilezité, aby novy zameéstnanec zapadl do firemni
kultury a dostatecné pochopil strategickeé cile, podstatu a vizi firmy. Spoluprace mezi personalni
agenturou a jejim klientem musi byt od svého pocatku postavena na vzajemné diveére 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 usporadani organizace. M¢l by byt zkratka schopen tuto firmu
plné prezentovat kandidatovi v co nejpiesnéj§i mozné podobé a zaroven pruzné odpovidat na
souvisejici polozené otazky. Musi pusobit velmi duvérn€, skoro jako kdyby byl zaméstnancem
a ve firme svého klienta pracoval on sam.

Na pracovnim trhu existuje hned nékolik typt personalnich ¢i poradenskych agentur. Kazda
znich je pfitom vétSinoveé specializovana na ur€ité druhy sluzeb. Konkrétné se lze setkat
s agenturou prace, personalni agenturou nebo tzv. headuntingovou agenturou, ktera se zabyva
naborem zaméstnancu do firem svych klienti. Role personalnich agentur v dnesni dob€ nabyva
na své dulezitosti predevs§im proto, Ze pozadavky zaméstnavatelt na kvalifikaci pracovniku
a jejich zkuSenosti rapidn€ rostou. Personalni agentury ale nepracuji pro firmy pouze pfi
vyhledavani a vybéru jejich novych zaméstnancti. Organizacim mimo jiné pomahaji i pfi feSeni
slozitych situaci, kterymi muze typicky byt napfiklad propousténi pracovnikti. Personalni
agentury na druhou stranu své sluzby poskytuji i samotnym uchaze¢im, ktefi se nachazi
v situaci, kdy aktivné hledaji zaméstnani. Agentury jsou tu pro né i v otazkach kariérového
poradenstvi. Lidem pomahaji 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 nékolik najednou, disponu;ji také velkym
mnozstvim nabidek na aktualné oteviené pozice. Jsou tedy schopny v ramci kariérového
poradenstvi nabidnout 1 vice pfilezitosti, o které uchaze¢ zprvu nejevil zajem. VSechno ale
zavisi na prvotnim zhodnoceni situace Clovéka a nalezeni vhodnych spojitosti s pracovni
nabidkou.

V dnesni dobé¢ se lze setkavat s riznymi nazory na ¢innost personalnich agentur. Nektefi lidé
tvrdi, ze vyuziti personalnich agentur kziskani zaméstnanci je zcela zbyteCné. Na
internetovych portalech se 1ze dostat k mnoho uchaze¢im, kteti maji zajem o nabizenou pozici.
Ne vsichni, ktefi maji tento zajem, jsou ale dostateCné kompetentni, a to 1 pfesto, ze firma
v inzeratu jasné uvede, co vhodny kandidat musi spliiovat. S negativnim pfistupem ke
spolupraci s agenturou se lze setkat i ze strany samotnych kandidatt, ktefi neznaji podstatu
prace personalnich agentur. Neéktefi z nich zcela nechapou, pro¢ musi pii vybérovém fizeni
nejprve jednat s externim zprostiedkovatelem, a nejsou pozvani na osobni pohovor rovnou
k potencionalnimu zaméstnavateli. Pfi piimém osloveni kandidatd naborafi z personalni
agentury zpravidla napfimo neuvadéji jméno firmy svého klienta, do které pracovnika hledaji.
Zcela logickym davodem je fakt, Zze se boji, ze by je mohli kandidati obejit a hlasit se na
pracovni pozici pfimo u zameéstnavatele. Ten by nasledné mohl tvrdit, ze ziskal kandidata
vlastnimi silami, a personalni agentufe tedy nemusi za zadnou sluzbu zaplatit. Uchazeci si také
mimo jiné mohou stéZovat na to, ze externim konzultantim chybi podstatné informace
o fungovani firmy a nejsou schopni vytvofit plnohodnotnou piedstavu o svém klientovi.
Kvalitni personalni agentura by tedy méla usilovat hlavné o to, aby byla vzdy pln¢ pfipravena
kandidatim poskytnout co nejSirsi obzor, a vyvarovala se tak negativni zpétné vazby na svoji
¢innost.

Tato diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti. Prvni znich je teoreticko-
metodologickd, druha je prakticka. Prvni Cast prace prezentuje a podrobné identifikuje
jednotlivé ¢innosti personalni agentury, které jsou pro naborovy proces v dnesni dobé typické.
Je tieba také zminit, ze tyto agentury se v ramci outsourcingu zabyvaji pouze naborovymi
procesy. Z této skutecnosti 1ze usoudit, ze vybér spravného zamestnance obnasi velké mnozstvi
Casu, ale i patfiénych kompetenci samotnych naborait. Jednotlivych dil¢ich Cinnosti, 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. Zaméiuje se
dale na vyhodnost vyuziti spoluprace s personalnimi agenturami a cilené porovnava vyhody,
ale 1 nevyhody této externi sluzby. Dale je zde predstaven proces samotného vybérového fizeni.
Prace uvadi veskeré nezbytné kroky k obsazeni pracovni pozice, které¢ zahrnuji nejen
vyhledavani lidi, ale i navazujici praci svybranymi kandidaty. Rozebira dulezitost
telefonickych ¢i osobnich pohovorti nebo psychologického testovani pomoci né€kolika riznych
metod.

Cilem této diplomové prace je vytvoftit sérii doporuceni k vyuziti sluzeb personalni agentury
smérem k firmam riznych odvétvi pasobicich na trhu prace. Dal§im souvisejicim cilem je
identifikovat a popsat jednotlivé Cinnosti personalni agentury, které musi byt postupné ucinény
pro uspesné obsazeni pracovni pozice, a tim naplnit podstatu svého pusobeni na pracovnim
trhu.



2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

V této Casti prace jsou vysvétleny vSechny souvisejici pojmy napomahajici k pochopeni
¢innosti personalnich agentur na ¢eském trhu. Je zde také predstavena personalistika od svého
pocatecniho vzniku az po soucasné moderni trendy v tomto oboru, se kterymi se setkavame
v dnesni dobé&. V praci je stru¢né popsana i situace na ¢eském pracovnim trhu, zminény jsou
zde 1 konkrétni personalni agentury, které na ném figuruji. Podrobné jsou taktéz definovany
jednotlivé Cinnosti personalnich agentur, které maji na starosti personalisté v prabéhu celého
naborového procesu. Vyuziti sluzeb outsourcingu ma své vyhody i1 nevyhody. V praci jsou
zminény pozitivni stranky vyuziti této sluzby pro firmy, ale i1 stinné stranky v praci
s personalnimi agenturami. Podrobné je zde pfedstaven i proces vybérového fizeni a vSechny
jeho nezbytné kroky.

2.1 Vymezeni zakladnich pojmi

Pro nezbytnou predstavu o Cinnosti personalnich agentur jsou v této Casti prace definovany
zakladni pojmy, které se v personalistice a oboru lidskych zdroju velmi Casto vyskytuji. Nejprve
je nutné vymezit si nejdilezitéjsi predmét této diplomové prace, a to samotné personalni
agentury a jejich ¢innost. Kapitola nejprve objasiiuje, co persondlni agentura na trhu prace
predstavuje z pravniho hlediska a jakymi druhy zprostfedkovani zameéstnani se muze zabyvat.
Je zde také wvysvétlen rozdil mezi agenturnim zameéstnavanim, a pravé zminénym
zprostiedkovanim zameéstnani.

Dalsi souvisejici oblasti jsou nepochybné lidské zdroje, bez kterych by personalistika jen tézko
fungovala. Pohled nékolika autori na lidské zdroje napomaha k pochopeni jeho dulezitosti,
a to zejména z hlediska jejich fizeni v organizacich. Tato ¢ast prace predstavuje také nékolik
soucasnych trendd v oboru lidskych zdroja, se kterymi se v moderni dobé Casto setkavame.
Je zde priblizen pojem outsourcing, ktery praci personalnich agentur nepifimo oznacuje, protoze
se taktéz jedna o vyuziti externich zdroji. Setkat se mizeme i s tzv. talent managementem,
ktery se v dneSni dob& t&Si 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 dob¢ setkavame ¢im dal tim
Casteji. Rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem totiz lidé vyzaduji a je pro né€ pii vybéru
zaméstnani Casto prioritni.

Tato kapitola dale rozvadi moznosti ziskavani zaméstnancii za pouziti vnéjSich i vnitinich
zdroji. Firmy se mohou rozhodnout, jaké metody k vyhledavani vyuziji. V dne$ni dob¢ ale
spousta z nich voli moznost spoluprace s personalnimi agenturami, jakozto vn&jSimi zdroji.
Dale je v praci definovan znamy pojem headhunting, pouzivany ve spojitosti s praci naborafu.
Pro ziskani Cerstvych absolventd firmy Casto vyuzivaji i spolupraci se stfednimi i vysokymi
Skolami, ve které jasné vidi vyhodnost pro ob¢ strany. Tato forma kooperace je piiblizena 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 zprostredkovani zaméstnani, které jim udélilo
generalni feditelstvi Utadu prace Ceské republiky. Dittrich (2017) z pravniho hlediska hovofi
o personalnich agenturach jako o subjektech ¢i zaméstnavatelich, kterym bylo dle zvlastniho
pravniho predpisu, udéleno povoleni o vykonavani této Cinnosti. Autor dopliiuje, ze zminény
zvlastni pravni predpis je zakon €. 435/2004 Sb., zakon o zaméstnanosti v platném znéni.



Podle Kmoska (2020) je v Ceské republice vice nez 1800 agentur. Dale specifikuje, Ze nékteré
znich se zaméfuji pouze na zprostiedkovani zaméstnani, velké mnozstvi z nich také na
agenturni zameéstnavani. 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 uchazi o zaméstnani,

e vyhledavani vhodnych pracovniki pro zameéstnavatele, jenz aktualné hleda nové
zameéstnance;

e zaméstnavani neékolika fyzickych osob pro vykon jejich Cinnosti pro uzivatele — jinou
fyzickou nebo pravnickou osobu, kterd danou praci pridéluje a nasledné dohlizi na jeji
spravné provedeni.

Kadetabkova (2021) uvadi, ze personalni agentura nej¢astéji slouzi pro fyzické osoby, kterym
vyhledava a poskytuje pracovni nabidky. Dodava, ze lidé se mohou s agenturou dostat do styku,
pokud hledaji zaméstnani, napiiklad prostfednictvim inzerce na internetu, nebo se mohou na
agenturu obratit na zakladé doporuceni od znamych ¢i lidi zjejich okoli. Ondrova (2016)
upfesiiuje, ze personalni agentura kandidata ¢i uchazeCe pfimo nezaméstnava, nybrz jen
zprostredkovava zaméstnani u svého klienta, u zaméstnavatele. Upfesiiuje, ze zajemce o praci
se tedy v tomto piipadé stava zaméstnancem firmy, které personalni agentura poskytuje svou
sluzbu. Podle KubeSové (2017) personalni agentury pracuji pouze pro své klienty, jejich ukolem
je tedy do firmy klient najit a dodat toho nejlepSiho z kandidatt, kterého podle zadanych
pozadavku najde. Autorka zdiraziiuje, ze tyto agentury jsou placeny pravé od jednotlivych
firem, v zadném piipadé tedy nemohou vyzadovat zadny registrani poplatek od uchazecy, to
by bylo velmi neseridzni jednani.

Zatetkova (2016) rozlifuje dva zakladni piistupy k praci personalnich agentur na agenturni
zaméstnavani a zprostiedkovani zaméstnani. Rika, ze vétsi personalni agentury asto poskytuiji
ob¢ z moznosti, na trhu se 1ze setkat ale 1 s t€mi mensimi, které jsou zaméfeny jen na agenturni
zameéstnavani. Konopac (2016, s. 27) definuje personalni agenturu jako firmu, ktera se zamétuje
na vyhledavani potencionalnich zameéstnanci pro své klienty, kterymi byvaji firmy rizného
zaméfeni. Dale uvadi, ze jestlize uchaze¢ na strankéach personalni agentury vyhleda pracovni
nabidku, neznamena to, ze je dana agentura firmou, ktera by jej zaméstnala. Kubesova (2017)
tento fakt potvrzuje a dodava, ze personalni agentury v podstaté supluji personalni oddéleni
firmy, které poskytuji své sluzby, nepracu;ji 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. Dopliiuje, Ze pojem primarné
oznaluje lidi, ktefi pracuji v dané organizaci a svou ¢innosti podporuji chod firmy. Dle Sikyte
(2014, s. 20) dale znaci i samotnou personalni praci, ktera se tyka vedeni a fizeni lidi ve
spolecnosti, jeji personalni utvar, nebo konkrétni personalisty ve firmé. Dodava, ze oznaceni
HR je tedy v podnikové praxi chapano a vyuzivano zejména pro vyznam personalniho ttvaru
nebo pravé samotnych personalistii. Dle Plaminka (2018, s. 38) lidské zdroje nepredstavuji 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 dnesnim
svété potencial dlouhodobé konkurenéni vyhody. Dopliuje, ze za urcitych okolnosti je lze
oznacit za vzacné, hodnotné, nenahraditelné a nenapodobitelné.

Armstrong et al. (2015, s. 43) definyji fizeni lidskych zdroju jako promysleny komplexni
pristup k ziskavani lidi a rozvijeni jejich dovednosti v organizace. Uvadéji, ze se jedna
o filozofii, ktera se specializuje na zefektivnéni procesu ve firmach za pomoci lidského kapitalu.



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

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

Dle Koubka (2015, s. 16) ma lidsky kapital za ukol obstaravat ostatni potfebné kapitaly, pro
firmu je tedy dalezité, aby kladla diraz na jeho kvalitu a produktivitu. Schéma tkolu fizeni
lidskych zdrojt zachycuje obrazek ¢. 1 nize.

Obrazek 1 Ukol fizeni lidskych zdroji

ZVYSOVANI PRODUKTIVITY
+
ZVYSOVANI VYUZITI
y
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 fizeni
a definuji jej jako znalosti skupinu, ktera zahrnuje nekolik procest, jako je napiiklad fizeni,
organizovani ¢i odborné vedeni projektového tymu. Dle autort lidské zdroje spadaji predevsim
do procesni skupiny planovani, ostatni z procest pak do realizace projektu. Armstrong et al.
(2015, s. 48) dale radi mezi primarni cile fizeni lidskych zdroju:

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

zajistovani talentovanych, oddanych a kvalifikovanych lidji;

usilovani o vytvoreni vzajemné daveéry mezi vedenim a zaméstnanci;

snaha o udrZeni pozitivnich vztahti na pracovisti.



Vachal et al. (2013, s. 283) zkoumaji fizeni lidskych zdroji naopak z hlediska podnikového
managementu. Definuji jej jako cestu k dosazeni podnikovych cilti pomoci ziskavani, upevnéni
a propusténi rozvoje a idealniho vyuzivani potencidlu lidi. Dodavaji, Ze mnoho organizaci si
v dnesni dobé ¢im dal tim vice uvédomuje, jakou mohou ziskat konkuren¢ni vyhodu v lidech,
ktefi se ztotoziluji s vizi firmy, zvladaji pruzné reagovat na zmény i pfilezitosti a pfinasi kvalitni
nové napady.

2.1.3 Trendy v lidskych zdrojich v 21. stoleti

Safrova Dragilova (2019, s. 164) predstavuje jeden z hlavnich modernich nastrojt dnesni doby,
kterym je outsourcing. Uvadi, ze jeho podstatou je predevsSim nakup sluzeb od jakékoliv
organizace Ci 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 da mnoho druhl sluzeb, kromé lidskych zdroja ¢i vyroby
muze jit naptiklad i o sluzby tGcetnictvi. Lochmanova (2016, s. 14) mluvi o outsourcingu jako
o prostiedku, ktery se zabyva vyuzitim cizich zdroji k obstarani urcitych Cinnosti HR
managementu, a to presnéji externim dodavatelem. Dopliiuje, ze nejCastéji se muze jednat
o ziskavani zaméstnancl, pravni poradenstvi, ochranu zdravi pfi praci ¢i zpracovani mezd.
Mezi divody, pro¢ firmy voli sluzbu outsourcingu, fadi predevs§im orientaci na jeji hlavni
¢innost, na kterou jiz mé proskolené a zkuSené odborniky. Dle Lochmanové (2016, s. 14)
v ramci ziskavani novych zaméstnanct tak prenese odpoveédnost na jiny subjekt, zpravidla jsou
to persondlni agentury. Machkova (2015, s. 79) taktéz souhlasi s vyhodnosti vyuziti
outsourcingu pii ziskavani zameéstnancu a vyzdvihuje hlavné nizké naklady, 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 napiiklad na sezonni
vykyvy na trhu prace. Sonnenscheinova (2018) hodnoti outsourcing jako vyhodny zdroj
pracovnikd zejména pro malé a stfedni podnikatele. Dodava, ze delegovani urcité Casti agendy
je pro firmy velmi promyslenym a uvédomélym krokem k dosazeni co nejnizSich nakladu
a garance maximalni kvality danych poskytovanych sluzeb. Dopliuje, ze diky spravné
nastavenému outsourcingu lze odhadnout i budouci vyvoj organizace, protoze zde odpadaji
starosti s piipadnymi komplikacemi tykajici se nemoci pracovniki ¢i technickych problému na
pracovisti.

Lochmanova (2016, s. 14) uvadi dalsi z trendi tohoto stoleti, kterym je Fizeni talentu. Dodava,
ze slovni spojeni je odvozeno od vyrazu ,valka o talenty”. Dale dopliuje, Ze fizeni talentu
predstavuje soubor aktivit, mezi které patii ziskavani, angazovanost a motivace, stabilizace,
planovani a rozvoj, pficemz vSechny uvedené €innosti jsou vzajemné propojeny. Hlavnim cilem
tzv. talent managementu je dle Lochmanové (2016, s. 14) ziskani a udrzeni si zaméstnancu,
ktefi jsou talentovani v jakémkoliv sméru. Déle dodava, ze talent management se sklada
primarné z planovani a rozvoje talentdl. Tvrdi, ze se také opira o skute¢nost, ze v mnoha firmach
je talent pracovnikll zanedbavan a prehlizen. Sikyi (2014, s. 124) podobné mluvi o fizeni talentd
jako o procesu ziskavani, vyuZiti, rozvoji, a hlavné udrzeni schopnych a motivovanych jedinct,
ktefi svou praci pfinasi firmam ocekavany uzitek. Proces fizeni talentd podle né v sobé
zahrnuje také systematické vzdélavani pracovnikd. BarCik (2012) dale dopliuje, Ze dobie
aplikovany proces rozvoje a fizeni talentli v urCitych piipadech dokaze také zabranit fluktuaci
cennych talentovanych pracovniki, a to i bez jakéhokoliv rizika, Zze bude narusena firemni
kultura.

Dalsim trendem soucasné doby je podle Elichové (2017, s. 120) Work-Life Balance. Tento
termin voln¢ preklada jako slad’ovani osobniho zivota s pracovnim, nalezeni jakési rovnovahy
a trvalého uspokojeni potieb clovéka v téchto dulezitych oblastech. Dodava, ze vyraz oznacuje
i miru, do jaké dokaze ¢lovék subjektivné vnimat, ze disponuje dostatkem Casu na svou praci



a také na rodinu, presnéji feCeno na plnéni svych spolecenskych roli. Work-Life Balance 1ze
dle Elichové (2017, s. 120) chapat jako védomé a uspokojivé slouceni osobniho prostoru, casu
straveného s rodinou a na druhé stran€ pracovniho zivota. Janisova et al. (2013, s. 48) popisuji
Work-Life Balance jako jeden z problémi nalezeni rovnovahy rodinného a pracovniho zivota.
Dopliiyji, ze u mnoha lidi dochazi k situaci, ze se az piili§ soustfedi na své pracovni Uspéchy
a investuji Cas do této oblasti, a to na ukor svého rodinného zivota. Déle také varuji, ze tento
postup muze pro Cloveéka predstavovat velké hrozbu velkého nebezpeci, které mize vést
k syndromu vyhoteni ¢i k workoholismu, na druhé strané¢ mize mit i siln€ negativni vliv na
rodinné vztahy.

Petrzilkova (2022) v souvislosti s novodobymi tématy a trendy v oboru lidskych zdroja hovori
také o hybridnim zpusobu prace, jehoz vznik pfisuzuje zacatku celosvétové pandemie.
Upfresiiuje, ze mnozi zamé&stnanci nahly pfechod na home office uvitali a vysnéna prace z jejich
domovu se pro né stala realitou. Autorka dale navazuje a fika, 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 zpisob ma v dnesnim svété potencial stat
se novym pracovnim modelem, ktery bude v budoucnosti provazet ¢im dal tim vice pracovnika.
Autorka zmiruje ale i nebezpeci tohoto zptisobu prace, ¢im je odstranéni hranice mezi pracovni
¢innosti a volnym Casem. Dodava také, ze z psychologického hlediska mtze mit hybridni styl
zaméstnani negativni vliv na odpocinek v domacim prostiedi, coz mize v nékterych piipadech
vést 1 k vaznym psychickym problémtim ¢i syndromu vyhoteni. Nicoletti (2021) se ptidava
s dal§i nevyhodou hybridni prace a zmifiuje naruSeni kazdodenni rutiny lidi. Autor dale
vysveétluje, ze muze dochazet k odstranéni zakladnich navyk( spojenych s chystanim
do kancelare, oblékanim, cestou do zameéstnani nebo jinymi pracovnimi schiizkami ¢i zvyky.
Déale hovoii 1 o naruSeni zivotni hygieny v podobé pozdniho vstavani, pravidelnou denni
necinnosti nebo pozdnim usinanim. Autor zdiraziiuje, Ze naruseni rutiny muze mit dopad na
fyzickou, biologickou i emocni desynchronizaci organismu Cloveéka. Dle Petrzilkové (2022)
je rozlozeni idealni hybridni prace sladéno s potfebami na stranach jak zaméstnance, tak ale
1 zaméstnavatele. Dodava, ze organizace se v téchto pfipadech soustfedi zejména na zajisténi
bezstarostné pracovni pohody zaméstnanctu pii praci z domova, ale i v kancelafich. Podle
Bohutinské (2021) pfinasi vzdalena prace né€kolik vyznamnych benefitd v podobé flexibility
prace z domova, kavarny, knihovny, chalupy ¢i z cest. Doplilyje, ze hybridni styl prace neni
vubec zavisly na jednom pfedem uréeném misté a ani na dodrzovani piisné dochazky, mnohem
vice pozornosti se vénuje celkové vykonnostni efektivité zaméstnance a jeho pracovnim
navykim.

Miillerova (2015) mluvi o dalSim trendu v lidskych zdrojich, kterym je diverzita na pracovisti.
Diverzitu dale definuje jako soubor odli§nosti zaméstnanct v ramci jednoho pracovniho tymu,
a to zejména z hlediska véku, pohlavi, nabozenského vyznani, sexualni orientace ¢i zemé
puvodu. Autorka dodava, ze diverzita na pracovisti pfispiva k vétsi riznorodosti zkusenosti,
nazord, postoju, myslenek a dovednosti. Dopliiuje, ze diverzifikované pracovni tymy byvaji
Casto mnohem kreativnéjsi a zvladaji 1épe fesit slozité problémy, na které se mohou divat
z n&kolika riiznych uhli. Dle Cabelky (2021) se mezi hlavni vyhody diverzity na pracovisti fadi
jeji pritazlivost pro talentované zameéstnance, nasledné udrzeni té€chto talentl, provozni
a vykonova efektivita, pfitazlivost znacky pro urcité segmentové skupiny zakaznika. Autor dale
dodava, ze myslenka vysoké diverzity v pracovnim prostiedi je vcelku pozitivni zalezist,
ackoliv stejné jako obchodnim partnerstvi nebo manzelstvi, ¢ini pfiliSné mnozstvi rozdila
spolupraci obcas naro¢nou.



2.1.4 Ziskavani zaméstnancu

Sikyt (2014, s. 98) uvadi, ze k obsazeni volného pracovniho mista lze vyuzit vnitini & vn&jsi
zdroje. Dodava, ze vnitini zdroje pracovniki predstavuji soucasné zaméstnance firmy, ktefi
jsou uvolnéni pii organiza¢nich zménach nebo vlivem technického pokroku. Tito lidé jsou dle
néj ochotni zménit své pusobeni a vykonavat tak naro¢n¢jsi praci. Pokud se organizace
rozhodne ziskat pracovniky z vnitinich zdrojd, zpravidla dle Sikyie (2014, s. 98) pouziva tyto
metody:

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

doporuceni vhodného zaméstnance;

pfimé osloveni daného pracovnika ve firmé&.

Bélohlavek (2016, s. 31) mluvi o ziskavani zaméstnanct z vlastnich zdroju spiSe pozitivné.
Vyhodu vidi v tom, ze vlastni zameéstnanci jsou pro firmu jiz znami, vi se, co od nich o¢ekavat,
a kulturu spolecnosti maji taktéz osvojenou. Dale uvadi, Ze kariérni postup na lepsi pozici mize
mit také pozitivni vliv na ostatni pracovniky, ktefi mohou ziskat potfebnou motivaci ke zlepSeni
své ¢innosti. Dopliuje, ze z pohledu firmy je vyhodné do vybérového fizeni zatadit i jeji vlastni
zameéstnance, a to pfedev§im proto, aby bylo zfejmé, ze srovnatelnou Sanci maji vSichni,
a to 1 vlastni lidé.

Sikyt (2014, s. 99) definuje 1 vnéjsi zdroje pracovniku, které reprezentuji nezameéstnani lidé na
pracovnim trhu, zaméstnanci v jinych firmach, studenti i Cerstvi absolventi $kol, dichodci, zeny
v domacnosti, pracovni sila ze zahrani¢i 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 ¢asopisech, radiu nebo televizi;
e piimé osloveni pracovnika z jiné spolecnosti;
e spolupraci s personalni agenturou, Skolami ¢i ufadem prace.

Janicko (2018, s. 15) roz¢lenil spolupraci mezi personalni agenturou a zameéstnavatelem dané
firmy do nékolika nezbytnych etap:

1) pocatecni konzultace, pfi které zaméstnavatel piedstavi zakazku, pfesn€¢ formuluje
pozadavky a predstavy pro vybér co nejvhodnéjsiho zaméstnance;

2) hlavni Cinnost personalni agentury spocivajici ve vyhledavani kandidati v databazi,
v masmédiich, na internetu apod.;

3) realizace konzulta¢nich schiizek a osobnich pohovora s vybranymi uchazeci v prostiedi
agentury;

4) odborné a psychologické testovani;

5) zjistovani referenci od predchozich zaméstnavateld;,

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

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 ziskavani zaméstnanca, kterym je
headhunting. Definuje jej jako slangovy vyraz, ktery se zameémeé pouziva pro cilené osloveni
pracyjiciho cloveéka. Upfesiuje, ze tento Clovék napiiklad pusobi na stejné nebo podobné



pracovni pozici v konkurenc¢ni firmé&. Dodava, ze headhunting je zaméfen zpravidla na
vyhledavani specializovanych odborniki ¢i manazerd na vyS$Sich fidicich pozicich.
Vyhledavani zaméstnanca timto zptisobem by podle Lochmanové (2016, s. 44) mélo urcite
probihat velmi diskrétné, skoro by se dalo tict az skryté€, a to bez pouziti pfimé inzerce. Dale
vysvétluje, ze Cloveku, ktery se tomuto cilenému vyhledavani vénuje, se fika headhunter neboli
doslovné ,,lovec hlav“. Dopliiuje, ze jde o personalistu ze specializované personalni agentury,
jejiz sluzby si firma zakoupi. Zatetkova (2016) oznaéuje headhuntery jako ,,lovce mozka®, kteii
na zékladé zakazky hledaji ve svych kontaktech ¢i na socialnich sitich kandidaty z jinych firem,
napiimo je oslovuji s nabidkou prace a snazi se je nalakat na zménu zaméstnani. Tvrdi, ze
v dnesni dobé je pfimé osloveni povazovano za nejcast€jSi metodu vyhledavani kontakt,
kterou naborafi v personalnich agenturach vyuzivaji.

Spolupraci firem se Skolami zminuje Bélohlavek (2016, s. 32) a mluvi o ni jako o vyhodné
zalezitosti pro obé strany. Dle n¢&j pro Skoly tato vyhoda predstavuje piedev§im zpiistupnéni
praxe od danych firem, odborné prezentace praktika pro studenty, zapojeni do projektt nebo
napiiklad odborné staze. Dodava, ze naopak firméam tato spoluprace pfinasi 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. Dale uvadi, ze v této formé
spoluprace jsou dalezitym piedpokladem pro vzajemnou soucinnost predevsim dobré vztahy
mezi obéma institucemi.

2.2 Historie personalistiky

Tato Cast predstavuje personalni praci a pojeti lidskych zdroji primarné z historického hlediska.
Detailné charakterizuje jednotlivé vyvojové etapy a soustfed’uje se na zmeény, které postupem
casu formulovaly dnesni ztvarnéni fizeni lidskych zdroju. Dulezitost z hlediska vyvoje je i na
strané vnimani jednotlivych pracovniki jako lidskych bytosti, nikoliv jako materialu pro tvorbu
prace a generovani zisku firmy. S ohledem na chapani vyznamu lidskych zdroji v minulych
letech je patrné, ze lidé ve firméach dnes predstavuji mnohem vétsi hodnotu. Jsou povazovani
za nejdulezitéjsi a nejvzacnéjsi kapital, ktery zaméstnavatel vlastni. Jeho snahou by tedy mélo
byt dosazeni spokojenosti zaméstnance, aby zamezil jeho odchodu do jiné konkurencni
spoleCnosti.

Zajimavé je, Ze vice autoru rozclenilo historii personalni prace do neékolika vyvojovych vin ¢i
etap, které se od sebe li§i viditelnymi znaky. Na téchto vyvojovych etapach lze spatfovat
postupné se ménici piistup k vyznamu lidské slozky v organizacich. Dle Sikyte (2016, s. 43)
od svého pocatku prosla personalistika nékolika transformacemi, a to predevsim kvili stale se
meénicim podminkam pro podnikani i hospodareni na zahrani¢nich trzich. Dals§imi Ciniteli, ktefi
zmény Vv pojeti personalni prace zasadné ovliviiovali, byla posilyjici konkurence a stale vice
rostouci pozadavky na kvalitni vyrobky ze strany koncovych zakazniki. Vliv na formovani
personalistiky méla zajisté 1 postupujici globalizace spolu srozvojem komunika¢nich
a informacnich technologii. V neposledni fadé se pojeti personalistiky ménilo i diky odstranéni
bariér pii volném obchodovani.

Do kapitoly je pro porovnani vyvojovych koncepci kratce vloZzeno 1 nynéjsi pojeti personalni
prace. Kvuli hlavnimu tématu diplomové prace je zde zminén i recruitment v personalnich
agenturach a jeho vyvoj vCetné predikci budoucnosti této oblasti. AC 1ze v dnesni turbulentni
a nejisté dobé predpovidat dalsi roky jen velmi obtizné, existuji vSak skutecnosti, o kterych 1ze
s jistotou fict, ze budou lidi v recruitmentu budou 1 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 personalni prace, které souvisle oznacuji i rozdilné
pristupy k vedeni a fizeni lidi. Dodava, Ze tyto koncepce soucCasné predstavuji 1 jednotlivé
vyvojové etapy personalni prace. Podle Sikyie (2016, s. 43) se jedna o nize uvedené vyvojové
etapy a koncepce:

e personalni administrativa;
e personalni fizeni;
e fizeni lidskych zdroju.

Armstrong et al. (2015, s. 47) tvrdi, Ze pojeti fizeni lidskych zdroju, 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 zdroju v jednotlivych
vinach:

1) HR administrativa,
2) HR pfistupy;

3) HR strategie;

4) Vngjsi pohled na HR.

Ulrich et al. (2014, s. 41) hovoti o prvni viné jako o dobé&, kdy stfedem pozornosti HR oddéleni
byla hlavné spravna administrativa. Dodavaji, ze k tomu byli zapotiebi zaméstnanci, ktefi tuto
administrativni praci odvadéli excelentn. Sikyi (2016, s. 43) taktéz personalni administrativu
povazuje z historického hlediska za prvni koncepci pii vyvoji personalni prace. Blize popisuje,
ze v organizacich se zaCala objevovat ve 20. stoleti, od desatych az pfiblizné dvacatych let. Dale
uvadi, ze personalist¢ méli na starost administrativni tkony, 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 personalni prace. Mezi oblasti zajmu této doby fadi ¢innosti vyplyvajici
z legislativy, jako je zaméstnavani lidi, péCe o pracovniky, pofizovani a nasledné uchovavani
personalnich informaci.

Dle Ulricha et al. (2014, s. 42) byla 2. vina pfedev§im ve znameni rozvoje inovativnich pojeti
fizeni lidskych zdroju. Dodava, ze konkrétné se kladl diraz na oblast ziskavani zaméstnancd,
jejich odmeénovani, 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 personalni utvary, v jejichz cele stal personalni
feditel. Dopliiuje, Ze personalisté se specializovali na vybér zaméstnancu, jejich hodnoceni
a odmé&novani, nebo dokonce vzdélavani. Rika, ze mé&li obsahlejsi pravomoci i zodpovédnost
za zamestnavani lidi. Podle Kocianové (2012, s. 74) do vyvojové etapy spojené s personalnim
fizeni mimo jiné patii 1 koncepce socialni a personalni politiky, rozpracované postupy
personalni prace, rozvijeni personalnich utvart, ale také zvysujici se kvalifikace personalnich
pracovnika.

Ulrich et al. (2014, s. 42) tvrdi, ze fizeni lidskych zdroja v 2. polovin€ 20. stoleti usilovalo
o vyzdvizeni sv€ prace a navazani na samotnou podstatu firmy. Dodavaji, Ze diky této snaze se
zabér lidskych zdroju z hlavniho zaméfeni na vytvareni firemni kultury vyrazné rozsifil. Sikyt
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(2016, s. 44) mluvi o fizeni lidskych zdroji, které se v organizacich zacalo prosazovat
v 80. az 90. letech 20. stoleti. Podle néj v tuto dobu postupovala globalizace, konkurence se
zosttovala, dochazelo k technologickému rozvoji a zakaznici meli ¢im dal tim vyssi pozadavky.
Dodava, ze lidé se tedy v organizacich stavali tim nejdilezit€jSim zdrojem a zaroveri i nevétSim
bohatstvim zameéstnavatele. Koubek (2015, s. 15) srovnava cCasové pojeti této etapy
a konstatuje, Ze se fizeni lidskych zdroju ve vyspélych zahrani¢nich zemich se zacala utvaret
jizmezi 50. a 60. lety.

Kocianova (2012, s. 76) dopliiuje, ze etapa fizeni lidskych zdroja reprezentuje hlavné
strategicky pristup v otazkach personalni prace, jde také o maximalni vyuziti potencialu
pracovnikd a jeho rozvoj. Domniva se, ze cilem této koncepce bylo zajisténi lidskych zdroju
z kvantitativni, ale pfedevsim 1 kvalitativni stranky.

2.2.2 Personalistika v 21. stoleti

JaniSova et al. (2013, s. 170) mluvi o fizeni lidskych zdroja jako o strategii, ktera se rozvinula
z tehdejsi personalistiky. Dodava, ze v dne$ni dobé tento pojem predstavuje dulezitou
disciplinu, ktera formuluje nastroje a podminky pro fizeni prace s jednotlivymi zameéstnanci
jako s celkem. Dale uvadi, ze nyné&j§i pojeti fizeni lidskych zdroji obsahuje celou fadu
strategickych aspekti a predstavuje nezbytnou slozku dalSich manazerskych funkei.
Lochmannova (2016, s. 16) toto tvrzeni dopliiuje a fikd, ze nyné&jsi strategické fizeni lidskych
zdroji vyzaduje integraci mezi jednotlivymi HR strategiemi, které zasahuji do vybeéru,
odmeénovani, hodnoceni ¢i vzdélavani pracovnikl. Dale rozliSuje strategie fizeni lidskych
zdroji na mékké a tvrdé. Ty mekké se dle ni zaméfuji spiSe na rozvoj lidskych zdroju,
komunikaci a zapojeni zaméstnanct do rozhodovani. Naopak ty tvrdé popisuje jako strategie,
které se soustfedi hlavné na uzitek, ktery investice do oblasti lidskych zdroji pfinese.
Dle Sikyfe (2016, s. 51) je zakladnim cilem strategického fizeni lidskych zdroji predevsim
zabezpeCeni dostatku motivovanych a schopnych zaméstnanct, ktefi budou dosahovat
o¢ekavaného vykonu a vytvaret tak trvalou konkurencni vyhodu. Styblo (2016) charakterizuje
nynéj$i Casy jako dobu plnou novych a efektivnich personalnich ¢innosti. Dodava, ze naptiklad
trh personalniho outsourcingu se v dnesni dobé rozviji mimoradné rychlym tempem. Déle
vyzdvihuje 1 technologicky pokrok, ktery v tomto stoleti vstoupil do personalnich informacnich
systému.

Tegze (2016) se konkrétné zaméfuje na recruitment v personalnich agenturach a tvrdi, ze se
tato personalni ¢innost za poslednich nékolik let nijak zasadn€ nezmeénila. Mysli si, ze v dnesni
dobé je kladen diraz vice na rychlost nez na kvalitu, protoze na trhu je mensi pocet volnych
kandidatu, na druhé strané je k dispozici vice moznosti, kde je najit. Pfipojuji se i Paliskova et
al. (2021, s. 19), ktefi povazuji predpovidani budoucnosti recruitmentu za pfili§ slozité.
S jistotou tvrdi, ze dilezitou roli v rozvoji recruitmentu budou ale vzdy hrat inteligentni
technologie, a to v pfipadé zpracovani vétSiho objemu dat nebo pii automatické komunikaci
s jednotlivymi uchazeci. Dale se také domnivaji, ze na kvalifikaci recruitera a jeho lidskou
i osobni vyzralost budou kladeny vyrazné vy$si naroky. Tvrdi, ze bez pouziti moderni
technologie si 1ze praci recruitera jen té€zko predstavit. Autofi dopliluji, Ze na druhou stranu ani
bez zivych lidi to nikdy nepijde, a budoucnost recruitmentu tedy bude i nadale patfit hlavné
lidem.

2.3 Personalni ¢innost

V této Casti prace je nejprve nékolika autory definovéana personalni ¢innost. Dale je osvétlena
aktualni situace na ¢eském pracovnim trhu. Zminény a kratce pfedstaveny jsou zde i konkrétni
personalni agentury, které na ¢eském trhu v souc¢asné dobé figuruji.
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2.3.1 Charakteristika personalnich ¢innosti

Lochmanova (2016, s. 11) do personalnich ¢innosti zahrnuje veskeré ukony, které se tykaji
personalu podniku. Podle ni tam patfi pfijimani a propousténi zaméstnancu, jejich vzdélavani
a odménovani. Tvrdi, ze se zabyva se predevs§im pracovniky jako jednotlivci. Dale se domniva,
ze cilem kazdého personalisty je, aby vybral spravného ¢lovéka na spravné misto, pfi¢emz na
obou stranach by mélo dochéazet ke spokojenosti. Martinovicova et al. (2019, s. 138) pfidava
i dalsi personalni ¢innosti a zmifuje planovani pracovniki, jejich ziskavani, rozmistovani nebo
také nasledné hodnoceni jejich prace. Ukolem persondlni &innosti je dle Sikyte (2016, s. 14)
poskytnout firmé dostatek vhodnych, motivovanych, a hlavné schopnych pracovnikd, ktefi
budou dosahovat ocekavanych vykonu a tim pfispivat k plnéni strategickych cili organizace.
Mysli si, ze ¢im dal tim vice je v dneSni dobé€ vyuzivano také outsourcingu, ktery zajistuji
externi poskytovatelé personalnich sluzeb. Armstrong et al. (2015, s. 82) dale Cleni personalni
¢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 zdroju, a to
v souladu s hlavni strategii organizace;

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

Lochmanova (2016, s. 35) ve spojitosti s personalni ¢innosti definuje i personalni marketing,
ktery je v dnesni dobé chapan predevsim jako prostfedek k ziskavani pracovniki na trhu prace.
Dodava, ze se jedna také o nastroj, ktery formuje danou spolecnost, a predevsim jeji personalni
slozku. Dale uvadi, ze tento marketing zahrnuje vSechny aktivity, které buduji dobrou povést
zaméstnavatele. Farkacova (2021) vyzdvihuje spole¢né rysy marketingu a fizeni lidskych
zdroju. Upfestiuje, ze obecnym cilem spravné aplikovaného marketingu je vzdy spokojeny
zakaznik. Dodava, ze v oblasti fizeni lidskych zdroju se tato spokojenost vzdy zaméfuje na
zameéstnance firmy. Mensik (2019) jednoduse vysvétluje personalni marketing jako soubor
veskerych marketingovych metody, které firmy wvyuzivaji pifi komunikaci s byvalymi,
soucasnymi, ale i s budoucimi zameéstnanci. Tvrda (2020) uvadi 1 konkrétni marketingové
nastroje, které povazuje za nejvhodné§i k pouziti v personalnich c¢innostech. Zminuje
predevsim aktivni setkavani s lidmi, nasténky i plakaty, prizkumy mezi zameéstnanci, blogy,
video, firemni Casopisy €i interni newslettery, nebo také firemni akce.

2.3.2 Trh prace

Sikyt (2016, s. 23) definuje pracovni trh jako pomyslné misto, na kterém se stfetava nabidka
prace ze strany zaméstnancu a poptavka po praci, kterou tvoii zaméstnavatelé. Dodava, ze
smyslem trhu prace je tyto strany propojit a nasledné alokovat danou praci zameéstnanci mezi
firmy zaméstnavateld. Dosazeni uspokojeni potieb zaméstnavateld i zaméstnanci tedy
povazuje za dulezity cil pusobeni 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 vytvareji pracovnici tim, ze prodavaji svou ¢innost za platové ohodnocenti.
Déle uvadi, ze vySe mzdy urcuje i to, jak velkou ochotu pracovat zaméstnanci maji.
Dale hovoti o poptavce na pracovnim trhu, kterou tvofi firmy. Dopliiuje, ze jejich Cinnost
spociva v rozhodnuti, jakému uchazeci daji prilezitost a zaméstnaji ho. Vnéj§im aktérem na
trhu je dle Lipovské (2017, s. 80) vlada, ktera jej reguluje tim, ze stanovi standardy bezpecnosti
préace, vysi minimalni mzdy nebo podpory v nezaméstnanosti. PaliSkova et al. (2021, s. 230)
tvrdi, ze vlivem ochlazeni ekonomiky pfi pandemii se pracovni trh za posledni roky postupné
meéni. Dodava, ze néktera z vladnich opatfeni vSak v soucasné dobé brzdi pfirozeny piesun
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pracovnika do firem a odvétvi, které maji dostatecné mnozstvi zakazek. Za jeden z typickych
prikladt povazuje spolecnosti vyrabgjici potieby pro zdravotnictvi.

Sikyt (2016, s. 23) v souvislosti s pracovnim trhem zmiiiuje i nezaméstnanost, kter4 se na ném
vyskytuje a predstavuje pomérné bézny jev v trznim prostfedi. Charakterizuje jej jako
dlouhodoby pievis pracovni nabidky nad poptavkou po praci. Nezaméstnanost podle pficin
jejiho vzniku rozliuje na frikni, sezonni, strukturalni a cyklickou. Déle ji také Cleni podle
délky jejiho trvani na kratkodobou a dlouhodobou. Dle Jurecky et al. (2017, s. 66) na pracovnim
trhu dlouhodoba nezaméstnanost vyrazné pusobi i na potencionalni zaméstnavatele, ktefi
mohou na dlouhodobé nezaméstnaného Clovéka pohlizet jako na nékoho, komu zarucené klesa
chut’ pracovat a zaroven se mu postupem casu snizuje kvalifikace. Upftesiiuje, ze dlouhodoba
nezaméstnanost tedy pro lidi predstavuje zavazny problém piedevS§im z hlediska socialni
pozice, ale 1 psychického zdravi.

Na ¢eském pracovnim trhu se podle portalu Profesia.cz (2022) vyskytuje hned nékolik
velkych personalnich agentur, mezi ty neznaméj$i z nich fadi napiiklad:

ADECCO, sr.0;

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

ADECCO s r.0. je dominantni spole¢nosti v ramci personalniho poradenstvi na svétovém trhu.
Firma poskytuje svym zakaznikiim celou skalu sluzeb v ramci fizeni lidskych zdroji. Figuruje
v jednotlivych regionech CR, proto je schopna detailnd 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 naborova feseni pfedevsim pro trvaly pracovni pomér,
inhouse services, agenturni zamestnavani a jiné sluzby v HR oblasti. (Personalniagentury.cz,
2022)

Grafton Recruitment s. r. 0. je personalni agentura figurujici v 10 evropskych zemich. Zabyva
se predev§im naborem, talent managementem, ale 1 agenturnim zaméstnavanim. Grafton je
zaméfen na umistovani odbornik do statnich i soukromych sektord, a to napfi¢ Sirokému
spektru obord. Hlavnimi hodnotami této personalni agentury je vasen pro to, co déla, inovace,
ktera zene vpred, budovani partnerstvi, naslouchani, vzdélavani a plnéni si vlastnich cila.
(Grafton Recruitment s. r. 0., 2022).

ManpowerGroup s.r.0. je sveétovy lidr v poskytovani komplexniho feSeni v odvétvi lidskych
zdroji a IT. Svym klientim pomaha najit nové talenty a zaroven zajistit odborné hodnoceni
jejich kompetenci, trénink, ale i outsourcing nebo outplacement. Spole¢nost ma pobocky
v témeét 100 zemich na svété (ManpowerGroup s.r.o0., 2022).

mBlue Czech, s.r.o. se od svého zalozeni vroce 2011 vybudovalo na jednu z ptednich
personalné-poradenskych firem. Jejich poslanim je propojovat lidi a hledat talentované jedince,
ktefi budou pro firmy jejich klientl predstavovat dilezitym pfinos kvalitni odvedené prace
(mBlue Czech, s.r.0., 2022).
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2.4 Vyhody vyuziti personalnich agentur

Tato kapitola porovnava pohledy nékolika autort, ktefi vyzdvihuji jednotlivé vyhody
personalnich agentur. Pro porovnani jsou zde zminény také stinné stranky vyuziti outsourcingu
k ziskani zaméstnancu pres personalni agentury, protoze i tato sluzba ma pro firmy a uchazece
fadu znac¢nych nevyhod, se kterymi je tfeba pocitat. VyuzZiti sluZzeb personalni agentury se muze
zdat jako vysoce efektivni nastroj pro dosazeni perfektnich zameéstnanci na danou pracovni
pozici a zajistit tak vzajemnou shodu na obou stranach. Pro firmy je vSak velice dulezité zvazit
veskeré vyhody a nevyhody této spoluprace, na zakladé kterych se musi rozhodnout, zda pro
nabor novych zaméstnanci vyuziji sluzby personalni agentury, nebo se ke kandidatim
dostanou pomoci vlastnich zdroja a metod vyhledavani.

2.4.1 Vyhody personalnich agentur

Zojcenska (2018) tvrdi, ze vyhod pro vyuziti sluzeb personalnich agentur je mnoho. Mezi
ty zékladni prednosti fadi naptiklad:

e rychlejsi nabor zaméstnanct,
e vhodnéjsi vybér kandidatu;
e odborné znalosti naborara.

Langerova (2019) spatfuje hlavni vyhodu ve vyuziti outsourcingu piedevsim v uspote nakladu
a Casu za realizaci naborového procesu. Dodava, ze firma si diky nému zvySuje efektivitu,
protoze prubéh vybérového fizeni prenechava odbornikim na danou oblast, a sama se tedy
muze plné€ soustiedit na hlavni ¢innost. Uvadi také vyhodu v pfeneseni rizika na jiny subjekt,
vybéru z nékolika specialisti nebo uspofe personalnich kapacit. Kfizek et al. (2014, s. 111)
zminuji, ze vyhodou spoluprace s personalni agenturou je také to, ze v agentufe pracuji
vySkoleni naborafi. Dopliiuje, Ze maji dobrou znalost pracovniho trhu, a navic disponuji
i velkym mnozstvim zajimavych kontaktt z interni databaze.

Helanova (2018) vidi zase vyhodu v komplexnim pfistupu napfiklad k vyhledavani pracovniku
na odborn¢€ zameétené ¢i vyS$Si manazerské pozice. Déale uvadi, ze personalni agentura zde
v ramci svych sluzeb mize pomoci specializovanych testi také provéfit skute¢né dovednosti
daného kandidata. Sikyi (2014, s. 28) souhlasi svyS$e zminénymi vyhodami pro vyuziti
outsourcingu a vysvétluje je pomoci divod(, pro¢ by mély firmy této sluzby zakoupit. Sikyt
(2014, s. 28) tvrdi, ze mezi divody patfi:

zaméreni na hlavni ¢innost;
minimalizace rizik;

uspora nakladu;

pfistup ke znalostem.

Dle Konopace (2016, s. 28) je vyhoda 1 na stran€ uchazece. Vysvétluje, ze personalni agentury
Casto nabizi hned nékolik pracovnich pfilezitosti od vicero zaméstnavatelti, mohou mu tedy
zaroven doporucit 1 jiné pracovni pozice, o kterych ani nevédél. S touto vyhodnosti pohovoru
u personalnich agentur souhlasi i Kubesova (2017), ktera dopliuje, ze konzultant uchazece
zapisuje do interni databaze a muZze jej doporucit i do nékolika jinych firem najednou, a to
1 pred tim, nez vypiSe inzerat. Dodava, ze konzultanti se zpravidla diive divaji do databaze nez
po novych kontaktech, kdyz obdrzi novou pracovni pozici. Na zakladé toho autorka doporucuje
kandidatim projit pohovorem u personalni agentury a mit tak velkou Sanci k ziskani nové prace
v pomérné rychlém cCase, navic to nic nestoji.
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2.4.2 Nevyhody personalnich agentur

Zojcenska (2018) poukazuje také na nevyhody spoluprace s personalnimi agenturami. Pro
firmy muze stinnou stranku vyuziti téchto sluzeb podle Zojcensky (2018) predstavovat
napfiklad:

e vySssi naklady;

e nevhodné kulturni pfizptisobeni;

e 3patné budovani znacky.

Ktizek et al. (2014, s. 111) jednoznacné souhlasi s tvrzenim, ze nejvétsi nevyhodou vyuziti
sluzeb personalni agentury jsou vysoké naklady na tento zpusob spoluprace. Dle Langerové
(2019) je nejcastejSim rizikem spojenym s outsourcingem i ztrata kontroly nad jednotlivymi
kroky vybérového fizeni. Jako dalsi nevyhody pak Langerova (2019) heslovité zminuje:

zavislost na jinych;

riziko neloajalnosti;

zavislost na jinych a ztrata plné kontroly;
neschopnost rozvijet kapital ve vlastni organizaci;
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
prostfednik. To podle ni mize vést kurCitym nejasnostem ¢i netplnym informacim
v komunikaci s naborafi. Konopac (2016, s. 28) ptidava dal§i nevyhodu v podobé poctu
osobnich pohovora. Tvrdi, Ze mize nastat situace, ze uchazeC neprojde pocateCnim kolem
pohovu jen na zaklad€ toho, jak ho posoudi naboraf, k potencidlnimu zameéstnavateli se tak
vubec nedostava.

2.5 Cinnost v personalni agenturie

Tato Cast prace predstavuje predevsim e-recruitment, neboli online recruitment, jakozto velmi
dulezity nastroj novodobého zpusobu vyhledavani zameéstnancti. Online recruitment je jednou
z hlavnich ¢innosti, kterou naborafi v personalni agentute vyuzivaji, aby se dostali ke spravnym
kontaktiim a podafrilo se jim obsadit pracovni pozice. Zjednodusené feceno si personalista bez
internetu pii své praci jen tézko poradi. E-recruitment je v dnesSni dobé€ spojovan predevsim se
socialni sitémi ¢i profesnimi portaly.

Prace uvadi 1 konkrétni pracovni portaly, na které Ize z pohledy firmy ¢i personalni agentury
inzerovat pracovni nabidku. Nejrozsitenéjsi profesni siti je v dnesni dobé LinkedIn, na kterém
ma svij profil nékolik 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 predstaven vcetné svych nynéjSich funkci pro personalni agentury, ale i pro bézné
uzivatele.

Na Ceském trhu figuruje velka spousta personalnich agentur. Kromé vyhledavani a vybéru
zaméstnancu poskytuji nékteré z nich i jiné souvisejici sluzby. Dalsi Cast této kapitoly je proto
vénovana doposud nezminénym ¢innostem v personalnich agenturach, které slouzi k naplnéni
cile jejiho pisobeni na trhu prace. Jedna se spise o aktivity, které pfimo netvori hlavni Cast
poskytovani sluzeb, ale personalni agentury se jimi pii své praci taktéz zabyvaji a ke své
¢innosti je vyuzivaji. Konkrétné jsou zde detailné popsany sluzby outplacement, kariérni
poradenstvi, personalni leasing a personalni audit.
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2.5.1 E-recruitment

Armstrong et al. (2015, s. 276) definuji e-recruitment neboli online recruitment jako hlavni
prostfedek vyuzivajici internet pro inzerci pracovnich nabidek, pro poskytovani cennych
informaci o volnych pracovnich mistech a firmach shangjicich zaméstnance. Dodava, ze
dtlezitou vyhodou je i rychla komunikace mezi uchazeéi, firmami i naborafi. Sikyt (2016, s.
166) hovoti 1 o personalnim informa¢nim systému jako o nezavislé pocitacové soustave, ktera
zjednoduSuje planovani zdroji, obsahuje aplikace z personalistiky, logistiky 1 financi,
a predstavuje tak jadro podnikového informacniho systému.

JaniSova et al. (2013, s. 208) dopliuji, ze i personalni agentury vyuzivaji k ziskani kandidata
inzertni portaly. Uvadi, ze vyhledavani pomoci inzerce zpravidla byva kombinovano s pfimym
vybérem. Dale fika, Ze se vétSinou zaméfuji na stfedni manazerské pozice ¢i ruzné
specializované pozice, u nichz je velmi slozité identifikovat vétsi poCet kandidata ve firmach
konkurence. Lochmanova (2016, s. 44) uvadi, ze e-recruitment je dalezitym prostiedkem
k vyhledavani talentovanych zameéstnancu na socialnich sitich a profesnich portalech. Dodava,
ze se jedna o efektivni techniku online vyhledavani novych pracovniki, ale i pracovnich
prilezitosti.

Lochmanova (2016, s. 44) dale zmifuje nejznamé)si 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 zaméstnanct za pomoci online prostoru
patii prvotni prilakani, tfidéni a klasifikace vSech uchazeci (predvybér), samotny vybér,
nabidka zaméstnani, ale i zamitaci zpravy nevhodnym jedincum. Tvrdi, ze vyhledavat
pracovniky lze 1 na socialnich sitich. Za nejznaméjsi z nich povazuje Facebook a Instagram,
ovSem personalisté se spiSe zaméfuji na profesni socialni sit zvanou LinkedIn. Briha
(2016, s. 122) definuje LinkedlIn jako jednu z nejrozsahlejSich platforem a zarovei socialnich
siti, na které se sdruzuji opravdovi profesionalové, ale také personalisti. Dodava, ze umoziiuje
rychlou komunikaci a poméaha navézat nové kontakty po celém svété. Hlavnim ucelem
LinkedInu je dle Brihy (2016, s. 122) ptedevsim prezentace profesniho zivotopisu a budovani
sité napfic¢ 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 zajem zmeénit zamestnani,
stejné ale mohou zajimavou pracovni nabidku zvazit a ptijmout.

2.5.2 Sluzby personalnich agentur

Dle Dvorakové et al. (2012, s. 83) se nékteré personalni agentury mimo vyhledavani
zamestnancl veénuji 1 poradenskym sluzbam, které mohou souviset bud’ s dil¢imi, nebo
s komplexnimi Cinnostmi lidskych zdroj. Dodavaji, ze svym klientim nabizi vyskoleni
konzultanti odborny pohled. Svobodova (2015, s. 21) dale hovoii o agenturach profesniho
poradenstvi, které se na Ceském 1 zahrani¢nim trhu zabyvaji zprostiedkovavanim prace, ale
1 kariérnim poradenstvim. Oznacuje je jako komerc¢ni subjekt, ktery si podrobné vede databazi
jednotlivych uchazeci o pracovni uplatnéni. Dopliiuje, ze jejich prace spociva v provéreni
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znalosti a dovednosti ¢lovéka, na zaklade kterého jej pozdéji kontaktuji s odpovidajici pracovni
nabidkou.

Sikyt (2014, s. 48) ptidava dalsi innost, kterou mohou personalni 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.
Dvorakova et al. (2012, s. 84) popisuji personalni audit jako jeden z produkti personalnich
agentur, ktery ma za cil provéfit fungovani procesu ve sféfe personalniho fizeni v organizaci
svého klienta. Zamérem spoluprace je dle nich nalézt vhodna propojeni se strategickymi cili
a zaméfit se na existujici omezeni. Mikulastik (2015, s. 264) podobné vymezuje personalni
audit jako souhrnné posouzeni personalni prace. Definuje jej jako stanoveni diagnozy, na které
navazuji navrhy moznosti napravy ¢i zlepSeni Casti, které se zcela nevydafily. Autor dale
o personalnim auditu hovoti jako o takovém zhodnoceni vhodnosti a efektivnosti vyuzivanych
postuptl ve firmach, kdy hlavnim cilem je nalézt a zdokonalit nastroje, pfipadné aplikovat jiné,
nové a lepsi.

Armstrong et al. (2015, s. 312) definuji dalSi Cinnost personalnich agentur, kterou je
outplacemet. Definuji jej jako podporu zaméstnancu, ktefi jiz byli propusténi. Dodavaji, ze
outplacement primarné spociva 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. Sikyf (2014, s. 95) vnima outplacement velmi podobné a dale
zmifuje, ze tato sluzba spociva predevsim v kvalitné odvedené odborné pomoci smérem
k propusténym zameéstnancim 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, s98) uvadi konkrétni sluzby, které mohou byt poskytovany v ramci
outplacementu:

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

JaniSova et al. (2013, s. 209) hovoti o jedné z dalSich dopliikovych sluzeb, kterou je personalni
leasing neboli pronajem zaméstnanca. Charakterizuje jej jako zptsob dodani pracovniku, ktery
byl velmi rozSifen v obdobi krize. Autofi dodavaji, ze personalni agentura, ktera se timto
druhem pronajmu zabyva, zaméstnava své pracovniky a aktivné pro né hleda uplatnéni na trhu.
Dale uvadi, ze personalni leasing je ¢asto zaméfen rovnéz na zprostredkovani prace pro cizince,
pro zahrani¢ni z4jemce o praci. Dvotakova 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 doCasném pronajem zaméstnancti na pfedem stanovenou dobu, pfipadné splnéni
urcitého ukolu.

2.6 Proces vybérového rizeni

V této Casti prace je detailné€ popsana cesta k obsazeni pracovni pozice a zaroven hlavni ¢innost
personalni agentury. Kapitola se nejprve vénuje samotnému vyhledavani kandidati raznymi
metodami a vysvétluje souvisejici pojmy, jako je outsourcing nebo executive search. Prace
popisuje 1 naslednou fazi, kdy se personalni agentura dostava do kontaktu s kandidatem.
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Ptiblizuje nejprve telefonicky rozhovor, nasledné hovoii o osobnim pohovoru, ve kterém
charakterizuje jeho prabéh véetné typicky pokladanych otazek. Prace se vénuje i dals§im kroktim
v prubéhu vybérového fizeni, kterymi je osobnostni testovani nebo assessment centrum.
V zavéru této kapitoly je =zdaraznéna i dulezitost ziskavani referenci od byvalych
zameéstnavateld.

Nasledujici kapitola, jak uz bylo uvedeno, je vénovana procesu vybérového fizeni z pohledu
prace personalnich agentur. Tomu ale samoziejmé predchazi i fada krokii odehravajicich se ve
firmach jejich klientd. Ty si nejprve uvédomi potiebu ziskani nového zameéstnance do svého
tymu, a nasledné si vymezi piedstavy o idealnim ¢lovéku, kterého chtéji ziskat. Patii sem hlavné
stanoveni danych pozadavk(i na pracovni misto. Obsazeni pozice vyzaduje precizni praci,
trpélivost, ale predev§im dostateCny prostor pro vyuziti vSech dostupnych kanalt k ziskani
zajimavych kontaktd. Vybérové fizeni tedy predstavuje samostatny proces, ktery si vétSinou
organizace z Casovych divodd dovolit nemohou, proto voli pravé spolupraci s personalni
agenturou.

2.6.1 Vyhledavani kanididatu

Dle Janicka (2018, s. 14) se vétSina personalnich agentur zabyva hledanim zameéstnanct
z pasivnich zdroju. Jako ptiklad uvadi tfeba interni databaze, databaze uradi 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 prtilezitosti. 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 zaznamenavaji veskera
naborova fizeni, uspésSné i neuspésné kandidaty, jejich zivotopisy, ale i cenné udaje a kontakty.

Tegze (2018, s. 23) v souvislosti s aktivnim vyhledavanim potencionalnich kandidatd hovoti
o tzv. outsourcingu, kterému patii presné tato definice. Dodava, ze outsourcing tvoii také
soucast naplné prace recruitert, a to jiz po mnoho let. Takzvané , sourcery” oznacuje rovnéz
jako ,lovce talentd“ nebo ,hledade talentd®. Sikyt (2014, s. 28) z hlediska HR definuje
oursourcing jako cilené vyuziti cizich sluzeb pro ziskani lidskych zdroja. Uvadi, ze mezi jeho
dalsi Cinnosti patii napfiklad vzdélavani zameéstnanct, pravni poradenstvi, koucing manazera
nebo zpracovani mezd. Tegze (2018, s. 23) dale dodava, Ze sourcefi predstavuji dulezity clanek
recruitment tymu. Rika, e jejich naplii prace tvoii zejména aktivni vyhledavani a oslovovani
pasivnich uchazeci, vyvolani jejich zajmu a nasledné presvédceni k pohovoru. Dopliiuje, Ze se
sourcefi snazi o téchto kandidatech najit co mozna nejvice relevantnich informaci, a to véetné
kontaktnich udaju. Dvorakova et al. (2012, s. 84) jen potvrzuji, Ze outsourcing je v podstaté
takové prevzeti odpoveédnosti za ur€ité aktivity organizace externi agenturou. Povazuji jej za
metodu vyhledavani kandidatt, ktera se vyrazné promita do oboru lidskych zdrojt.

JaniSova et al. (2013, s. 208) dopliuji outsourcing velmi podobnym pojmem, a tim je executive
search, neboli pfimé vyhledavani, které je zaméfené na oslovovani pracovnikd s obdobnym
profilem, jako je charakteristika obsazované pozice. Dodavaji, ze jsou zpravidla oslovovani
zaméstnanci konkuren¢nich firem. Vyhodu vidi v tom, ze lze ziskat kandidata s plnou
kvalifikaci, u kterého se nepiedpoklada specifické zaSkoleni nebo zdlouhavé zapracovavani.
Dvorakova et al. (2012, s. 84) si mysli, ze executive search se primarné orientuje na piimé
osloveni vys$Sich manazerd, ktefi se vétSinou aktivn€ nepohybuji na pracovnim trhu. Vysvétluje,
Ze tato metoda je tedy zamétena predev§im na manazery Ci vySkolené odborniky, které naborafi
povazuji za nejlepsi kandidaty pro dané pracovni pozice.
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2.6.2 Kontakt s kandidaty

Pittjer et al. (2014, s. 14) se zaméiuji 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 pii osobnim setkani.
Tvrdi, ze prave kvuli limitu ¢asu i neschopnosti vyuzit vizualni obraz je pro uchazece klicové,
aby puasobili presvédCiveé a odpovidali vécné na polozené otazky. Blaha et al. (2016, s. 120)
tento prvni krok definuji jako tzv. prescreening, ktery slouzi k rychlému ovéfeni informaci
uvedenych v zivotopise kandidata a pfipadné filtraci nevhodnych uchazeci. Dle Nulickové
(2020) je telefonicky prescreening jakési predkolo vyb&rového fizeni. Riké, e obvykle trva par
minut, a kandidatovi jsou pokladany otazky, které se tykaji jeho motivace, soucasné situace,
financniho 1 ¢asového ocCekavani apod. Kmosek (2017) dodava, Ze screeningovy proces
je dulezitym voditkem, které naboraiim nabidne prvotni predstavu o tom, zda by se dany
kandidat do firemni kultury hodil a zda by mu prostiedi vyhovovalo.

Armstrong et al. (2015) navazuji na dalsi krok vybérového fizeni, kterym je osobni pohovor,
a zminuji jeho hlavni vyhodu a zaroverni i nevyhodu. Vysvétluji, ze pohovory naboraiftum
umoziuji setkat se s uchazeCem tvaii v tvar a posoudit, jak by se do organizace hodil, ptipadné
jak by dokazal spolupracovat s ostatnimi kolegy. To vSak dle Armstronga et al. (2015) muze
predstavovat 1 stinnou stranku véci, protoze snadno dochazi k subjektivnimu a predpojatému
posouzeni kandidata ze strany naborare.

Bartikova (2013) dale mluvi o osobnim pohovoru v personalni agentute. Upfestiuje, ze pohovor
je veden konzultantem, ktery je patfi¢né kvalifikovany k posouzeni kvalit a potencialu clovéka.
Dodava, ze konzultant ma od svého klienta jasné zadani vSech pozadavki na vhodného
kandidata a na druhou stranu je schopen firmu plné predstavit. Dale uvadi, ze personalni
agentury si zpravidla na osobni pohovory zvou vice uchazeci nez potencionalni zameéstnavatel,
a to 1 ty méné vhodné, které lze zaradit do databaze a vyuzit je v jinych vybé&rovych fizenich.
Joska (2020) zminuje, ze ze zacatku pohovoru byva zvykem, ze naborat sam vyzve uchazece,
aby se kratce predstavil, proto aby zjistil, jak je dany Clovek schopen se prezentovat. Jedna
z prvnich otazek se podle autora také tyka motivace ¢i divodu, pro¢ se dany kandidat o praci
uchazi. Jusko (2020) tvrdi, ze osobni pohovor v personalni agentuie by mél urcité obsahovat
také predstaveni klienta jakozto budouciho zaméstnavatele, detailni popis pracovni pozice a jeji
naplné prace v dané firmeé. Dodava ale, ze hlavni ¢ast osobniho pohovoru by v§ak méla byt
vénovana otazkam na pfimo 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 nejcastéjsi otazky, které béhem osobnich pohovori zpravidla naborafi takticky
pokladaji.

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

Proc zrovna vy byste mél posilit nas tym?

Z jakého diivodu odchazite ze sou¢asného zameéstnani?
Co byste oznacil/a za své silné a slabé stranky?

Jaké mate financni predstavy?

Kde vidite sebe za 5 let?

Jak travite volny Cas?

Jaké mate dopliiujici dotazy?

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

19



klienta, od zaméstnavatele. Autorka dale zmitiuje 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 finanCni predstavy kandidata, posouzeni limiti jeho ocekavaného
platového ohodnoceni v zavislosti na stanovené limity.

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

2.6.3 Prace s kandidaty

Paliskova et al. (2021, s. 97) se zabyvaji tématem testovani kandidatd, které Ize provést jiz pred
samotnym vybé&rovym pohovorem nebo v jeho prabéhu. Vysledky psychologickych testa
povazuje sice za dulezitou informaci, avSak tvrdi, Ze je nelze povazovat za hlavni a stézejni
metodu pii vybéru kandidati. Dodava, Ze jde o soubor mnoha psychodiagnostickych metod,
jako jsou napiiklad dotazniky, testy ¢i praktické ukoly. Vyhodou vidi v tom, ze testy ukazou
také negativni vlastnosti i charakterové rysy, které mize uchaze¢ na osobnim pohovoru skryvat.
Pilafova (2016, s. 69) potvrzuje, Ze testovani uchazecti ma fadu podob. Dopliiuje, ze na nékteré
pozice sta¢i kandidaty testovat pomoci praktickych uloh. Dale uvadi, ze pfi vyhodnocovani
zadanych ukoll je sledovana predevsim rychlost, chybovost nebo prace s informacemi. Jako
ptiklad voli vybérové fizeni na pracovni pozici asistentky, kdy musi kandidat naptiklad
vypracovat prezentaci v daném Case za pomoci souvisejicich dokumentt, které dostane od
zadavatele. JaniSova et al. (2013, s. 28) se domnivaji, ze pro detailn&jsi doplnéni profesniho
profilu slouzi napiiklad vysledky osobnostnich ¢i schopnostnich testi. Dodavaji, ze tyto testy
s danym kandidatem agentura sama provadi, vyhodnocuje a nasledné zpracovava jejich
vysledky, které predava klientovi. Dle JaniSové et al. (2013, s. 28) tyto vysledky slouzi také pro
zhodnoceni pozadovanych predpokladi na pracovni pozici. Bélohlavek (2016, s. 72) varuje
1 pred riziky testovani schopnosti. Tvrdi, ze velka cast 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 uchazec sice schopen udé€lat vse pro
rozvinuti plného potencialu, ovsem pokud jej dosdhne, nezbude mu jind moznost nez své limity
akceptovat.

Paliskova et al. (2021, s. 98) rozebiraji i dalsi, vice komplexni, metodu pfi testovani uchazeci,
kterou je assessment centrum. Definuji ji jako sérii nékolika testovacich technik odhalujicich
vlastnosti, dovednosti, schopnosti i vhodnost vybranych kandidat na urcitou pracovni pozici.
Atraktivitu tohoto postupu spatfuji zejména diky moznosti sledovani ucastnénych a jejich
chovani v zatézovych situacich z realného zivota, které jsou v prub€hu zkoumani simulovany.
Pilafova (2016, s. 69) dodava, ze vyuziti assessment centra predstavuje organizacng, financne,
ale 1 ¢asové nejnarocnéjsi formu testovani. Autorka dale uvadi, ze nejcastéji se tato metoda
vyuziva pii obsazovani vy§Sich manazerskych pozic, nebo u pozic, které musi spliiovat
specialni pozadavky na chovani v tymu ¢i v krizovych situacich, naptiklad nabor policistt.
Kadetabkova (2020) dale rozebira také vyhody assessment centra pro samotné uchazece. Jako
nejveétsi z nich jednoznacné poukazuje na zjisténi Ucastnika, zda chce opravdu pro firmu
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pracovat ¢i ne. Vysvétluje, ze pfi testovani se diky tkoltim totiz dostava do pfimého styku s jeji
kulturou a vizi. Kadetabkova dale (2020) mluvi i o ziskavani zkusenosti, které mize kandidat
vyuzit 1 v jinych vybérovych fizenich v budoucnosti. Dal§i nespornou vyhodu v absolvovani
assessment centra autorka vidi 1 v porovnani sebe samotného s ostatnimi testovanymi
kandidaty.

Pechova 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 zameéstnavatele. Dodavaji, ze o reference
zadaji interni personalisté €i naborafi v persondlni agentufe, vétSinou v poslednich fazich
vybérového fizeni. Autofi vidi podstatu referenci predevsim v ovéfovani pravdivosti informaci,
které o sobé dany Clovék uvedl. Dale uvadi, ze pro spravné posouzeni vykonu musi byt
referujici samoziejme profesné kompetentni a musi byt ochoten podéavat zcela objektivni
hodnoceni. Ne§¢akova (2013, s. 37) popisuje ziskavani referenci jako béznou zalezitost, kterou
dnes personalni agentury vyzaduji od pfedchoziho zaméstnavatele. Vyzdvihuje také tvrzeni, ze
1 reference mohou byt zna¢né zkreslenym materidlem. Upozoriiyje, 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 dob€ spousté naboraiti nepodaii ziskat platné reference
o kandidatech. Dodava, ze neovéieny clovek se proto velice jednoduse mize pro organizaci stat
nebezpecnym.

2.7 Shrnuti teoretické casti prace

V teoretické Casti praci byly vysvétleny souvisejici pojmy v oblasti fizeni lidskych zdroju
a personalistky. Déle byla shrnuta historie personalni prace ajeji promény v ¢ase, které vyustily
v dnesni podobu tohoto oboru. Prace rozebrala i novodobé trendy v personalistice a jednotlivé
cinnosti, které v lidskych zdrojich vznikaly za posledni roky. Popsana byla i situace na
stavajicim pracovnim trhu vCetné jednotlivych nejznameéjsich personalnich agentur, které se na
ném vyskytuji. V souvislosti s nazvem prace byly samoziejme rozebrany nejdulezitéjsi Cinnosti
personalnich agentur a samotnych konzultantq, ktefi v nich pracuji. Teoreticka ¢ast shrnula také
prubéh vybérového fizeni a jednotlivych nutnych krok vedoucich k Gspé€$nému obsazeni
pracovni pozice a dosazeni spravného ¢lovéka na spravné misto.

V navazujici praktické Casti prace, konkrétné v rozhovorech se zkusenymi konzultanty, budou
tyto Cinnosti detailn€ji rozebrany a bude osvétleno jejich pouziti v praxi pii naboru zaméstnanct
do firem. Jako hlavni problém k feSeni byla identifikovana samotna vyhodnost vyuziti sluzeb
personalnich agentur. Dulezitou soucasti teorie je totiz komparace vyhod a nevyhod vyuziti
téchto sluzeb ze strany klienta, ale 1 z pozice uchazeCe o zaméstnani. Na zakladé tohoto
porovnani je dilezité danou problematiku fesit pfimo u zdroje slidmi, ktefi se ji zabyvaji
v ramci kazdodenni pracovni naplné. Proto je praktickd Cast prace z velké vétSiny vénovana
osobnim rozhovorim se zkuSenymi recruitery pracujicimi pfimo v personalni agentufe.
Konzultanti rozvedou jednotlivé kroky spoluprace s klienty od zacatku az do konce, zaméfi se
na dulezité aspekty ve vSech fazich vybérového fizeni, a poskytnou i osobni pohled na celkovy
proces naboru zaméstnanci a jeho dilezitych nalezitosti. Na zakladé toho pak, diky svym
letitym zkuSenostem v oboru, nasledn€ posoudi vhodnost outsourcingu a definuji konkrétni
vyhody i1 nevyhody vyuziti sluzeb personalnich agentur.

Na jednotlivé Cinnosti personalnich agentur v praktické casti taktéz navazi i vysledky
dotaznikového Setfeni. Vyhody a nevyhody outsourcingu budou rozebirany i z pohledu
samotnych uchazect, ktefi byli kandidaty, a s personalni agenturou se béhem svého zivota
minimalné jednou dostali do kontaktu. Zcela autenticky zhodnoti svou zkuSenost s touto
spolupraci a posoudi kvalitu prace konzultant, s kterymi pfisli do styku béhem osobniho
pohovoru.
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2.8 Metodika prace

Diplomova prace je klasicky roz¢lenéna na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka cast byla
zhotovena pomoci komparace nazort nékolika desitek Ceskych i zahrani¢nich autort, ze
kterych byla nasledné zpracovana literarni reSerSe. K ziskani velké vétSiny zdroju literatury
bylo vyuzito pfedev§im dostupnych knih z prazskych knihoven, knihkupectvi, ale 1 ze Skolni
knihovny. Vzhledem k omezenému poctu aktualnich literarnich zdroji, bylo v této praci
Cerpano také z velkého mnozstvi internetovych prament. Autorka vychazela prevazné z volné
dostupnych odbornych online ¢lankt. Dulezité informace ziskavala predevsim z webu
personalnich agentur, blogli o personalni ¢innosti nebo portalti zabyvajici se inzerci pracovnich
nabidek.

Pro dosazeni stanovenych cili prace pomoci sbéru dat byla pouzita kombinace kvalitativniho
a kvantitativniho vyzkumu. Kvalitativni vyzkum tvoti hlavni Cast prace a je vénovan osobnim
rozhovorum. Kvantitativni vyzkum byl zase proveden pomoci dotaznikového Setteni. V ivodu
praktické Casti prace je plné predstavena spoleCnost Ottima, s.r.o. (dale jen ,Ottima®). Je
popsana oblast jejiho piisobeni vCetné ¢innosti jednotlivych oddéleni. Z vétsi Casti je zde ale,
vzhledem k tématu prace, pozornost vénovana oddé€leni pro vyhledavani a vybér zaméstnanca.
Ottima se prezentuje na trhu primarné jako vzdélavaci a poradenska spolecnost. Béhem
nekolika let své existence vSak rozsifila portfolio nabizenych sluzeb také o vyhledavani a vybér
zaméstnancu, ktery za posledni dobu vyrazné posilil. Tato firma tedy ve své podstaté provadi
stejnou Cinnost jako klasické personalni agentury na trhu, proto byla vybrana pro vyzkum do
této diplomové prace. Ze stejného duvodu je v této praci, i vzhledem k jejimu nazvu, Ottima
prezentovana jakozto personalni agentura.

V ramci kvalitativniho vyzkumu byl realizovan sbér primarnich dat ve formé osobnich
rozhovort s konzultanty pracujicimi v dané spoleCnosti. Tito konzultanti se zabyvaji cilenym
vyhledavanim a naborem zaméstnanca 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 spolecnosti disponujici mensim poctem zameéstnancu. Pracuji zde celkem Ctyfi hlavni
konzultanti, z toho kazdy vede projekty pro klienty z odliSnych odvétvi na nizsich, stfednich,
ale 1 vySSich manazerskych pozicich. Pro ucely rozhovoru byly osloveni 4 konzultanti
a feditelka spoleCnosti. Absolvovani rozhovoru pfijali 3 konzultanti a feditelka. Externi
konzultant s pfesahem do marketingu se rozhovoru z ¢asovych diuvodi nemohl ucastnit.
Navratnost tedy predstavovala 4 rozhovory z 5 oslovenych pracovnikii. Konzultanti a feditelka
byli zamérné vybrani, protoze jsou schopni predat adekvatni pohled a ve svych vypovédich
mohou vychazet z dlouholetych zkuSenosti. Jména respondenti jsou uvedena v prepisu
osobnich rozhovorti v pfiloze. VSichni dotazovani predem souhlasili s doslovnym piepisem
rozhovoru a se zvetejnéni svého celého jména i funkce. Konkrétni pozice, ve kterych pracovnici
v Ottimé pusobi, jsou:

reditelka;

project HR manager, dale oznaCovan jako PM;
recruitment consultant, dale oznacovan jako RC1;
recruitment consultant, dale oznacovan jako RC2.

Tim, Zze osobni rozhovor predstavuje kvalitativni sbér dat, byl kladen duraz spiSe na vétsi pocet
jednotlivych otazek pro respondenty nez na pocet realizovanych rozhovor. Pocet rozhovoru
tak akorat odpovida dostacujicimu poctu pro ziskani jedinecnych dat. Ackoliv se respondenti
v nékterych odpovédich shoduji, z velké Casti nedochazi k opakovani stejnych odpovédi na
jednotlivé otazky. Naopak jsou spatieny rozdily pohledii na tuto problematiku. Rozhovory byly
uskutecnény strukturovanou formou. Dle Armstronga et al. (2015, s. 650) strukturovany
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rozhovor umoziuje ziskat odpoveédi na soubor otazek, které byly predem pfipraveny,
a napomaha tak probrat vSechna témata. Rozhovory s pracovniky byly uskuteCnény pfimo
v prostorach dané spoletnosti 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.
Duraz byl kladen hlavné na vyhodnost vyuziti outsourcingu ze strany firem, tedy klientt
personalnich agentur. Vypoveédi konzultanti také detailné popisuji jednotlivé Cinnosti
personalnich agentur a zaroven se zaméfuji na nalezitosti dualezitych krokd v etapach
vybérového fizeni. VSechny realizované rozhovory jsou doplnény o bohaté zkuSenosti
konzultanti, jejich postoje k praci skandidaty i klienty, dilezitost jednotlivych kroku
1 nalezitosti béhem vybérového fizeni a vlastni ndzory na externi formu vyhledavani
zamestnancu.

Sbér dat pomoci osobnich rozhovort probehl za pouziti nahravky rozhovoru pfimo v prostorech
spoleCnosti a nasledného doslovného prepisu jejich znéni. Byla tedy pouzita metoda tzv.
doslovné transkripce rozhovord. Rozhovory v této praci jsou autenticky preneseny a obsahoveé
v nich nechybi nic, co bylo slovné vyiCeno. Pro lepSi pochopeni textu jsou vypovéedi
konzultanti pouze minimaln¢ stylisticky upraveny. Zejména jsou nahrazena nespisovna slova
témi spisovnymi. Nicmén¢ na obsah jednotlivych sdéleni tato jazykova korektura ze strany
autorky nema zadny vliv.

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

1) osloveni konzultantti a pozadani o jejich spolupraci;
2) priprava vhodnych otazek s navaznosti 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 prace.

Konzultanti byli osloveni v ramci hromadného e-mailu s zadosti o podileni se na zpracovani
praktické ¢asti diplomové prace a poskytnuti cennych dat pro jeji ucel. VSichni z nich souhlasili,
tudiz mohl byt vybran termin pro osobni rozhovor. Konzultantim byly otazky poslany predem,
aby si mohli vytvorit ramcovou predstavu o pribéhu setkani, a 1épe se tak na néj pripravili.
Jedna z konzultantek, Lenka Urbanova, byla presvédCena, ze by jeji odpoveédi mély byt spise
autentické, proto otazky rozhovoru predem védét zameérné nechtéla. Po svoleni feditelky Ottimy
byly vSechny rozhovory realizovany v pracovni dobg¢, a to jednotlivé s kazdym z konzultantt
zvlast. Kazdy z osobnich rozhovort trval piiblizné pal hodiny, spiSe méné€. Typ rozhovoru lze
oznacit za standardizovany, protoze se jednalo o pfedem pfipravené otazky, které byly v daném
poradi respondentovi postupné pokladany. Vyhodou standardizovaného rozhovoru je jeho
prehlednost 1 ucelenost, a predev§im lepsi moznost srovnavani jednotlivych vypoveédi mezi
konzultanty.

Osobni pohovor probihal, diky pratelské atmosfére ve firmé, spiSe neformalni formou. Autorka
prace sama pokladala otazky v daném potadi a nasledn€ respondentim davala prostor
k vyjadreni. Volné se prechéazelo od jedné otazky ke druhé. Ke sbéru primarnich dat byla
vyuzita nahravaci technika v podobé¢ diktafonu v mobilnim telefonu. Konzultanti byli pfedem
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obeznameni s nahravanim rozhovoru a souhlasili s jeho pouzitim. Tato metoda byla autorkou
zvolena jako nelepsi varianta pro zachyceni veskerych informaci véetné detailti v jednotlivych
vypoveédich. V zavérecné fazi sbéru primarnich dat byly jednotlivé odpovédi doslovné prepsany
do pfiloh diplomové prace ve svém plném znéni po drobné stylistické Upravé. Veskera data
ziskana z osobnich rozhovorti byla pomoci procesu transkripce pievedena do jednoduse
zpracovatelné podoby. Zasadni nazory a postoje byly postupné komparovany mezi
jednotlivymi konzultanty. VSechny otazky a odpovédi v plném znéni jsou prepsany do ptiloh
na konci této prace.

V ramci dilCich cili byl proveden kvantitativni sbér dat ve formé dotaznikového Setfeni.
Havlickova (2015, s. 69) definuje dotaznikové Setfeni jako jednu z nejCastéji pouzivanych
metod pro sbér primarnich dat. Dodava, ze vyhodou dotaznikd je jejich relativné nizka financni
1 Casova narocnost na realizaci.

Dotaznikové Setfeni cililo pouze na respondenty, ktefi se za svoji kariéru jiz dostali do kontaktu
s jakoukoliv personalni agenturou. Nejednalo se tedy o nahodny vybér odpovidajicich bez
vstupnich pozadavkl pro vyplnéni. Z divodu toho byl dotaznik zaslan celkem 100 kandidatim
z predchozich vybérovych fizeni, s nimiz byla autorka préace dfive v kontaktu. Tento vyzkumny
soubor byl vybran zamérné ztoho diavodu, Ze se u respondenti piedpokladala predchozi
spoluprace s personalni agenturou. Bud’ konkrétn€ 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. Jedna se o kandidaty, ktefi se v minulych mésicich
ucastnili jakéhokoliv vybérového fizeni na rizné pracovni pozice do riznych firem. Pouziti
kontakta a nasledné osloveni samoziejmé prob€hlo po udéleni vyslovného souhlasu feditelky
Ottimy.

Tento dotaznik byl sestaven na voln¢ 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 postoju respondentd k jeji ¢innosti. Zbylé
2 otazky zkoumaji pohlavi a v€kové rozmezi respondentd. Dotaznik obsahuje 9 uzavienych
otazek, ve kterych odpovidajici vzdy vybiraji jednu nebo vice odpovedi. U kazdé z otazek je
také prfidana 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 preskocit. Odkaz na dotaznik byl rozeslan pomoci e-mailové
zpravy. Kvili citlivosti nékterych zudaja byl dotaznik zcela anonymni. Kazdému
z respondenttl byl v ivodu zpravy sdélen také ucel samotného dotazniku. Ze 100 oslovenych
respondentt jej vyplnilo celkem 82. Celkova navratnost tohoto dotazniku po jeho rozeslani tedy
Cinila 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 pavodni cil, ziskat 100 odpoveédi, dokonce
prevySen. Celkovy vybérovy vzorek pro nasledné zpracovani analyzy tedy zavérem cCinil
110 respondenta.

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 zkusSenost s jakoukoliv
formou spoluprace s personalni agenturou. Konkrétni otazky spolu se vSemi moznostmi
odpovédi jsou doslovné prepsany v piiloze ¢. 5 na konci této prace. Jednotlivé vysledky
dotaznikového Setfeni byly zpracovany do sloupcovych graft, které ukazuji poCetni slozeni
jednotlivych respondentd vyzkumu. Vysledky byly dale zpracovany i do tabulek
a zaokrouhleny na cela Cisla.
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Bylo zkoumano pomeérové zastoupeni jednotlivych odpovédi, které bylo nasledné vyjadieno za
pomoci absolutnich (nj) a relativnich (fi) ¢etnosti. Pro vypocet relativni Cetnosti byl pouzit nize
uvedeny vzorec podle Nenadala et al. (2015, s. 294):

ni
fi (%) = ?x 100

ve kterém: relativni Cetnost (fi) znazorfiuje podil absolutni Cetnosti (ni) na celkové Cetnosti (n).

Odpovédi na 2 zotevienych otazek byly zpracovany do piehledné podoby ve formé
jednoduchych tabulek. Byly shromazdény nejCastéj§i z odpovédi a nasledné byly bez
jakychkoliv uprav doslovné prepsany. Dale byly vybrany 3 kombinace otazek, které byly
zpracovany pomoci kontingen¢nich tabulek. Sledovala se vzajemna souvislost dvojice
vybranych otazek. Tyto otazky byly zvoleny, aby pomohly ziskat dalsi informace souvisejici
se zkuSenosti ze spoluprace s personalni agenturou, a predevsim jejich zéavislost na dalsi
zkoumané Casti.

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

Prakticka Cast prace se sklada z kombinace kvalitativniho a kvantitativniho sbéru dat. Hlavni
¢ast vyzkumu tvofi rozbor osobnich rozhovoru, které byly realizovany neformalni formou
v ramci sezeni tazatele a dotazovaného. Dana spole¢nost Ottimé, s.r.o. byla pro tento vyzkum
vybrana z toho divodu, Ze autorka diplomové prace je v ni v soucasné dobé zameéstnana. Puisobi
na pozici Asistent naboru a podili se na jednotlivych projektech zejména ve formé vyhledavani
novych potencionalnich kandidati pro konzultanty, tudiz je v bezprostfednim kontaktu se
vSemi zaméstnanci. Pro ucel tohoto vyzkumného Setfeni, samoziejmé s diiveéj§im souhlasem
feditelky spolecnosti, byly provedeny osobni rozhovory se zameéstnanci, se zkuSenymi
konzultanty. Ti byli osloveni za Ucelem ziskani cennych informaci ze svych mnohaletych
zkugenosti a osobnich postojt na problematiku externiho naboru zaméstnanct do firem v Ceské
republice.

V prvni podkapitole je predstavena zkoumana spole¢nost Ottima. Popis se vénuje vSem
¢innostem firmy, jejimu pusobeni na pracovnim trhu, ale i organizacni a fidice struktufe
a slozeni tymu. Jsou zde predstaveny také sluzby, jako je poradenstvi a vzdelavani
zaméstnancu, které spolecnost svym klientim nabizi. Vzhledem k tématu této diplomové prace
je vSak nejvetsi pozornost vénovana outsourcingu, tedy externimu vyhledavani a vybéru
zaméstnanci do firem pro klienty v Ceské republice. Tato &ast popisuje predevsim specializaci
Ottimy, jeji konkrétni Cinnosti v ramci naboru, metody pro ziskavani zameéstnancu a tak dale.
Predstavuje také typicky proces naborového fizeni od A do Z. Popisuje dilezité 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 aktualnich zaméstnanct a kratce je popsana i napli jejich
prace.

VétsSinovou Cast praktické Casti prace tvori zejména interpretace vysledkt vyzkumného Setfeni
do prehledné podoby. Jsou zde shrnuty a komparovany informace ziskané z osobnich
rozhovort se zkuSenymi konzultanty. Dale kapitola obsahuje i grafické znazornéni veskerych
odpovédi na otazky kladené respondentim pii dotaznikovém Setfeni. Hlavnim zamérem
praktické Casti prace je pfesné interpretovat jednotlivé vysledky kvalitativniho 1 kvantitativniho
vyzkumu. Dale je tfeba najit souvislosti mezi ziskanymi daty z rozhovort i dotaznikového
Setfeni, a nasledné je porovnat s vyroky nékolika literarnich autort, které obsahuje teoreticka
Cast prace.

Na zaklady vSech ziskanych informaci, byla v zavéru kapitoly vytvorena série nekolika
opodstatnénych navrhi a doporuceni k vyuziti outsourcingu smérem k firmam raznych odvétvi
na Ceském trhu, které by mohly k ziskani zameéstnanct do svych organizaci vyuzit sluzby
personalni agentury. Jednotliva doporuceni vychazi hlavné ze zjisténych duvoda pro vyuziti
externich sluzeb pii naboru zaméstnanct. Jedna se vzdy o doporuceni na zakladé nékteré ze
skuteCnosti, ktera vyplynula z vyzkumného Setfeni béhem osobnich rozhovort a v nékterych
pfipadech byla potvrzena i daty z dotaznik?.

3.1 Charakteristika vybrané personalni agentury

Ottima predstavuje primarné vzdélavaci a poradenskou spolecnost, ktera se na ¢eském trhu
poprvé objevila jiz v roce 2008, kdy se dostala do role profesionalnich konzultanti. Aktualné
se vénuje vzdélavani a rozvoji zaméstnanci v organizacich, poradenstvi a vyhledavani i vybéru
zaméstnancu do firem svych klientd. Tym Ottimy je slozen z velké Casti z pracovnika, ktefi
disponuji letitymi zkuSenostmi v ramci firemni praxe. VétSina zaméstnancti Ottimy diive
zastavala rizné manazerské pozice v korporacich s mezinarodnim presahem. Pfidanou
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hodnotou firmy je proto také uméni propojit poradenstvi i personalni fizeni s pfimymi dopady
do realného zivota, do praxe. Ottima vidi firmu svého klienta nebo aktualni problém jako
jedinecny celek, a na zakladé toho je jeji feSeni vzdy maximalné efektivni. Ottima umi
strategicka 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 pfi otazkach personalniho zabezpeceni opakované obraci
(Ottima, 2022).

V ramci vzdélavani a rozvoje zameéstnanci Ottima spolupracuje se zkuSenymi lektory, ktefi
disponuji bohatou praxi v oboru, neustale rozvijeji své znalosti, sleduji aktualni trendy a hojné
je vyuZzivaji ve své praci. Z kazdého projektu si Ottima sbira zpétnou vazbu od vSech ucastniku
a vyhodnocuje ji. Pro jednotliva Skoleni peclivé vybira odborniky, kteti jsou profesionalové
v dané oblasti a maji tak pro daného klienta pfidanou hodnotu. Kazdy z lektort je jedineCny
a umi predat néco jiného. Ottima je schopna vybrat podle potieb dané firmy toho
nejvhodnéjsiho z nich, ktery je ji k dispozici. Do portfolia programt vzdélavani patii konkrétne
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 resi personalni otazky, nevi si rady s vykonem svého obchodniho
oddéleni, potiebuji upravit svou organizacni strukturu nebo nastavit ptislusné kompetence
zaméstnancu v ramci jednotlivych oddé€leni. Stejné tak jako u vzdé€lavani je Ottima i v ramci
kariérového poradenstvi schopna zajistit na miru toho nejvhodnéj§iho konzultanta, ktery dokaze
pfinést pro projekt pridanou hodnotu a najit tak potifebna feseni k dosazeni pfedem nastavené¢ho
cile. Portfolio programu, které Ottima svym klientim nabizi, obsahuje také kariérové
poradenstvi pro uchazece, outplacement, nebo obchodni ¢i personalni poradenstvi pro firmy
(Ottima, 2022).

3.1.1 Organizaéni a Fidici struktura

Tato podkapitola vznikla pro lepsi pochopeni organizacni struktury a fidici zaméstnanci dané
spoleCnosti. 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
zamé&stnancti. Reditelka spole¢nosti se v poslednich letech kromé obchodni &innosti a vedeni
firmy zacala vénovat i naboru zaméstnancu, ktery dfive zastit ovali pouze konzultanti. Z divodu
toho, ze se spoleCnost nevénuje pouze poskytovani sluzby jednoho typu, zcela logicky
disponuje 2 oddé€lenimi. Prvnim z nich je oddéleni pro vzdé€lavani a rozvoj zaméstnancu.
Pracuje zde key account manager a project manager, ktefi spolu kazdodenné uzce spolupracuyji.
Oddeleni pro vyhledavani a vybér zaméstnanct disponuje vétsich poctem pracovnikt. Pracuje
v ném project HR manager, 2 hlavni konzultanti ndboru a externi konzultant naboru s presahem
do marketingu. Konzultanti vedou projekty zabyvajici se obsazovanim pracovnich pozic. Na
vétsing z nich pracuji jednotlive, nékteré z nich sdileji 1 mezi sebou. Podporu celému tymu pro
vyhledavani zaméstnancl zajist'uji 2 asistentky, které se podili na dil¢ich tikolech souvisejicich
s jednotlivymi projekty naboru. Organizacni struktura firmy Ottima je znazornéna nize na
obrazku ¢. 1 (Ottima, 2022).
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Obrazek 1 Organizacni a fidici struktura

Reditelka
“isos Vyhleddavani
Vzdelavani a vybér zaméstnancu
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 zameéstnancti formou headhuntingu ¢i executive search.
Vyuziva metody klasického recruitmentu. Zamétuje se na vybér kandidatd pro manazerske,
obchodni ¢i asistentské pozice, stejné tak 1 pozice odbornych specialisti. Ottima neni tzce
zameétena na jeden konkrétni obor, dokaze realizovat riizné projekty v oblastech jako primysl,
maloobchod, automotive, elektrotechnika ¢i rychloobratkové spottfebni zbozi. Jeji silnou
strankou je urCité vyjimecné dobra znalost pracovniho trhu, a predevsim efektivnich metod ke
hledani a ziskavani kandidatd. Dulezitou hodnotu firmy tvofi partnersky pfistup, 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, pres komplexni realizaci naboru, osobnostni testovani, pomoc pfi
uzaviranim pracovnich smluv az po nasledné zaclenéni do pracovniho tymu. Nektefi klienti
vyslovi naopak zajem jen o psychologické otestovani internich pracovnika ¢i kandidata.
V ramci executive search Ottima dlouhodobé naléza spravné kandidaty, cilené je oslovuje dle
individualnich pozadavkl ze strany klienta, a to na bazi etického kodexu i naprosté diskrétnosti
obou stran (Ottima, 2022).

Typicky proces naboru zameéstnance pies Ottimu zahrnuje tyto po sobé jdouci etapy:

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

2) vybér kandidati do faze long listu;

3) vybér kandidata do faze short listu;

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

Prvni faze naboru je kliCova. Je velmi dilezité zanalyzovat pozici, situaci, firemni kulturu
a pochopit predstavy o idealnim 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. Dochazi ke spravnému zacileni a vybéru adekvatnich kandidata,
poté nastava kalibrace vybéru. Ve fazi tieti se zpravidla identifikuji potencialni kandidati.
Dochazi k realizaci vice kolovych pohovort, ovéfovani kompetenci, znalosti a schopnosti.
Nékdy je v této fazi potieba 1 ziskani reference od predchoziho zaméstnavatele. Pfedposledni
faze zahrnuje prezentaci doporucenych profili a konzultaci k vybéru smérem ke klientovi.
Dochézi také uz k finadlnimu vybéru jednoho odpovidajiciho kandidata. V zavéreéné fazi
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naboru pak dany kandidat do firmy skute¢né nastupuje. Tato faze zahrnuje i vypovédni lhuatu,
kterd kandidatovi bézi ve stavajicim zaméstnani pied tim, nez nastoupi do nové firmy.
Pata faze zahrnuje mimo jiné 1 proces adaptace do nového prostiedi a nového pracovniho tymu
(Ottima, 2022).

3.2 Osobni rozhovory v personalni agenture

Cilem této kapitoly je pln¢€ pfedstavit zameér jednotlivych otazek, které byly pro osobni pohovor
zvoleny jako nejvhodnéjsi. Data ziskana pomoci strukturovanych rozhovort tvofi hlavni podil
praktické Casti a maji za ukol svou podstatou vyrazné prispét k naplnéni cile této diplomové
prace.

Otazky do osobnich rozhovori byly zamérné formulovany tak, aby jejich odpovédi pfispivaly
k identifikaci Cinnosti persondlnich agentur a zjisténi co nejvice vyhod i nevyhod vyuziti
outsourcingu pro ziskavani zaméstnanci. Otazky byly konkrétné zaméfeny na zjisténi
informaci o naboru a dalSich sluzbach, které personalni agentura poskytuje. Jedna z otazek
napiimo zjistuje konkrétni vyhody a nevyhody vyuziti outsourcingu. Pfed kazdym rozhovorem
obeznamila autorka prace konzultanty 1 feditelku s cilem své diplomové prace a se zdmérem
vyzkumného Setfeni. Mimo jiné vysvétlila i davody, pro¢ potiebuje odpovedi na dané otazky,
a jak s nimi bude po skonceni rozhovord nasledné operovat. Osobni rozhovory se vSemi
kompetentnimi zaméstnanci ve spole¢nosti Ottima probehly dne 5. 4. 2022 pfimo v prostorech
kancelate firmy.

Kazdému z respondenti byly beéhem osobniho rozhovoru kladeny nasledujici otazky
v navazujicim poradi:

1) Jak probiha pocatecni rozhovor s klientem pii zahajeni spoluprace? Co je v této fazi
podle vas nejdulezitéjsi?

2) Jaké metody pfi 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 v§echny typy pozic/odvétvi?

6) Lisi se n&jak prabéh vybérového fizeni podle pozice ¢i odvetvi?

7) Jak hodnotite piinos osobnostnich testt jako soucast vybérového fizeni?

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

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

10) Co vés na praci recruitera nejvice bavi? Podélite se o zajimavou zkuSenost z nadboru
zamestnanct?

Poradi otazek bylo zdmérné sestaveno ve stejné posloupnosti, jako probiha typicky naborovy
proces kandidatd. Cilem bylo simulovat cely pribéh spoluprace a zminit vSechny nalezité
kroky, které jsou v navaznosti na sebe realizovany. V prvni otazce se tedy rozebiralo zahajeni
spoluprace s klientem, jeho nezbytné nélezitosti a celkovy vystup z této faze. Dalsi z otazek
rozhovoru se vénuje samotnému vyhledavani kandidati ze strany konzultanti v personalnich
agenturach. Jsou porovnany jednotlivé metody vyhledavani, zdroje pro inzerovani nabidek, ale
i jiné zajimavé techniky pro ziskani novych kontakti. Nechybi ani nazor konzultantd na
nejefektivnéjsi zptsoby hledani. Respondenti dale hovoiili o formulaci prvni zpravy v ramci
pfimého osloveni kandidata s nabidkou prace. Zminili také osvédCené rady na upoutéani
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. Déale se vénovali i samotné
komunikaci s kandidaty a klienty. Detailné rozebrali, co je pfi této fazi dulezité, 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 pohovorti. Rozsahle také
mluvili o osobnostnim testovani jako soucésti vyberového fizeni. Zhodnotili déle 1 jejich
ucinnost a zminili konkrétni vyhody jejich pouziti. V navaznosti na hlavni cil diplomové prace
konzultanti taktéz jmenovali hlavni vyhody 1 nevyhody vyuziti sluzeb personalni agentury, tedy
outsourcingu pii naboru zaméstnancti. Konzultanti hovofili i o dalSich dopliikovych sluzbach,
které krome naboru zaméstnanct do nabizi svym klientim. V této souvislosti zminili napfiklad
kariérové poradenstvi, vzdélavaci programy, odborné kurzy ¢i jiné rozvojové aktivity.

Posledni otazka ma spiSe dopliiujici charakter a zkouma, co samotné recruitery na jejich praci
s lidmi nejvice bavi, co je napliiuje a pfinasi jim radost. Néktefi z nich otazku mimo jiné
dopliiuji i o zajimavou zkusenost z naboru, ktera se jim v jejich pracovni kariéfe stala, ale také
o doporuceni. Tato otazka méla za cil zhodnotit také osobni pfistup konzultantd k lidem,
se kterymi spolupracuji.

3.3 Vyhodnoceni vyzkumu

Tato kapitola vznikla se zamérem zhodnotit vysledky provedenych vyzkumi a nasledné
analyzovat ziskana data. Konkrétné rozebira vysledky hlavni ¢asti vyzkumu, kterou tvori
osobni rozhovory s konzultanty firmy Ottima, s.r.0., které se konaly dne 5. 4. 2022 v prostorech
spoleCnosti. Dale hleda spojitosti s vyhodami a nevyhodami sluzeb personéalnich agentur
a cilem této prace. Konkrétni doporuceni odvozena z téchto dat jsou blize rozebrana v kapitole
3.4. Navrhy a doporuceni. Dotazovanymi v ramci osobniho rozhovoru byli feditelka
spoleCnosti, recruitment consultant 1 (RC1), recruitment consultant 2 (RC2) a project HR
manager (PM). Vsichni respondenti jsou zastoupeni v Zenském pohlavi, ¢emuz je gramaticky
pfizpasobeno i znéni celého textu. Rozhovory se vSemi ti¢astniky vyzkumu jsou ve svém plném
znéni piepsany v piilohach prace.

3.3.1 Vysledky osobnich pohovoru

Nasledujici fadky jsou vénované souhrnu odpovédi dotazovanych pracovnikd, které byly
ziskany pii osobnich pohovorech. Kazda z otazek se zabyvala jinou ¢asti sluzby personalnich
agentur. Protoze vyzkum probihal v jedné spolecnosti, ve které jsou nastaveny urCité presné
dané kroky naboru, dochazelo béhem osobnich rozhovorti k obcasnému opakovani nekterych
z informaci. I tak se ovSem podafilo ziskat cenna data, na zakladé kterych lze vytvorit sérii
navrht a doporuceni pro firmy k vyuziti outsourcingu. Pro lepsi prehlednost jsou vysledky
osobnich rozhovori rozdéleny do nékolika oblasti, které se tykaji jednotlivych otazek
rozhovoru:

zah4jeni spoluprace;

metody vyhledavani zaméstnanci;
formulace pfimého osloveni;
komunikace s kandidaty a klienty;
rozdily v cileném osloveni;
prubéh vybérového fizeni;

pfinos osobnostnich testd;

vyhody a nevyhody outsourcingu;
ostatni nabizené sluzby;

prace recruitera.
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Zahajeni spoluprace

Na pocatku rozhovori méli respondenti popsat prubéh pocatecni konzultace s firmou, do které
budou nasledné vyhledavat zaméstnance. Zaméfit se méli primarné na nejdilezitéjsi aspekty
této faze. Reditelka hovoii o prib&hu podatedni schiizky a uvadi, ze hodné zalezi na tom, zda
jakoZto agentura mame jiz predstavu o pusobeni této firmy. Naptiklad pokud se s firmou Ottima
spoji na zakladé doporuceni pies jiného klienta, mize ziskat cenné informace i pred tim, nez se
s ni setkava. Tyto informace se samoziejmé dopliuji 1 o dalsi, volné dostupna data, které
agentura vlastnimi silami ziska. Souvisi s tim 1 znalost konzultanti a povédomi o aktualni
situaci na pracovnim trhu.

Z vysledkd vyzkumu vyplyva, ze pro vétSinu respondentl je na pocatecni schiizce klicové
pochopit pfedstavy klienta, zjistit, kde se firma nachazi, nacerpat firemni kulturu a atmosféru
tymu, identifikovat problém organizace a nalézt prostiedky k jeho feseni. Reditelka zdtraziiuje
1 pochopeni cile klienta, ¢eho chce skutecné firma dosahnout, a co by hlavné mélo byt smyslem
této spoluprace. Dodava, ze na zaklade dlouholeté zkuSenosti jiz konzultanti dokazi odhadnout,
na jaké je dany klient arovni. Dle feditelky by personalni agentura nemeéla pfijit s prili§
komplikovanym nebo piili§ sofistikovanym feSenim. Dale shrnuje, ze prvotni schizka je
primarné o vzajemném naslouchéni a poznani obou stran, vice je bran zietel na pochopeni
klienta nez sluzeb personalni agentury.

PM souhlasi s vySe uvedenym a taktéz priklada dilezitost pochopeni daného klienta a jeho
firmy. Dale dodava, ze v této fazi je kliCové ptat se na ty nejvetsi detaily o klientovi a o jeho
zaméstnancich. Konkrétné zminuje otazky na to, proC lidé z firmy odchazeji, jaké je jejich
slozeni z hlediska véku ¢i vzdélani, jak jsou slozené pracovni tymy, jak vychazi osobnostni
diagnostika zaméstnancu, pokud toto testovani znaji, apod. PM dale shrnuje, Ze hlavnim cilem
pocate¢ni schiizky agentury s klientem je byt maximalné transparentni a ziskat vzajemnou
daveéru.

RC1 zduraziiuje, ze je v této fazi velmi dalezité ptat se upln€ na vSechny detaily. Obé strany si
musi vzdy fict predstavy o spolupraci, co od ni ocekavaji. Dodava, ze ne vzdy se vSechny
mySlenky shoduji a ne vzdy je klient dostatecn€ pochopen. Dle RC1 je nejdulezitéjsi ze schiizky
s klientem odchéazet a presne védét, jaké kroky je tfeba uskutecnit a jakého zaméstnance vlastné
hleda.

RC2 stru¢né odpovida, ze hlavni roli hraje vzdy upfimnost a transparentnost obou stran, jak
agentury, tak 1 klienta. Déale dodava, ze jasné predstavy o potencialnim zameéstnanci byl
konzultant nemél mit jen na zékladé jeho kvalifikace a zkuSenosti, ale pfedevsim 1 o typu jeho
osobnosti.

Metody vyhledavani zaméstnancu

V ramci této oblasti se respondenti méli zaméfit na metody, které k vyhledavani zaméstnancu
nejCastéji pouzivaji, a povazuji je z jejich pohledu za vysoce efektivni. Vsichni respondenti
oznacili za nejefektivnéjsi metodu cilené vyhledavani a pfimé oslovovani vhodnych kandidatu.
Jako nejleps$i prostiedek pro komunikaci s kandidaty jednoznacné povazuji profesni portal
LinkedIn, jehoz fungovani je bliZe popsano v teoretické Gasti prace. Reditelka a PM se shoduji
v tom, Ze volba metod k vyhledavani novych kontakt vyrazné zavisi na odvétvi a charakteru
pozice. Dle feditelky se do personalnich 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 fika, ze konzultanti nejCastéji vyhledavaji na profesnich sitich, jako je LinkedIn,
Facebook a webové stranky konkurencnich firem, jakozto vhodné misto, kde lze najit
odpovidajici kontakt. Reditelka dale dodava, ze Easto miize agentura Cerpati z kontaktd z interni
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databaze nebo na doporuceni. Za nejefektivnéj§i metodu povazuje zejména cilené hledani pres
LinkedIn.

Podle PM je nejlepsi vzdy ziskavat kontakty pies 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 konkrétn€ Jobs.cz nebo Prace za rohem. PM zmiiuje, ze
lepsi nez inzerce je rozhodn€ vyuziti cileného osloveni potencialnich kandidata pies LinkedIn,
ktery je k tomu i urCen. Zduraziuje, ze vyhledavani pres Facebook ¢i Instagram je kvuli
Spatnému zacileni na presny kontakt urcité slozitéjsi.

Vv

nejlepSim nastrojem pro objeveni novych profila je jednozna¢né LinkedlIn, a to i pfes rizna
skepticka tvrzeni, Zze na LinkedInu ,,lovi“ vSichni. RC1 dale upfestiuje, ze 90 % kontaktl z jeji
strany ziskava pomoci cileného vyhledavani a osloveni, zbylych 10 % pak naléza diky
inzerovani pracovnich pozic na internetovych portalech k tomu uréenych.

RC2 souhlasi a hodnoti pfimé osloveni na LinkedInu jako nejucinnéjsi zpusob, jak zaujmout
pozornost kandidata a vzbudit jeho zajem. Zminuje také, Ze vyhledavani kandidati pres
Facebook ¢i Instagram je pro ni naro¢néjsi kvuli tomu, Ze nezacili na kontakt, ktery presné
hleda, ¢imz se shoduje s PM.

Formulace primého osloveni

Metoda cileného osloveni byla respondenty oznacena za nejucinnéj$i. V nasledujici otazce se
zjistovalo, jak toto osloveni formulovat, aby se setkalo s uspéchem. VSichni respondenti se
jednoznacné shodli v nazoru, ze pfimé osloveni by mélo byt urcité osobni, na miru kazdého
profilu kandidata. Dle feditelky je dulezité Clovéku dokazat, ze jeho profil dostate¢né
nastudovala, nez se rozhodla mu nabidku poslat. V navaznosti na to zdiraziiuje, ze opravdu
neni vhodné vyuzivat jednu univerzalni zpravu pro osloveni vicero kandidat najednou, protoze
je to vzdy poznat. Reditelka zpravidla v oslovovaci zpravé uvadi i divod, proé si mysli, Ze je
pro kandidata konkrétni nabidka vhodna, kde vidi souvislosti s jeho profilem. Podle ni by mélo
zaznit i slovo , prilezitost”. Dale dodava, Zze by mél konzultant upozornit na néjaky davod, pro¢
by méla kandidata nabidka zajimat a pro¢ by se pravé on hodil na danou pozici. Reditelka si
mysli, Ze jednim z hlavnich cilti 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 nezavazného a informacniho telefonatu 1ze snadno odhalit, zda byl osloveny
vybran spravné €i ne.

PM si mysli, Ze oslovovat by se rozhodné€ mélo na konkrétni pozici, nalakat na pracovni vyzvu,
nebo vyS§i pozici a zminit dosavadni zkuSenosti osloveného. Dle jejich zkuSenosti nikdy
nefunguje lakat kandidata na nicnetikajici vyhodné nabidky. Dodéava, ze by v oslovovaci zprave
meélo byt zminéno 1 to, ¢im si dany Cloveék ve své pracovni kariéfe prosel. PM se vzdy snazi
kandidaty naldkat na novou pracovni vyzvu ¢i na vyssi pozici, to zaru¢ené vzbudi zajem. Dale
souhlasi s feditelkou a zminuje, ze komunikace by méla vést k telefonickému spojeni.
Upfestiuje, ze pii telefonatu lze s kandidatem probrat 1 jiné odpovidajici pracovni nabidky
a oteviené prilezitosti, o kterych dany ¢loveék zatim nevi. Shrnuje, Ze oslovovaci zprava by méla
byt predevsim osobni a musi byt jasné, pro¢ jsme se rozhodli daného ¢lovéka na zakladé jeho
profilu oslovit.

Pro RC1 je v osloveni zasadni mily a pratelsky pfistup, ktery zpravidla navozuje 1 pouzitim
kiestniho jména kandidata. Dodava, ze je vhodné zpravu hezky zakoncit, idealné napftiklad
poptat pékny vikend. RC1 souhlasi se svymi kolegynémi a nedoporucuje oslovovat jednou
univerzalni zpravou vicero lidi. Dale zmirtiuje, ze je vhodné se v oslovovaci zprave 1 zeptat, zda
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osloveny nehleda novou pfilezitost, nebo nehledd prvni praci po ukonceni studia. Cilené
osloveni na miru RC1 povazuje za klicovy aspekt k vytvoreni osobnich vazeb pro dalsi
komunikaci.

Dle RC2 je nejdulezitéjsi si vzdy dikladné nastudovat profil kandidata, aby mél konzultant na
co navazat svoji oslovovaci zpravou. Dodava, ze je mozné se Clovéka 1 zeptat, zda je v
aktualnim zaméstnani spokojeny. Zminuje, ze si vzdy dava pozor na to, jak dlouha doba ubéhla
od posledni zmény prace, aby se mohla zeptat, zda je na jeho stran¢ vSechno v poradku. RC2
dale shrnuje, ze je dobré se snazit obsahnout veskeré informace, které zprava dovoli a zaroven
dokazou oslovenému vytvorit pfedstavu o pracovni pozici. Upfesiiuje, ze osloveny vzdy
minimaln€ oceni praci konzultanta spojenou s vytvorenim osobni zpravy.

Komunikace s kandidaty a klienty

Na osloveni logicky navazuje komunikace s kandidaty, ale 1 s klienty béhem celé vzajemné
spoluprace. Profesionalni komunikace ma své dualezité nalezitosti, které meéli za ukol
respondenti zminit a posoudit jejich dileZitost. Reditelka odpovida, Ze s kandidaty a klienty
vzdy komunikuje velmi intuitivné, lidsky a oteviené. Dodava, ze pii komunikaci je klicové
dodrzovani nastaveného ¢asového harmonogramu a predem dohodnutych termind. Reditelka
dale zduraznuje, Zze je dulezité informace i mozna rizika je tieba sdélovat férové a nic
nezatajovat €i nezkreslovat. Pii komunikaci je pro ni podstatna i podpora kandidata pro jednani
a nastavovani spravného smeru.

PM dodala, ze je potfeba plnit, co je slibeno, dodrzovat nastaveny ¢asovy harmonogram a také
udrzet informovanost na obou stranach. Upozoriiyje, ze v opacném piipadé zpravidla upada
mezi stranami duvéra. PM zduaraziuje, ze lhat ¢i zatajovat se v komunikaci nevyplaci v zadném
ptipadé. Dodéava, ze pracovni trh je velmi maly a vSechny 1zivé informace se vzdy vrati zpét.
Uptimnost se strany konzultanta je pro ni automaticka. Shrnuje, ze v komunikaci s kandidaty
aklienty je tedy nejdulezitéjsi dodrzovat nastavené terminy, pruzn€ odpovidat, a predevsim hrat
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 potiebuji a co hledaji. Dodava, ze otazky pfi
pohovorech musi byt kladeny na to, co konzultant potiebuje presné znat. Zminuje, ze samotné
rozhovory jsou vzdy sestavené na miru kazdému kandidatovi a u kazdého ¢loveka je teba se
ptat na jiné véci. RC1 v komunikaci s klientem povazuje za nejdulezitéj$i otevienost
a schopnost se ptat 1 na nejvétsi detaily.

RC2 souhlasi se svymi kolegynémi a stru¢né€ odpovida, ze je pro ni v komunikaci s kandidaty
1 klienty na prvnim misté vzdy vz4jemna otevienost a upfimnost.

Rozdily v cileném osloveni

Rozdily ve forme oslovovani kandidatt mezi riznymi obory jsou znatelné. Vétsina respondentt
se totiz shoduje na tom, e tato metoda nelze pouzit na viechny typy odvétvi. Reditelka si
naopak mysli, ze oslovit se daji vSechny typy pozic, rozdil je ale pouze ve formé osloveni.
Zdlraziuje zde také hranice slusnosti a dohody mezi zaméstnavateli, které se musi dodrzovat.
Jako ptiklad uvadi vyrobni firmy v rdmci regionu, které mohou mezi sebou mit i nastavena
pravidla, ze si nepfetahuji zameéstnance.

Podle PM cilené osloveni na vSechny typy pozic aplikovat spiSe nelze. Odavodiuje to tim, Ze
velka ¢ast lidi na socialnich sitich nejsou ani dohledatelni. Mysli si, ze 1épe jdou urcité najit na
internetu kontakty mladSich ro¢niki a pozic stfedniho managementu. OdliSnosti vidi dale
1 v odvétvich. Jako ptiklad uvadi IT odborniky, ktefi se logicky na socidlnich sitich vyskytuji
nejCastéji. Dodava, ze za posledni roky vyrazné posilily technické obory, na druhou strany lidé
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z vyroby nebo z lékarské sféry na socialnich sitich zpravidla nejsou vibec. PM shrnuje, ze
pokud jsou lidé dohledatelni, cilené osloveni 1ze aplikovat téméf v kazdém piipad€, nezavisle
na odveétvi.

RC1 se zaméfuje na manualné zruéné 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, ze tato forma osloveni se spiSe neda vyuzit na v§echny typy pozic. V navaznosti na
to zmiruje, ze lidi na technickych pozicich zpravidla nejsou sdilni jako tfeba recepcni, Cemuz
se musi komunikace ze strany konzultanta ptizptsobit. RC1 odpovéd shrnuje a v souvislosti
s cilenym oslovovanim ftika, 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.
Oduvodriuje to tim, ze je vzdy tfeba cilit na urcitou skupinu lidi a védét, kde ji hledat. Jako
priklad uvadi, ze pracovnici v tovarnach zpravidla nemaji profil na LinkedIn, proto je vhodné
je hledat pfimo v dané lokalité nebo ve skupinach na jinych socidlnich sitich. Svou odpoveéd’
shrnuje tvrzenim, ze kazda pozice ma zkratka svij rajon.

Prubéh vybérového Fizeni

Tato ¢ast vyzkumu zjistovala, zda se 1isi prubéh vybérového fizeni u jednotlivych typt pozic
& odvétvi. Vsichni respondenti se shodli, Ze rozdily zde jednoznatné jsou. Reditelka se
domniva, ze prubéh vybérového fizeni se urcité dle dané pozice lisi. Vysvétluje to tim, ze ¢im
je firma sofistikovanéjsi a pozice odpoveédnéjsi, tim je realizovano vice kol pohovor. Dodava,
ze kandidat musi projit od konzultanta pres HR oddéleni az naptiklad po regionalni vedeni,
nekdy probihaji az Sestikolové pohovory. Dale hovoti 1 0 osobnostnim testovani, ktery proces
vybérového fizeni také prodluzuje. Reditelka zmiiiuje, Ze nejcastdji jsou realizovana 3 zakladni
kola pohovord. Upfesiiuje, ze prvni z nich probiha formou rozhovoru, druhé se zabyva
oveéfovanim dovednosti a ve tfetim se rozhoduje o pfijeti a vyjednéavaji se podminky. Dale
uvadi, ze pocet kol pohovortu se zkracuje, kdyz je pozice technicka, napiiklad tomu je tak
u projektantd. Rika, ze v t&chto piipadech dochazi spise k testovani vykonu piimo pii praci
v terénu.

PM souhlasi, ze proces vyberového fizeni se lisi podle dané pozice. OdliSnost popisuje hlavné
na prikladu technickych a vy$Sich manazerskych pozic. Upfesiiuje, ze od typu pozice se
zpravidla odviji pocet kol pohovort. Jako priklad uvadi rozdily mezi pozici elektromontéra
a naptiklad generalniho feditelé, tam se pochopitelné pocet kol pohovori nemize rovnat. PM
dale uptestiuje, ze ¢im vétsi jsou pozadavky na technickou znalost nebo financni gramotnost,
tim je nabor slozit€jsi a vyzaduje vice kol pohovort. Dodava, ze cely prabéeh se zpravidla lisi
také odpovédnosti a tim, co dany ¢lovek musi bezpodmineéné umét. Zakoncuje svoji odpoved’
tvrzenim, ze dle jeji zkuSenosti cely proces vybérového fizeni trva priblizné mésic a pul, pokud
jde vSe podle planu.

RC1 souhlasi s odlisnostmi a uvadi, ze prubéh vybérového fizeni se nejvice odviji od pozadavki
klienta, naro€nosti pozice, zodpovédnosti, kompetencich a kvalifikaci. Dale dodava, ze
standardné probihaji 2 az 3 kola vybérového fizeni, dalsi prabéh se pak odviji od vySe
uvedenych kritérii. Zminuje, Ze v nékterych pfipadech jsou realizovana 3 az 4 kola pohovort,
a to dle narocnosti klienta i pozice. Narocnost 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 zodpovédnosti, kompetencich, kvalifikaci, ale
i na naro¢nosti klienta a jeho pozadavki na daného Clovéka. RC2 jen potvrzuje, Ze proces
vybérového tizeni se urCité lisi od dané pozice, a je tfeba se mu vzdy prfizpusobit.
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Piinos osobnostnich testi

Jednou ze sluzeb, které personalni agentury poskytuji, je i osobnostni testovani, kterému byla
vénovana tato ¢ast vyzkumu. Respondenti celkové hodnoti pfinos téchto testt spiSe pozitivné.
Reditelka v souvislosti s osobnostnimi testy hovoii hlavné o vysokych pozicich s vyrazné
vys§imi pozadavky na osobnost ¢lovéka. Zduraziuje velky pfinos testi a podotyka, ze 1ze zjistit
motivy, hodnoty i preference Cloveéka, a nasledné posoudit, zda jsou v souladu s firmou
a pracovni roli. Potvrzuje, ze nékteré informace nelze zjistit pfi rozhovoru, ale v testech se
jednoznaéné projevi. Reditelka upfesiiuje, ze vysledky mohou predikovat i to, Ze dany kandidat
do tymu nezapadne. Dale blize vysvétluje, ze testy pomahaji ukazat postup feseni krizovych
a naro¢nych situaci nebo oSetieni rizik. Dalsi vyhodu vidi i v odhaleni talentu, dari a nadani
Cloveka. V neposledni fadé se mize testovat i schopnost analytického mysleni, presvédcivost,
manazerské Ci prodejni schopnosti nebo preferovany zptisob komunikace.

Také PM vysledky testd povazuje za velmi dualezity ukazatel. Zdavodiuje to tim, Ze jakozto
konzultant kandidata nikdy pln€ nezna, a proto je v jejim zajmu dozveédét se o ném co nejvice
informaci a co nejvice jej poznat. Domniva se, ze podstatné nejsou jen vysledky, ale i samotny
pristup a ochota kandidata k testovani. PM dale poznamenava, ze z jeji zkuSenosti se vysledky
testt témer vzdy shoduji s vlastnostmi ¢lovéka, ktery se v nich poznava. Dale rozebira i situaci,
kdy vysledky testi neodpovidaji pozadovanému profilu. V téchto piipadech povazuje za
dulezité se ptat, pro¢ tomu tak je, peclive se zabyvat vysledkem a nalézt vhodna feSeni pro obé
strany. PM shrnuje, Ze vysledky osobnostnich testi rozhodné nepovazuje za doplikovou
informaci k profilu kandidata, opravdu se jimi peclivé zabyva a jedna podle nich v dalSich
krocich spoluprace.

RC1 si vibec neumi predstavit, ze by klientovi doporucila kandidata bez vysledku osobnostnich
test. Zminuje, ze se do testovani urité vyplati investovat, nepovazuje jej tak za ztratu Casu.
Upfestiuje, ze uz v této fazi se jedna o takové malé testovani. Vysvétluje, ze se zde mimo jiné
testuje 1 ochota a zajem kandidata udélat si Cas na schizku vénovanou pouze testovani. Dle jeji
zkuSenosti ne kazdy kandidat je v tomto sméru vstricny a flexibilni. Dodava, ze testy, které
dava kandidatim jsou velmi komplexni, coz je také velmi dulezité.

RC2 se naopak domniva, ze osobnostni testovani ma smysl pouze u nékterych pozic, které je
potfeba peclivé vybrat predem. Upresiuje, ze stale plati vyhoda toho, ze konzultant
s kandidatem stravi vice Casu a muZze tak daného Cloveka dostatecné poznat. Dodava, ze testy
také mimo jiné ukazuji, jak je kandidat soutézivy nebo jak se stavi k dobrym ¢i §patnym
vysledkim.

Vyhody a nevyhody outsourcingu

Tato otazka je povazovana za nejdulezitéjsi z vyzkumu, protoZe nejvice napomaha ke splnéni
hlavniho cile prace. Definuje totiz jednotlivé vyhody i nevyhody vyuziti outsourcingu tak, jak
je upfimné vidi konzultanti. Na zakladé téchto odpoveédi budou v zavéru prace formovana
jednotliva doporuteni k vyuziti sluzby personalnich agentur. Reditelka outsourcing
zamestnanct definuje jako sluzbu na miru a zaroven jako komplexni projekt s jasnym cilem,
kterého je vétSinou dosazeno. Benefity vidi v tom, ze pii outsourcingu je vzdy piesné zadana
agenda tak, aby cely proces naboru smétovat k vysledku, coz vyrazné Setii ¢as firmy. Vyhodu
vyuziti personalnich agentur vidi také v jednordzovém navySeni kapacity kratkodobé
odbornosti v ptipadé potfeby klienta. Dodéava, ze vSechny kroky jsou pfedem dané a probihaji
ve stanoveném terminu dle domluvy, to povazuje rovnéz za znacnou vyhodu. V souvislosti
s vyhodami personalnich agentur dale hovoti i o sluzbé, ktera pro organizace predstavuje fixni
naklad, nemusi ji tedy platit pravideln&. Reditelka vidi oproti konzultantim pienos know-how
jako jednu z velkych nevyhod. Své tvrzeni vysvétluje tak, ze agentura v podstaté poskytuje
cenné informace i znalosti dale, nezastavaji tedy jenom ve firmé. Sdili rady mezi ucastniky
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trhu, ktefi je sami nemuseji zjistovat svymi silami, nejcastéji pomoci kurzd ¢i vyzkumu, které
je samoziejme stoji Cas 1 penize. Svou odpoveéd shrnuje tim, ze sluzby personalnich agentur
vyrazne Setfi Cas, ktery firmy nemusi investovat do dlouhého naboru zaméstnancti, a mohou se
vénovat své &innosti, pro kterou byly stvoreny. Reditelka dale hovoii o firmach, kterym se spise
vyplati vyuzit sluzeb personalni agentury. Z hlediska wvelikosti specifikuje firmy
s 25-100 zaméstnancu. Dodava, Zze vhodné jsou personalni agentury také pro organizace, které
nemaji vlastniho talent sourcera Ci recruitera, ktery se naboru muze 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 nadfizenym, protoze se tim
snizuje uspésnost naboru. Zaroven také zduraziiuje, ze outsourcing by urcité nedoporucila
firmam, které nemaji dostatek casové kapacity na pohovor s kandidatem. Dodava, ze
v nékterych pripadech maji firmy natolik plné diafe, Ze nemaji ¢as se s nalezenym kandidatem
ani osobné potkat. Zmifuje, ze v téchto pripadech upada diuvéra a cela 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 naborarovi
nabizi pozice, ktera neni v souladu s platovymi pozadavky trhu.

Dle PM vétsina firem stfedni velikosti nema své vlastni personalni oddé€leni, dale také neznaji
trendy ani pracovni trh. Dodavéa, ze vyhodou personalnich 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 pisobi 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 dopliiuje, ze naborar vnasi do firmy potfebné know-how v oboru, radi také, jak véci délat
lépe a efektivnéji. Uptesiiuje, ze se nejedna jen o personalistiku, jde také o marketing
a budovani brandu firmy. PM vysvétluje, Ze personalni agentury poskytuji bali¢ek sluzeb, ktery
zajisti, aby firma ptsobila spravnym dojmem navenek. Mezi hlavni nevyhodu outsourcingu PM
radi fakt, Ze je konzultant za kazdych okolnosti stale jen externim pracovnikem. Doplilyje, ze
je pro personalni agenturu urcité dobré, pokud ma ve firme interniho ¢loveka, ktery ji poskytuje
alesporn ¢ast potiebnych podkladd pro praci a je ochoten ji pomoci napiiklad s budovanim
brandu. Podle PM je vyuziti sluzeb personéalnich agentur jednoznacn€ dobré pro firmy bez
vlastniho interniho HR oddéleni, leckdy 1 bez toho marketingového. Dale dodava, ze na odvétvi
firmy pfili§ nezalezi, hovoti spiSe o poctu zaméstnanct. Odpovida, ze vyuziti outsourcingu je
vhodné pro firmy pfiblizné do 80 pracovniki. Upfesiiuje, ze pii hranici 100 zaméstnanci je uz
pro firmu dobré zvazit interniho HR manazera. PM je na zakladé svych vlastnich zku§enosti
presvédCena, ze personalnim agenturam se ani s firmami o 100 a vice zaméstnancl nepracuje
ptilis jednoduse.

RC1 tika, ze vyhod vyuziti outsourcingu zaméstnanct je hned vicero, prvni zmifiuje znacnou
usporu nakladi. Vysvétluje to tim, Ze outsourcing pro firmy neptedstavuje fixni naklad, plati si
jej pouze tehdy, kdy skute¢né potfebuji ziskat zamestnance. Dodava, ze v porovnani s platem
HR manazera, ktery mize mit k ruce i svoji asistentku, je financni odména pro personalni
agenturu pro firmu urcité nizsim nakladem. Konkrétné odhaduje naklad na mzdu interniho HR
pracovnikd az na jeden milion za rok. Dale hovofi i 0 zna¢né uspore Casu, ktery firmy za pouziti
outsourcingu nemusi vynakladat a mohou se plné vénovat své hlavni ¢innosti. Mezi nevyhody
by RC1 zatadila 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 dale dodava, ze outsourcing zaméstnancii jakozto
sluzba je urcité¢ vhodny pro firmy, které nemaji své vlastni HR oddéleni. Uptesiiyje, ze pro
takové firmy je vyhodnéjsi pro danou agendu najmou personalni agenturu nez si potfizovat
vlastntho HR manazera. Dale si RC1 mysli, ze outsourcing toho typu je vhodny 1 pro
organizace, které chtéji nabor svych zameéstnanci svefit do profesionalnich rukou a ptenechat
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tak na konzultantech cely proces vybérového fizeni. Dodava, ze v tomto pfipadé na oboru
klienta pfili§ nezalezi, jako zkuSeny konzultant je schopna si nastudovat specifika jakéhokoliv
odvétvi.

RC2 vidi také nejvétsi vyhody outsourcingu piredevS§im v uspofe Casu, uspofe nakladu
a v ziskani potiebného know-how, které firmam o naboru zamé&stnancu ¢asto zpravidla chybi.
Dale uvadi, ze organizace, které si sluzby personalnich agentur objednaji, v podstaté ziskaji
kompletni profil hotového zkuSeného odbornika, ktery se v daném odvétvi jiz dobfe orientuje
a je schopen svou novou pracovni roli pln¢ zastavat.

Ostatni nabizené sluzby

Kromé vyhledavani a vybéru zaméstnancli nabizi personalni agentury i jiné sluzby, které méli
respondenti za ukol jmenovat. Jednou z nich, kterou jmenovali vSichni odpovidajici, bylo
kariérové poradenstvi. Reditelka zmifiuje, e Ottima pomah4 zejména lidem, ktefi aktualnd
hledaji novou praci nebo zvazuji jiné profesni cesty. Dodava, zZe je zcela béznou situaci, Ze se
lidem béhem jejich Zivota tyto kariérni cesty méni, tfeba 1 hned nékolikrat. Specifikuje, ze
takovymi béznymi situacemi ménicimi priority lidi je tfeba matefska dovolena nebo prechod
z velké korporatni spolecnosti. Jako dalsi sluzbu nabizenou personalni agenturou uvadi
i nabidku kurzd zaméfenych na lepsSi orientaci na trhu prace, rady spojené s vytvorenim
Zivotopisu i profilu na LinkedIn nebo piipravu na osobni pohovor. Reditelka dale dodava, Ze
personalni agentury jsou schopny poskytovat poradenstvi i samotnym firmam. Vysvétluje, ze
jim radi predev§im s tim, jak vybirat a hledat zamé&stnance, na co se jich pfi pohovorech ptat
a co zkoumat. Déle dodava, ze konkrétné Ottima nabizi 1 velky bali¢ek vzdélavacich aktivit pro
profesni a manazersky rozvoj ve firmach. Odavodinuje to tim, ze Ottima je z velké Casti
1 vzdélavaci spolecnost.

PM v souvislosti s doplitkovymi sluzbami personalnich agentur hovoti také o talentovych
programech a potvrzuje piinos vzdélavacich aktivit, i tvorbu kariérnich plana. Souhlasi s tim,
ze personalni agentury nabizi cely balicek sluzeb, navic zmifiuje i nastavovani legislativnich
kroku pfi naboru. Dodava, Ze i samotny outsourcing pracovnikt predstavuje komplexni bali¢ek
nekolika konkrétnich sluzeb. Upfesiuje, ze personalni agentura je schopna pojmou naborovy
proces od pocatecniho pfichodu Clovéka do firmy az po moment, kdy je tfeba se s nim
zjakéhokoliv divodu rozloucit. Mluvi tak o pomoci byvalym zaméstnanciim, jak se zorientovat
na pracovnim trhu a ujasnit si své aktualni priority. PM dodéava, ze jde v podstaté o takovy
uzavieny cyklus, ve kterém konzultant ukonc¢i s ¢clovékem pracovni spolupraci, ale v ndvaznosti
na to mu jako personalni agentura nabidne pomocnou ruku. Zdaraziuje, ze lidem v této fazi
opét pomaha s nalezenim nového zameéstnani a ve své ¢innosti se tak vraci op€t na samotny
zacatek.

RC1 odpovida, ze agentura je schopna suplovat HR agendu a pomoci vlastnich sil ¢i propojeni
kontakt poskytnout firmam jakoukoliv sluzbu, o kterou zazadaji. Konkrétné jmenuje méteni
spokojenosti, mzdové prizkumy, personalni audity, organizaci teambuildingl i riznych eventdq,
budovani znacky pomoci personalniho marketingu nebo spolupraci se Skolami. RC1 dale
zminuje, ze persondlni agentura je také schopna pomoci firmam s budovanim jeji vlastni
znacky, a to predevs§im na socialnich 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 presné¢ chtéli délat. Vysvétluje, ze agentura poskytuje 1 testovani osobnosti a na
zaklad€ toho pak nabizi vhodné pracovni pfilezitosti. Dale RC1 zmifiuje 1 poradenstvi pro
firmy, které se konkrétné€ zabyva planovanim zaméstnanci a zjistuje, kolik bude potieba lidi
do jednotlivych oddéleni. Dodava, ze personalni agentury spolupracuji i se stfednimi
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a vysokymi Skolami, kam osobné dochazeji, a pomoci inzerce se aktivné snazi firme budovat
dobré PR.

RC2 kratce dopliiuje, Ze kandidatim je agentura schopna poskytnout i psychologické testovani,
osobnostni diagnostiku nebo rady pro kariémi zmény. Dodavé, ze firmam je personalni
agentura schopna predat poradenstvi souvisejici s onboardingem kandidata a jejich nasledného
zacClenéni do pracovniho tymu.

Prace recruitera

Otazka ,,Co Vas nejvice bavi na praci recruitera? méla spiSe dopliikovy charakter. Z vypoveédi
vSech pracovnikt 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 pii naboru zaméstnancu
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 ¢loveék najde praci, ve
které je spokojeny a kterd mu prospiva. Dodava, ze na druhé stran€ je pro ni uspéchem, kdyz
se 1 dané firme ulevi tim, ze obsadila volnou pracovni pozici. Vysvétluje, ze tato spokojenost
obou stran je pro ni neskutené napliiujici pocit. Reditelka zaroven dodava, 7e zaméstnani je
velka soucast lidského zivota, proto povazuje za velmi dilezité, aby kazdy cloveék délal praci,
ktera je alespori trochu bavi a jde jim. Déle 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 i porovnavani zivotopisu se skuteCnou prezentaci
jejich majiteld. Dodava, Ze tyto rozdily ji zna¢n€ napomahaji pokoru v tom, aby v zivoté nemela
k lidem predsudky.

PM odpovida, Ze na své praci ji nejvice bavi hlavné obchod, strategické planovani i nastavovani
jednotlivych procest. Rovnéz je pro ni radosti vidét i vysledky své usilovné prace v podobé
spokojeného zameéstnance a spokojeného zaméstnavatele. Je rada, Zze u svych klienti pracuji
napiiklad lidé, které do firmy naSla tfeba pied tfemi lety, a stale je to bavi. Dalsi satisfakci pro
PM je i to, Ze v dané organizaci pracuje vétSina zaméstnancu, které se podafilo obsadit
personalni agenturou, konkrétné jejima rukama. Dodava, ze GspéSnost prace konzultanta je
v téchto situacich zietelna, a ani neni potfeba piima pochvala od klienta, vysledky jsou zkratka
vidét na prvni pohled.

Pro RC1 jsou pii jeji prace na prvnim misté hlavné lidi, je samotné a celkovou komunikaci
s nimi oznacuje jako divod, proc ji obor lidskych zdroji tak moc bavi. Dodava, Ze ji napliuje
i samotna role v personalni agentuie a cely proces naboru zameéstnanc od svého zacatku az
do konce. Libi se ji pfedevsim odlisnost a riznorodost, ktera s novymi lidmi vzdy zarucené
pfichazi.

RC2 zminuje, Ze se v oboru lidskych zdroji neustale dozvida nové informace o rtiznych
odvétvich, a to 1 o téch, které pfedtim znala. Dodava, ze kontakt s lidmi si patficné uziva
a uvédomuje si i moralni dopad své prace, ktery souvisi opét se vzajemnou duverou. Na zaver
také zmiruje, ze rada premysli o riznych vécech, v lidskych zdrojich je tedy o ¢em premyslet
témef neustale.

3.3.2 Vysledky dotaznikového Setreni

Pro dotaznikové Setfeni byli vybrani pouze respondenti, kteti se v minulosti dostali do kontaktu
s personalni agenturou, a alesponi ramcové€ znaji jejich sluzbu. Mohou tedy predat dulezité
informace plynouci z jejich zkuSenosti.

Utelem prvni otazky dotazniku bylo tedy zjistit, pii jaké konkrétni piileZitosti se dotazovany
do tohoto kontaktu dostal. Druha z otazek nasledné analyzuje, jak na respondenty pusobil
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samotny konzultant ¢i naborar béhem vybérového fizeni. Zkouma, jak odpovidajici hodnoti
celkovy pfistup 1 komunikaci ze strany pracovnika personalni agentury. Tteti otazka navazuje
na tu druhou a dale rozebira ¢innosti konzultanta pii osobnim pohovoru. Konkrétné se zabyva
jeho schopnostmi odpovédéet 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 testl, jejichz vyznam je blize predstaven v teoretické Casti
prace. Respondenti odpovidali, zda se béhem nékterého 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 zaméstnani. Na zaklad¢ této
zkuSenosti zji§tovala Sesti otazka, zda by respondent spolupraci s personalni agenturou
doporucil i1 ostatnim uchaze¢iim o zaméstnani. Sedma otazka davala respondentiim prostor
vyjadrit se a sdélit svlij nazor pomoci psané odpovédi. Méla za kol zjistit davody, pro¢ firmy
vyuzivaji k naboru svych zameéstnanct sluzby personalnich agentur. Na to navazovala osma
otazka, ktera se zamétfovala na vyhodnost pouziti outsourcingu. Cilem této Casti bylo zjistit
konkrétni vyhody, kvali kterym firmy voli vyuziti personalnich agentur pro ziskani svych
zaméstnancu. V navaznosti na osobni rozhovory méla dale porovnat, zda konzultanti i uchazeci
védi o stejnych vyhodach, které personalni agentury pro své klienty predstavuji. Devata otazka
byla opét oteviena. Zjistovala, jak respondenti ze svého pohledu hodnoti celkovou spolupraci
s personalni agenturou ze v§ech moznych thli. Zde mohli odpovidajici uvést hned nékolik
divodu tykajici se jejich spokojenosti ¢i nespokojenosti. Posledni dvé z otazek byly zvoleny za
ucelem identifikace sloZeni celého vybérového souboru respondenti z hlediska pohlavi
a z hlediska véku.

Vysledky dotaznikového Setteni byly dale zkoumany i1 z hlediska vzajemnych souvislosti. Byly
vybrany dvojice otazek, jejichz odpoveédi mely souvisejici charakter a pomohly ptinést dalsi
zajimavé informace.

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

Graf ¢. 1 znazornény nize 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 naborafem
s konkrétni nabidkou. Respondenti mohli oznacit 1 odpoved , Jina®, ptipadné doplnit o slovni
komentaf z jejich strany.
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Graf 1 Duvod kontaktu s personalni agenturou
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Z vysledka 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 dochazelo, protoze respondenta v danou dobu zrovna hledali
nové zaméstnani a sami oslovili odborniky. O néco méné ptipadi (28 %) se tykalo ptimého
osloveni s pracovni nabidkou ze strany naboraiu. Lze se domnivat, ze v ostatnich neuvedenych
ptipadech (4 %) se respondenti dostali do kontaktu s agenturou napiiklad kvuli kariérovému
poradenstvi, osobnostnimu testovani nebo z davodu zajmu o vzdé€lavaci programy. Celkové jde
na vysledku zpozorovat aktivni po¢in naborait, ktefi hojné vyuzivaji pfimé osloveni kandidatu
pii své praci. Relativni Cetnost jednotlivych divodi pro kontakt s personalni agenturou

zobrazuje tabulka ¢. 1 nize.

Tabulka 1 Duvod spoluprace s personalni agenturou

Kontakt s personalni agenturou n; (-) fi (%)
Reagoxfal/,a jsem na inzerat sdileny 42 38 %
personalni agenturou

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

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

Graf 2, znazoriiuje odpovédi na druhou otazku tykajici se prace konzultanta v personalni
agentufe. Respondenti zde méli za ukol zhodnotit pfistup i komunikaci naboraii béhem
vzajemné spoluprace. Méli na vybér stupiujici se odpovédi, které reflektuji miru jejich
spokojenosti.

Graf 2 Pristup konzultanta pfi vybérovém fizeni
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Z tohoto grafu lze vy¢ist mirna nadpolovicni vétSina (52 %) respondentt, ktefi hodnoti pfistup
a komunikaci konzultanta spiSe pozitivne. Priznivym zjiS§ténim pro personalni agentury je také
fakt, ze 41 % z respondentl by praci naboraii hodnotilo dokonce velmi pozitivné. Mensi ¢ast
odpovidajicich (7 %) se nechala slySet, ze spolupraci s konzultanty v agenture hodnoti spiSe
negativné. DalSim pozitivem tohoto vysledku je i skutenost, ze zadny z respondenti nehodnoti
pfistup konzultanti velmi negativné. Z kladného vysledku lze predpokladat profesionalni
postoj, odbornost ale i tieba mily a vstficny pfistup ze strany zaméstnancu personalni agentury
smérem ke kandidatim. Jednotlivé odpovédi a jejich procentni podily na celku zachycuje
tabulka €. 2 nize.

Tabulka 2 Hodnoceni pristupu konzultanta

Pristup konzultanta n; (-) fi (%)
Velmi pozitivné 45 41 %
SpiSe pozitivné 57 52 %
Spise negativné 8 7%
Velmi negativné 0 0%
CELKEM (%) 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 otazky bylo ovéfit, zda je konzultant schopny odpovédét na vSechny dotazy
tykajici se firmy, do které se respondent hlasil. Na zakladé poznatka literarni reSersSe
v teoretické Casti prace byla praveé externi povaha a neschopnost naborafe plné reprezentovat
firmu povazovana za jednu zhlavnich nevyhod wvyuziti sluzeb personalni agentury.
Respondenti mohli vybrat, Ze byl konzultant bud’ schopen plné odpovédét na jejich dotazy, na
vétSinu z nich znal odpovéd’, nebo v opa¢ném pripad€ na vétsSinu dotazti odpovédét neumél.
Opét zde byla uvedena moznost odpoveédét neutralné v kategorii ,,Jind“. Odpovédi na tyto
otazky jsou zpracovany nize v grafu ¢. 3 nize.

Graf 3 Znalost firmy ze strany konzultanta
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Z vysledka vyzkumu je patrné, ze konzultant svou Cinnost, dle zkusenosti respondentti, proved]
obstojné€ a podle ocekavani. Dukazem je i skuteCnost, Ze nejvétsi cast z nich (49 %) uvedla, ze
konzultant byl pii pohovoru schopen odpovédét na vSechny otazky ohledné firmy, do které se
respondent hlasil. O néco mén¢ dotazovanych (42 %) dokonce oznacilo, ze konzultant dokéazal
odpovédét na vSechny dotazy. Pouze 7 % respondentt sdélilo, ze se znalosti firmy ze strany
konzultanta pfili§ spokojeni nebylo, pii osobnim pohovoru dle nich nedokéazali odpovédét na
vétsinu polozenych otazek. Celkem 2 respondenti nedokéazali schopnost konzultanta zhodnotit
pomoci uvedenych moznosti otazky, a vybrali odpovéd ,Jina“ bez uvedeni konkrétniho
divodu.

Celkovy vysledek potvrzuje i vypovédi konzultantd v osobnich rozhovorech, ktefi zdaraznili,
ze znalost klienta a jeho firmy je pro né klicova. Lze tedy ¢asteCné vyvratit tvrzeni, ze externi
pracovnik neni schopen kandidatovi plné predat informace o firmé svého klienta, které je
obsahem teoretické Casti 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 ni (-) fi (%)
Ano, dokéazal odpoveédét na vSechny 46 42%
dotazy

Ano, na Yetsmu otazek dokazal 54 49 %
odpovedét

Ne, navveitsmu otazek nedokazal 2 79
odpovedét

Jina 2 2%
CELKEM (%) 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

4. Setkali jste se nékdy s osobnostnimi testy v ramci vybérového Fizeni na pracovni
pozici?

Ctvrta otazka se zabyvala osobnostnimi testy. V teoretické ¢asti prace je plné vysvétlen smysl
vyuziti psychologickych testi jako soucast vybérového fizeni. Piinos osobnostnich testu je
detailn€ rozebran i v ramci osobnich rozhovort s konzultanty z Ottimy. Tato otazka méla za
ukol zkoumat, zda se uchazeci o zaméstnani rovnéz n€kdy s testy setkali. Byla zamérné
formulovana tak, aby se mimo jiné zjistilo, zda se v ramci jednoho vybérového fizeni setkali
pouze s jednim nebo s vice testy. M¢éfila tedy Cetnost a zkoumala, jak moc je bézné doplinovat
profil kandidata o vysledky jeho osobnostnich testd. Jednotlivé odpovédi jsou zaznamenany
v grafu 4 nize.

Graf 4 ZkuSenost s osobnostnimi testy
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Z vysledka zkoumani lze vycist, ze velka vét§ina respondenti (80 %) se s osobnostnim
testovanim b&hem vybérového fizeni jiz setkala. Jeden test v ramci naboru absolvovalo
43 % z nich. Nepatrné¢ mensi cast (37 %) se dokonce setkalo 1 s vice testy béhem jednoho
vybérového fizeni. Zbytek respondentii (20 %) se s osobnostnim testovanim na pohovorech
nikdy nesetkalo.

Vysledek vyzkumu potvrzuje mimo jiné vypovédi dotazovanych konzultanti z osobnich
rozhovort, ktefi psychologické testovani kandidati povazuji za velmi dulezitou 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, abs/olvvolval/,a jsem jeden test v celém 47 43 %
vybérovém fizeni
Ano, absolvoval/a jsem nékolik osobnostnich
A 41 37 %
testdl v ramci jednoho vybérového fizeni
Nikdy jsem neabsolvoval/a osobnostni test 0
R 22 20 %
v ramci vybérového fizeni
Jina 0 0 %
CELKEM (%) 110 100 %

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

Zamérem paté otazky bylo zjistit, zda se respondentim podafilo ziskat zameéstnani pres
personalni agenturu. Méfi se zde v podstaté aspésnost kandidati ve vybérovém fizeni. Je tieba
ovSem dodat, ze na aspéch i neuspéch mohlo mit vliv hned nékolik faktord, které napitimo
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 otazku vyobrazuje
nize graf 5 nize.

Graf 5 Uspé&snost kandidata pii ziskani zamé&stnani
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Z grafu 5 lze vy¢ist, ze u vétSiny respondentt (66 %) spoluprace s personalni agenturou vyustila
v ziskani zaméstnani. Naopak 29 % dotazovanych ma spiSe zkuSenost s netispéchem. Lze se
domnivat, ze zbylych 5 % se opét s agenturou setklalo pro jiné ucely, nez je pravé ziskani
zamestnani.

Vysledek miize napomahat snizit nedivéru kandidath k hledani zameéstnani ptes personalni
agenturu. Naopak netspéch ve vybérovém fizeni mize kandidat davat za vinu pravé personalni

agenture, coz opét vede ke skeptickému postoji. Procentni podil jednotlivych odpovédi
vyobrazuje tabulka €. 5 nize.

Tabulka 5 Ziskani zaméstnani pres personalni agenturu

Uspésnost p¥i ziskavani zaméstnani ni (-) fi (%)
Podafilo se mi ziskat zaméstnani 73 66 %
Nepodartilo se mi ziskat zaméstnani 32 29 %
Jina 5 5%

CELKEM (T) 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

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

Otazka ¢. 6 byla do dotaznikového Setieni vlozena proto, aby zjistila, zda by respondent
doporucil spolupraci s personalni agenturou i ostatnim uchaze¢im o zaméstnani. At uz se jedna
o osloveni agentury se zajmem ziskat pracovni pfilezitost nebo reagovat na inzerovanou
nabidku na internetu. Nektefi lidé mohou byt k témto nabidkam skepticti. Na vybér méli
respondenti stupiiujici se odpovédi, a to sice, zda by rozhodné ¢i spiSe doporucili tuto
spolupraci, 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 otazky hovoti jasné v prospéch personalnich agentur, co se spokojenosti
respondentt se spolupraci s nimi tyCe. Nejvetsi Cast z nich (46 %) by ostatnim uchazecim
o zameéstnani 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 lze pouze domnivat. Pozitivni
vysledek lze ale spatfit ale i v tom, Ze zadny z respondenti v dotazniku neoznacil odpoved
,Rozhodné nedoporucil/a“. Jak jiz bylo zminéno v osobnich rozhovorech s konzultanty, na
pracovnim trhu se nic neutaji, a tak i spokojenost kandidati by pro personalni agentury méla
byt na prvnim misté. Procentni podil odpovédi jednotlivych otazek 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 () 110 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

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

Sedma otazka byla zamérné zvolena jako oteviend a respondenti se v ni mohli jednoslovné ¢i
viceslovné vyjadfit k problematice. Konkrétné€ se zji§t'ovalo, co si respondenti mysli, ze je pro
firmy hlavnim divodem pro vyuzivani sluzeb personalnich agentur k naboru svych vlastnich
zamestnancl. Nepfimo se zde ovérovalo také povédomi lidi o ¢innosti samotnych personalnich
agentur. Nejcastéj§i odpoveédi byly pro lepsi prehlednost zaznamenany do jednoduché tabulky
¢. 7 nize.

Tabulka 7 Duvod k vyuziti sluzeb personalnich agentur

., Nékteré firmy maji problémy s nalezenim
novych zaméstnancii, nebo potiebuji nabrat
hodné lidi, ale na tak velky nabor nemaji
viasmi kapacity.

,,Méné prdace uvniti’ firmy, zvldasté, pokud je
treba nabrat vétsi mnozstvi sezonnich
pracovnikii; v pripadé, Ze se jim nevyplati
investovat do viastniho HR “

., Kvalitmi agentura md kvalitni databdzi
potenciondlnich uchazeci

., Zrejmé si mysli, Ze dokdzou najit
odbornika a odfiltrovat nekvalitni
uchazece *

., Kviili lepsimu odbornému pohledu a
zkuSenostem s pohovorovdanim. “

,,Jsou profesiondlni v komunikaci s lidmi a
maji s naborem zkuSenost “

., Kviili uSetieni penéz za dlouhy proces
nabirdni“

., Nemaji vilastni HR nebo jde o vysoce
kvalifikované zaméstnance.
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.. Mayji Sirsi zabér, védi, jak a kde ., Agentury maji vice kontaktu, dokdzi vyuZit

zaméstnance hledat. lepsi prostiredky pro ziskdni zaméstmancit *

., Nékteré firmy nemaji své persondlni ., Jelikoz napriklad nemaji prostor pro tuto
oddeélent, tudiz nemaji cas ani prostredky cinnost a radeéji ji preveli na odborniky
realizovat precizni vybérové rizent. v hleddni novych zaméstmancii. *

., Aby se dostaly k zajimavym kontaktiim a ,,odborna naborova spolecnost ma veétsi
ziskaly kvalifikované zaméstnance v co moznosti pri vyhledavdni zaméstnancii, je to

¢

nejkratsim case. ‘ Jejich prioritni zdajem “

., Protoze maji vice zkuSenosti v oboru, lepsi | ,, setri naklady, presouvaji tu vice tezsi praci
know-how a firmdm to uSetr'i praci. na jiny subjekt.

,, USetieni casu personalistu /predselekce ,,Neschopnost interniho hr sehnat
CV/, agentura pracuje s databazi uchazecu* | kandidata, specifikace obsazované pozice “

,Agentury dokdzi dodat kandidaty podstatné | ,, Myslim si, Ze vyuZiti persondini agentury

rychleji, avsak nebyvd to tak pravidlem. pro firmy predstavuje vyraznou uisporu casu
Nicméné pokud potiebuje firma i nakladii. Dale bych rekl, Ze jiz vlasmi
kvalifikovaného zaméstnance ihned, je to nekolik kontaktit a znaji pracovni trh.
velmi rychld cesta, jak ho ziskat

,, Odbornost, profesionalni pristup ., Aby uSetrily cas a penize

Zdroj: Vlastni vyzkum

Zanejcastéjsi divod k vyuziti sluzeb personalni agentury z pohledu firmy respondenti povazuji
usetieni Casu i1 nakladd, odborny pohled, vice zkuSenosti s pohovorovanim, kvalitni databazi,
Sifi zabér ¢i lepsi know-how. Dale zmifiuji 1 absenci interniho HR oddéleni, coz potvrzuji také
vyroky konzultanti v osobnich rozhovorech. Zaznéli také lepS§i moznosti a prostiedky
k vyhledavani zaméstnanci anebo schopnost agentury ziskat vice pracovnikii najednou
v kratkém cCasovém Useku. Odpoveédi ucastniki dotaznikového Setfeni se vétSinoveé shoduji
i s vypovéd'mi konzultantd firmy Ottima, ktefi uvadéji stejné divody pro vyuziti personalnich
agentur.

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

V ramci osmé otazky byl respondentim poloZzen dotaz ohledné hlavni vyhody vyuziti
personalni agentury pro firmy. Zamérem bylo zjistit, zda se data z osobnich rozhovora
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 ¢asu, odbornost, znalost pracovniho trhu a moznost vyuziti vlastnich kontaktu.
Respondenti méli moznost vybrat i vice odpovédi najednou, stejné tak mohli pfidati zcela jinou
variantu odpovédi, kterou tato otazka neobsahuje. Vysledky tohoto Setfeni jsou vyobrazeny
v grafu €. 7 nize.
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Graf 7 Vyhody vyuziti sluzeb personalni agentury
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Na zakladé udaju vyctenych z grafu €. 7 je ziejmé, ze hlavni vyhodu respondenti spatfuji
v uspore casu. Tuto odpovéd’ oznacilo celkem 34 % dotazovanych. O druhé misto se s podilem
17 % odpovédi deli vyhody spocivajici v uspore nakladu a znalosti pracovniho trhu. V tésném
zavésu skoncCila vyhodnost odbornosti a vlastnich kontaktt, které shodné€ oznacilo
16 % dotazovanych.

Z vysledka pruzkumu lze prokazat spojitost s odpovéd'mi konzultantd Ottimy, ktefi vyhodu
usporeného Casu taktéz jasné€ 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 vSak neuvedl jinou z vyhod pro vyuziti personalnich
agentur.

Tabulka 8 Vyhody vyuZziti personalnich agentur

Vyhody outsourcingu pro firmy n; (-) fi (%)
Uspora nakladt 33 17 %
Uspora ¢asu 66 34 %
Znalost pracovniho trhu 33 17 %
Moznost vyuziti vlastnich kontaktti 32 16 %
Odbornost 32 16 %
Jina 0 0 %

CELKEM (T) 196 100 %

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

Devata otazka byla opét oteviena. Davala 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 persondlni
agenture nejdrive skepticka, nicméné mily a
profesiondlni pristup mé primél zménit
nazor.

,,Dostala jsem odpovéd na v§echny otazky,
ndbordr dokdzal plné prezentovat firmu a
sdelil mi v§echny duilezité detaily. Bylo videt,
ze s firmou spolupracuje dlouhodobé.

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

1 kdyz byl ve findlnich vybéru vybran jiny
uchazec, cely prithéh pohovorii probihal
velmi profesiondlné. Ziskal jsem i cenné
rady pro hleddni prdce.

,,Za mé spokojenost, mily a profesiondlni
pristup, recruiter mluvil srozumitelné a

N

jasné

., Podarilo se mi pres ni najit prdace a
vybérové rizeni probéhlo v porddku -
hodnotim tedy velmi kladneé.

., Spoluprdci hodnotim lépe, nez kdyz jsem se
setkal s internim personalistou.
Profesiondlni pristup byl znat.

., SmiSené, nékteré agentury maji osobni
pristup, pro nékteré (vétsi) jste jen dalsi
zakaznik v CRM

., SpiSe negativné. Neprofesiondlni a
neodborné reakce pracovnikii. Prilis
povrchni pohled na ucastniky vybérového
Fizent.

., Sama jsem nabordr - je to velmi
indiviudlni, s vétsinou agentur nemd v rdmci
IT trhu smysl spolupracovat, ale najdou se
velmi svétlé vyjimky :-) “

., Spoluprdci s agenturou hodnotim jako
skvély zpiisob vyhleddvani nového
zaméstnani, pri kterém Vds provdzeji
odbornici, od kterych citite podporu béhem
celého procesu.

., Spoluprdci s agenturou jako takovou

hodnotim velice kladné. Pomér cena/kvalita
vSak dle mého ndazoru je velmi vysoky, proto
persondlni agenturu jiz v budoucnu s
nejvétsi pravdépodobnosti nevyuziji. *

¢

., Velmi kladné, prekvapil mé mily pristup
nabordri

., Velmi dobrd zkusenost, profesionalni
pristup

., Nic specidlniho, spise takové neosobni.

,,Nova zkusenost, vyborna “

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

,, Celkové mdm s persondlni agenturou velmi
kladnou zkuSenost. Recruiter byl béhem
pohovoru mily, napomocny a dokdzal mi
predstavit firmu a odpovédeét na veskeré mé
otdzky. Dokonce mi také predal cenné rady,
co se spravnosti Zivotopisu tyce.

., Praci jsem dostala, takze velmi pozitivné

Moam zkuSenost s vice agenturami. VétSinou
byla spoluprdce dobrd.

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Z jednotlivych odpovédi je patrné, ze zkuSenosti s persondlni agenturou maji respondenti
prevazné kladné. Ocenuji zejména profesiondlni 1 mily pfistup. Vyzdvihuji 1 vstficnost
a napomocnost naboraft, ktefi n€kterym znich pomohli svytvofenim CV, profilu na
LinkedInu, ale i poskytli cenné rady, kde hledat pracovni nabidky. Cast respondentd sdili ale
1 negativni zkuSenost s persondlnimi agenturami. Konkrétn€ zminuji povrchni pohled na
kandidaty, neosobni pfistup, ¢i neodborné reakce pracovnikii. Celkem 7 respondentl tuto
otevienou otazku preskocilo.

10. Jste:

Predposledni, desata, otazka zkoumala sloZeni jednotlivych respondentt tohoto dotaznikového
Setfeni z hlediska pohlavi. Pomér muzi a Zen je znazornén nize v grafu ¢. 8.

Graf 8 SlozZeni respondentu z hlediska pohlavi
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Zdroj: Vlastni vyzkum
V Gcasti na vyzkumu dle vysledku grafu 8 patrna prevaha zen v celkovém poctu respondent.
Tohoto dotaznikového Setfeni se zucCastnilo 63 % zen a zbylych 37 % zastupovalo muzské

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

Tabulka 10 RozloZeni Zen a muzua

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

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

Posledni z otazek byla zafazena se zamérem zjistit diverzitu respondenti dle véku. Bylo
identifikovano vékové rozmezi odpovidajicich. Slozeni jednotlivych kategorii je vyobrazeno
v grafu 9 nize.

Graf 9 Vékoveé sloZeni respondenti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Na zakladé vysledk posledni otazky lze vycist, ze nejvétsi Cast respondentd dotazniku
(38 %) se nachazi ve vékovém rozmezi 26-35 let. SkuteCnost 1ze odiivodnit i tim, Ze v tomto
véku se velka ¢ast lidi uchazi o své prvni zamé&stnani na HPP po dokondeni studia na VS§.
Druhou nejpocetnéjsi skupinu (28 %) tvorili lidé ve véku 36-45 let. Dale se radi respondenti
star§i 45 let, kterych se dotaznikového Setieni ui€astnilo 17 % ze vSech odpovidajicich. Stejné
pocetnou skupinu (17 %) tvorili zastupci kategorie 15-25 let. V tomto vékovém rozmezi, zcela
logicky, spoustu lidi jesté studuje, proto ani ucCast na tomto dotaznikovém Setfeni nebyla pfilis
vysoka. Procentni podil zastupct jednotlivych kategorii na zkoumaném celku zachycuje
tabulka ¢. 11 nize.

Tabulka 11 Vékové rozmezi respondenti

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

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pro zjisténi vztahu nékterych vzajemné souvisejicich otazek byly vysledky taktéz zpracovany
do nasledujicich kontingencnich tabulek. Otazky byly zdmérné voleny tak, aby vyplynuly
dosud nezjisténé informace o zkuSenostech respondentl, a predev§im souvislosti mezi nimi.
Ciselné zobrazeni znamena podet jednotlivych respondentd. V tabulce &. 12 niZe je zobrazena
cetnost mezi témito otdzkami:

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?

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 personalni agenture ma jeho schopnost plné prezentovat firmu, do které se kandidat hlasi. Jak
jiz vyplyva z vysledka osobnich rozhovort, pravé plné pochopeni firmy a poznani klienta je
pro roli naborafe to nejdulezitéjsi, a vede ke spokojenosti obou stran. Nejcastéjsi shodu lze
pozorovat v nejpocetnéjsi skuping€ z vyzkumu, kterd tvrdi, ze konzultant dokazal odpovédét na
vétSinu z dotazd, a proto jeho pristup hodnoti vétsina z nich spise pozitivn€. Respondenti, ktefi
uvadi, ze béhem jejich pohovoru dokazal konzultant plné odpoveédét na veskeré dotazy o firmeé
(46), se dle celkového hodnoceni déli na dvé stejné pocetné skupiny. Po 23 respondentech jsou
zde ti, ktefi hodnoti piistup konzultanta bud’ velmi pozitivné, nebo spise pozitivne. U kategorie
odpovédi ,,Spise pozitivné™“ se 1ze domnivat, ze k aplné 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 negativn€. Pozitivnim vysledkem je ale na
druhou stranu to, ze 3 z respondentq, ktefi v dotazniku uvadi, ze béhem pohovoru konzultant
nedokazal odpovédét na vétsinu dotazii o firmé€, hodnoti jeho celkovy pfistup i tak spise
pozitivné.

Celkove Ize prokazat dilezitost pfipravenosti konzultanta na pohovoru, ktera ve vétsin€ pfipada
vede, dle vysledki vyzkumu, ke spokojenosti kandidati a jejich kladnému hodnoceni.
Vysledky se shoduji i s vypovéd'mi rozhovort s naborafi z Ottimy, ktefi kladou znalosti firmy
ze strany nejvyssi dulezitost.

Nasledujici tabulka zjistuje vzajemny vztah dalSich dvou otdzek zvyzkumu. 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
vzajemna souvislost mezi témito otdzkami:
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1. Doporucil/a byste spolupraci s personalni agenturou i ostatnim uchazec¢im?
2. Ziskat zaméstnani pres personalni agenturu se Vam...?

Tabulka 13 Doporuéeni personalni agentury

Podarilo Nepodatilo Jina Celkem
Rozhodné doporucil/a 36 10 1 47
Spise doporucil/a 37 12 2 51
Spise nedoporucil/a 0 10 2 12
Rozhodné nedoporudil/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 personalni agenturou vliv i to, zda dany kandidat v konecné fazi ziskal zaméstnani ¢i ne.
Projevuje se zde také hodnoceni celého pribéhu vybérového fizeni i Casu straveného
v personalni agentufe na pohovoru. Z vysledka vyplyva, Zze vSech 73 respondentd, kterym se
podafilo ziskat praci pres agenturu, by tuto spolupraci doporucilo i ostatnim uchazecam.
Polovina z nich by ji dokonce rozhodné doporucila, coz znaci 1 velkou spokojenost s praci
konzultantt. Pozitivni skuteCnosti je to, ze navzdory netspéchu pfi ziskani zaméstnani celkem
22 respondenti odpovédélo, ze by spolupraci s personalni agenturou doporucilo. Nicméne
10 kandidata, kterym se nepodafilo ziskat zaméstnani, by tuto spolupraci spise nedoporucilo.
Divodem muze byt jejich nespokojenost s prubéhem vybérového fizeni, praci konzultanta,
nebo také jen fakt, ze v konec¢né fazi nebyli zvoleni a zaméstnani ziskal jiny z uchazecu.

Jednou z nevyhod outsourcingu, kterou zminuje Konopac (2016, s. 28), je pocet kol pohovort,
ktery je s personalni agenturou zpravidla navySen. Divodem nespokojenosti kandidati muze
byt tedy 1 to, Ze pfes pohovor s naborafem neprosli az k samotnému zaméstnavateli, tudiz
nedostali Sanci dostat se do firmy a o svych nabytych zkuSenostech moci presvédcit pfimo
budouciho zaméstnavatele.

Z celkového vysledky 1ze usoudit, Ze vétSinové kandidati spiSe nepfisuzuji svij neuspéch ve
vybérovém fizeni tomu, Ze se uchazeli o zaméstnani pies personalni agenturu, roli zde mohlo
hrat velké mnozstvi jinych faktort.

Poslednimu méfeni vzajemné souvislosti otazek se vénuje tabulka ¢. 14 nize. Pfesnéji 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 pres personalni agenturu se Vam...?
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Tabulka 14 Ziskani zaméstnani z hlediska véku

Podarilo 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 vysledka plyne, ze nejvetsi vé€kovou kategii, které se podafilo ziskat zaméstnani pies
personalni agenturu, je rozmezi 26-35 let v zastoupeni 24 respondenti. Tato kategorie ma
v celkovém prizkumu nejvétsi zastoupeni, témer polovinu vSech odpovidajicich. Pomeérove
nejvice uspeésni pii ziskani zaméstnani byli vSak respondenti nejnizsi veékové kategorie
15-25 let. Z celkového poctu respondentt se v této kategorii podatilo praci najit hned 17 z nich,
pouze 1 odpovidajici pfes agenturu praci neziskal. Dle této statistiky lze pozorovat, ze
s personalni agenturou ziskavaji snadnéji zaméstnani spiSe mladsi lidé. OvSem vliv na tento
vysledek mohou mit napfiklad nizsi pozadavky na juniorni pozice nebo vétsi pocet riznych
pracovnich nabidek na trhu. V kategorii 36-45 let se z celkovych 30 respondentt podafilo najit
zaméstnani pies personalni agenturu celkem 19, naopak nepodafilo se to 11 z nich. Nejvyssi
veékova kategorie 46 let a vice v zastoupeni 19 respondenti ma také pozitivni prevahu téch,
ktefi praci ziskali. Pouze 5 znich se nepodafilo dostat se na danou pozici pfes personalni
agenturu.

3.4 Navrhy a doporuceni

Hlavnim smyslem této kapitoly, a zaroven i cilem diplomové prace, je vytvorit konkrétni
doporuceni pro firmy na ¢eském trhu, které nad spolupraci s personalni agenturou stale vahaji.
Na zakladé dat ziskanych pomoci vyhodnoceni osobnich rozhovori s konzultanty
a dotaznikového Setfeni byly ur€eny oblasti vyhod, které personalni agentury firmam piinasi.
Zaroven také predstavuji davody, pro€ je vyuziti outsourcingu vhodnou metodou pii ziskavani
pracovnika do firem. Tyto vyhody byly nejprve identifikovany a popsany v ramci teoretické
Casti prace pomoci komparace nazorti nékolika autoru. Byla prokazana také jejich vzajemna
propojenost s pohledem zkusenych konzultantl ze spolecnosti Ottima, s.r.o., ktefi velkou ¢ast
znich zminili 1 pfi osobnich rozhovorech, které jsou blize rozebrany v kapitole 3.3
Vyhodnoceni vyzkumu. Na zakladé vsech ziskanych informaci byla nasledné formulovana
konkrétni doporuceni. Do vybranych oblasti, které presné reflektuji davod doporuceni pro
firmy se konkrétné radi:

uspora ¢asu,

uspora nakladu;
osobni pfistup;
komplexnost sluzby;
osobnostni testovani;
budovani znacky.
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Uspora ¢asu

Dle zpracovani literarni reSerSe vyzdvihuje vyhodu uspory ¢asu hlavné Langerova (2019). Na
zakladé vysledkt osobnich rozhovort se potvrdilo, Zze vét§ina konzultantd z Ottima, s.r.0. tuto
vyhodu vnima jako jeden z nejcastéjSich diivodu, pro€ si ostatni spolecnosti voli jejich sluzby.
Firmam na pracovnim trhu je tedy doporuceno vyuzit sluzeb personalnich agentur pii ziskavani
svych zaméstnanct zejména proto, ze mohou vyrazné€ uSetfit Cas za naborovy proces, ktery za
mé kompletng zrealizuje externi firma. Reditelka Ottimy v souvislosti s tsporou &asu déle
rozvadi, ze béhem outsourcingu je presné zadana agenda tak, aby cely naborovy proces velmi
konkrétné sméfoval k obsazeni pozice, vyrazné tedy Setfi Cas. Divodem je to, Ze interni ¢lovék
v HR oddéleni ma vétsinou kromeé naboru zameéstnanct i jinou agendu, ktera musi byt plnéna,
a zaroven ho od daného ukolu odklani. V tomto ptipadé personalni agentury pomahaji tomu, ze
jednotlivé kroky naborového procesu probéhnou vzdy v pfedem stanoveném terminu dle
harmonogramu. Vyhoda v uspofe Casu je zde zfetelna. S usporou Casu souvisi do jisté miry
i kontakty zinterni databédze, kterymi disponuji konzultanti v personalnich agenturach.
Z informaci ziskanych pii osobnich rozhovorech vyplyva, ze pravé databaze plna kontaktt
z ptedchozich vybérovych fizeni je pro naborate tzv. ,zlatym dolem®, ze kterého mohou tezit
roky. Dokazou tak spolupracovat s kandidaty opakované v ptipadé nékolika pracovnich
nabidek. Konzultant zna i velké mnozstvi kandidata, ktefi prosli osobnimi pohovory nebo
psychologickymi testy. Pokud tedy vidi shodu profilu s pracovni nabidkou, staci kandidata
pouze opakované oslovit s novou pracovni piilezitosti. Uspora &asu vynaloZzena na hledani
novych kontaktd se projevi pravé diky uchovavani kandidatd v interni databazi. Proces
vybérového fizeni je tak pro ob€ strany vyrazné rychlejsi a pracovni pozice je ve vétsiné pripada
rychle obsazena.

Z toho duvodu se uspora Casu fadi mezi hlavni divody pro vyuziti sluzeb personalnich agentur.
Firmam na Ceském trhu se tedy doporucuje vyuzit pii obsazovani pracovnich pozic tuto formu
spoluprace. Diky pfedem nastavenym krokiim maji jistotu, ze veskeré nalezitosti probéhnou
v€as a vybérové fizeni se podaii usp&€$né ukoncit diive, nez kdyby pro nabor vyuzivaly vlastni
sily. USetfeny cas, ktery firmy outsourcingem ziskaji, se dale doporucuje vyuzit k hlavni
¢innosti organizace, vzdélani a rozvoji zaméstnanct ¢i vynalozeni sil na rozsifeni portfolia
nabizenych produktu a sluzeb.

Uspora naklada

Pokud se firmy na Ceském trhu domnivaji, Ze nechat si vyhledat zaméstnance na miru je
nakladna polozka, ktera pro né netvofi nezbytné€ nutny vydaj, mozna se nedivaji prili§ do
hloubky daného problému. Zojcenska (2018) naptiklad udava financni aspekt jako velkou
nevyhodu pfi pouziti sluzeb personalnich agentur. Z vysledka vyzkumu, konkrétné€ informaci
ziskanych pfi osobnich rozhovorech, jasné vyplyva, ze outsourcing pro firmu ve vétsiné piipadu
nepiedstavuje fixni naklad, coz uz samo o sob€ znamena jistou vyhodu. Oproti tomu napitiklad
mzdy v HR oddéleni, které kromé bézné personalni agendy =zajiStuje nabor novych
zamestnancl, jsou pro firmu stalym nakladem. Cely proces vybérového fizeni spojeny
s aktivni komunikaci s kandidaty je obecné nejen Casové narocny, ale prfedev§im i pracny.
Pokud firmy hledaji ¢loveéka na vyssi pozici, kterd vyzaduje urcité specifické dovednosti,
zkuSenosti a znalosti, je nutné obratit se na vice zdrojii. Kovalcikova (2020) tvrdi, Ze prumérna
doba, ktera je potieba pro vyhodnoceni vSech doslych zivotopist, osobni pohovory a souvisejici
komunikaci s kandidaty na ty méné naro¢né vykonné pozice, zabere piiblizné 20 hodin,
respektive 2,5 bézného pracovniho dne. Autorka dodéava, ze u téch vyssich manazerskych pozic
tento ¢as muze byt i dvojnasobny. Z vyse uvedeného tvrzeni vyplyva, ze naklady na nabor
pracovnikd, které mohou firmy s personalnimi agenturami usetfit, se konkrétné tykaji plata
zamestnancl z personalniho oddéleni. Pokud firmy zaméstnancim plati za ¢as vénovany
preciznimu hledani naptiklad vysoce postavenych manazerti s adekvatnimi pozadavky na plat,
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naklady na finan¢ni odménu se mohou vysplhat az do desetitisicii korun. Nehledé€ na to, Ze se
personalni pracovnik nemuze plné€ vénovat agendé, kvuli které je primarné v organizace
zameéstnan. Naklady, které firma outsourcingem usSetii, tedy pfedstavuji hlavné platy
zaméstnancu, ktefi by se naborem zabyvali. U organizaci bez vlastniho personalniho oddéleni
pro tuto ¢innost ani adekvatni pracovnik ve firmé neni.

Vysledky prizkumu jasné potvrzuji, Ze jsou to praveé firmy bez interniho HR oddéleni, které se
nejCastéji stavaji klientem personalni agentury. Z hlediska velikosti organizace a v ndvaznosti
na nakladnost lze pro firmy na trhu prace vyslovit dalsi z doporuceni. Jeden z konzultantd
Ottimy doporucuje vyuziti outsourcingu zejména pro ty organizace, které nemaji vice nez
80 zameéstnanct. Do této hranice je dle néj vyuziti sluzeb personalni agentury vhodné zejména
z finan¢niho hlediska. V opaéném pfipadé by totiz mohlo dochazet kriziku, ze bude
outsourcing pro firmy vice nakladny, nez kdyby mély své personalni oddé€leni. Z tohoto tvrzeni
jasné vyplyva, ze firmy se 100 a vice zaméstnancu 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. Duvodem je to, Ze agentura by musela nabirat vétsi
mnozstvi zameéstnanct, a to nékdy 1 opakované, tudiz by jeji prace byla pro firmu vice finanéné
narocna.

Firmy se Casto mylné domnivaji, Ze pro ziskani zaméstnanct jim bude stacit pouze nizka castka
vynalozena na inzerovani pracovni pozice na jednom internetovych portalt. Uz si ale zpravidla
nespocitaji, kolik je bude stat piipadné zauceni nedostatecné zkuseného ¢lovéka, jeho odchod
z firmy a opétovné hledani ndhradniho pracovnika. Personalni agentura poskytuje komplexni
sluzbu ptes precizni nastudovani profilu clovéka, nékolika kolové osobni pohovory, otestovani
osobnosti €1 odbornych dovednosti az po nalodéni zaméstnance do tymu. V téchto pfipadech je
rozhodné vétsi pravdépodobnost, ze se pozadavky na pracovnika a jeho skutecna kvalifikace
bude shodovat. Kvalitni zaméstnanec ma silny potencial ve firmé vydrzet a svou Cinnosti ji
pfinaset dlouhodoby zisk. Z tohoto diivodu je tedy firmam doporucena investice do spoluprace
s personalni agenturou, pravé kvuli uspore nakladu.

Osobni pristup

Dals§im divodem, pro lze firmam doporucit spolupraci s personalni agenturou, a zaroven tak
vyvratit mytus o externi sluzbé, je prave osobni piistup. Na zakladé poznatkt z teoretické Casti
prace mohou néektefi lidé spatfovat nevyhodu v externi povaze naboru. Tato nevyhoda vyplyva
i z vysledku prazkumu, pfiznali ji i samotni konzultaci. Dodali ale, Ze tento zdanlivé neosobni
pristup lze pomémé snadno suplovat profesionalnich ptistupem. Z odpoveédi na prvni otazku
osobnich rozhovord bylo totiz zjisténo, ze pro konzultanty je v pocateCni fazi spoluprace
nejdulezitéjsi poznat klienta i jeho firmu. A to pravé proto, aby byli dostatecné obeznameni se
vSemi souvislosti naboru a byli tak schopni organizaci pln¢ prezentovat pied kandidaty. Osobni
pfistup konzultanti béhem pohovora potvrzuji i vysledky dotaznikového Setfeni. Velka vétSina
respondentt se nechala slyset, ze konzultant mél firmu plné€ nastudovanou a dokazal odpovédét
na vétsinu polozenych dotazd. Z pruzkumu dale vyplyva, ze néktefi z respondenti byli az
prekvapeni milym a vstiicnym pfistupem naborait. Vétsina z nich si ze spoluprace s personalni
agenturou odneslo pouze kladné zkuSenosti. Uvadi, ze by pfevazné doporucili ostatnim obratit
se na odborniky, pokud hledaji praci nebo se potiebuji orientovat na trhu prace, ptipadné
otestovat svijj potencial.

Doporucenim pro firmy tedy je, aby se nebaly neosobniho pfistupu konzultanti pfi vybérovém
fizeni. Pii prvotni schizce na pocatku spoluprace by mély byt hlavné transparentni
a s personalni agenturou sdilet veSker¢ relevantni informace, které mohou ptispét k ziskani téch
spravnych zaméstnanci. Na druhou stranu je také potieba, aby nezatajovaly dulezité
skuteCnosti, to by mohlo vést k netspéchu. Vyskolenym naboraifim mohou tedy pii komunikaci
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se svymi potencialnimi zaméstnanci plné davérovat, ze svou roli prostfednika budou hrat
v prospéch obou stran.

Komplexnost sluzby

Jak jiz z vysledka vyzkumu vyplyva, personalni agentury svym klientim rozhodné neposkytuji
pouze odbornou pomoc s vyhledanim a ziskanim spravnych zaméstnanci. Agentury casto
nabizi komplexni balicek sluzeb pfimo na miru. Diky znalosti pracovniho trhu a bohatym
zkusSenostem z naboru zaméstnancti dokazou vyskoleni konzultanti poskytovat firmam i lidem
kariérové poradenstvi. V pfipadé uchazeCi o zaméstnani je agentura schopna nabidnout
podporu pfi sestaveni profesniho CV, profilu na LinkedInu, nastaveni kariérniho planu ¢i
poskytnuti rad, jak uspét na osobnim pohovoru. Jak dale vyplyva z vysledkt vyzkumu, agentury
maji zpravidla k dispozici i fadu vzdélavacich programt a rozvojovych videi, které muze
poskytnout. Naopak pro firmy, jakozto zaméstnavatele maji personalni 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 konzultantd je patrna i jejich napomocnost. Jedna z nich uvedla, ze
kdyz narazi na Clovéka, ktery se hledd a nevi, co by chtél v zivoté d¢€lat, tak jsme ochotné
testovat, nabizet nové pfilezitosti, porovnavat moznosti. Poméhaji i v pfipadé planovani
zaméstnancu, kolik bude potfeba lidi do jednotlivych oddéleni apod. Jedna z konzultantek
firmam pomaha 1 se spolupraci se Skolami, ze kterych lze ziskat Cerstvé absolventy, ti mohou
mit pro firmu jedine¢ny pfinos. Kariérové poradenstvi v§ak neni jedinou soucasti komplexni
sluzby, které personalni agentury nabizi.

Doporucenim pro firmy tedy je vyuzit personalni agenturu pro konkrétni sluzbu, kterou nabizi
nebo muze nabizet. Dilezité je mit na paméti, Ze agentura je velmi flexibilni a dokaze vytvorit
sluzbu na miru, at' uz vlastnimi silami, nebo pomoci propojeni kontaktt, kterymi diky své
¢innosti disponuje. Firmy se tedy mohou na personalni agenturu obratit nejen kvuli naboru
vlastnich zaméstnancti ¢i ziskani absolventi z vysokych i stfednich Skol, tak ale i v ramci
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
rozhovort. Také z vysledki dotaznikového Setfeni je patrné, ze spousta kandidatd se jiz
s osobnostnim testovanim setkala. To znamena, ze se agentury zabyvaji kompletnim poznanim
Cloveka do vétsi hloubky, coz urCit€ pusobi pozitivné. Ze strany konzultantd vychazi
doporuceni vyuziti testovani pii vybérovém fizeni vice nez durazné€. 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 testi neshodovaly
s osobnostni ¢lovéka. Nejde totiz jen o to, jak jedinec vykonava svou praci. Testovat se musi
predev§im 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 pfistup konzultantd, ktefi, dle vysledkti vyzkumu, zpravidla nedoporucuji klientim
pracovniky s nevhodnymi vysledky testd. A to ani v pfipad€, ze ma dany ¢lovék vybornou
kvalifikaci. Dokazou totiz myslet v souvislostech a zaroven predikovat dopady zanedbani této
Casti naboru. Zde se opét projevuje diraz na poznani dané firmy, na zakladé kterého je externi
naboratf schopen posoudit, jaky typ Clovéka se do organizace hodi. VSechno je zkratka
propojeng.

Navrhem pro firmy tedy v tomto pfipad¢ je obratit se na personalni agenturu z davodu ziskani
kvalitnich a precizné otestovanych kandidatt, ktefi do firmy nejenom dobfe zapadnou, ale
hlavné v ni také dlouho vydrzi. Tito lidé maji totiz vysoky potencial stat se spokojenym
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1 motivovanym zameéstnancem a svou praci dlouhodobé prinaset organizaci uzitek. V opacném
ptipadé by neotestovany kandidat pro firmu mohl pfedstavovat pfedevSim ztratu Casu pfi
zauCeni a dalSim opakovaném vybérovém fizeni. Pokud se firmy i tak rozhodnou nevyuzit
sluzeb personalni agentury, doporucuje se jim alespori investice do osobnostniho testovani
vlastnimi silami. Dulezitost psychologickych testt je z pohledu konzultantt i jejich zkuSenosti
velmi vysoka.

Budovani znacky

Diky velké komplexnosti nabizenych sluzeb je firmam doporucena spoluprace s personalni
agenturou i v pfipad¢, zZe si nevi rady s budovanim vlastniho brandu, vlastni znacky. Na zaklade
vysledki pruzkumu Ize konstatovat, ze personalni agentura zna trh a vi, jak se na ném jednotlivé
firmy prezentuji. Maji prehled o technikach i nastrojich, jak budovat image, a zacilit tak na Sirsi
zabér lidi, pfedevsim potencionalnich zaméstnanci. Znaji jedinecné trendy a dokazou jich
maximalné vyuzit ku prospéchu svych klientd. Z hlediska personalniho marketingu, ktery je
blize predstaven v teoretické Casti prace diky Lochmanové (2016, s. 35), je pro firmu dalezité
to, jak pusobi navenek a jak ji vnima jeji okoli. Také Tvrda (2020) hovoii o personalnim
marketingu a zmiruje konkrétni aktivity, jako jsou blogy, videa, webové stranky ¢i socialni sité.
Z vyzkumu osobnich rozhovort vyplyva, ze personalni 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 kontaktt tak dokazi
1 zajistit vyhodnoceni jejich €innosti a stanovit uspé$nost dané prace. Umi zajistit zvySeni Cisel
sledovanosti webu, narustajici pocet sledujicich a zhodnotit uspé$nost kampani na socialnich
sitich. Firmé pak dodavéa konkrétni vysledky podlozené statistickymi hodnotami. Budovani
znacky je pro organizace nesmirn¢ dulezité z hlediska ziskavani zaméstnancli. Pokud bude
zameéstnavatel znamy a jeho image i znaCka bude mit na trhu dobré jméno, bude u n¢j logicky
chtit pracovat vice kvalitnich zaméstnancu. Proto se firmam doporucuje zvysit povédomi o své
existenci a vybudovat silnou znacku v o€ich potencionalnich zaméstnancti vyskytujicich se na
pracovnim trhu.

Na zakladé vyse uvedenych oblasti byla dokazana vyhodnost spoluprace s personalni agenturou
hned v nékolika aspektech. Byl vyvracen mytus o neosobnim piistupu externiho pracovnika,
ale také o vysoké nakladnosti poskytovanych sluzeb. Predstavena byla rovnéz dulezitost
osobnostniho testovani kandidatl, které mize mnoho firem povazovat za podiadné. Budovani
znaCky a personalni marketing pouze potvrzuji, ze ziskani kvalitnich zaméstnanct zavisi i na
dobte vedené prezentaci firmy na trhu prace. Z vysledki prizkumu se sluzba personalnich
agentur jevi jako komplexni pfinos pro firmu jakéhokoliv odvétvi. Navrhy na jeji vyuziti jsou
tedy jasné podlozeny konkrétnimi vyhodami spoluprace, které vyplynuly z prizkumu
priblizeného v praktické Casti této prace. Na zakladé toho je firmam doporuceno nejprve ziskat
povédomi o tom, co agentury skutecné nabizi, a odstranit skepticky postoj ke spolupraci s nimi.
Pro kazdou organizaci muze byt dilezita jina vyhoda. Proto byla vytvorena série hned nékolika
divodu, pro€ je dobré se na personalni agenturu pii naboru zaméstnanct obratit. Firmy proto
mohou piinosy outsourcingu posoudit na zakladé toho, co se jich samotnych v aktualni dobé

tyka.
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4 Zavér

Tato diplomova prace byla zaméfena na Cinnosti personalnich agentur na pracovnim trhu
a navrhla sérii doporucCeni pro vyuziti outsourcingu v ramci vyhledavani a ziskavani
zamestnancl. VSechny formulované navrhy a doporuceni budou predany feditelce firmy
Ottima, s.r.o., ktera bude data z provedeného vyzkumu vyuzivat pii jednani s novymi klienty
jako prostiedek k presvédcCeni o vyhodnosti vzajemné spoluprace. Diky prokazani hlavnich
vyhod vyuzivani personalnich agentur pfi naboru zameéstnancu, lze vyrazné€ prispét k ziskani
zajmu firem investovat do této sluzby a nechat si vyhledat kvalitni pracovniky externi formou.
Veskeré vysledky vyzkumu budou nasledné implementovany do uvodnich prezentaci, které
jsou pouzivany béhem obchodnich schizek s potencialnimi klienty, ktefi predstavuji
prosperuyjici firmy riznych odvétvi na ¢eském trhu.

V ramci provedeného vyzkumu byly realizovany osobni rozhovory s konzultanty naboru
pracujicimi ve firmy Ottima, s.r.0. Pfedem pfipravené otazky byly konkrétné pokladany na
pocate¢ni fazi spoluprace s klienty, nejefektivnéjsi metody pro vyhledavani zaméstnancu,
formulaci pfimého osloveni kandidat, komunikaci s klienty a uchazeci, prabéh vybérového
fizeni a jeho rozdily mezi pozicemi i odvétvim, pfinos osobnostniho testovani nebo jiné
dopliikové sluzby personalnich agentur. Béhem rozhovord byla prokazana vyhodnost
outsourcingu a prevySeni jeho vyhod nad nevyhody. Na zakladé vyhodnocenych dat ziskanych
zrozhovorti i dotaznikového Setfeni byly definovany oblasti, které zaroven predstavuji
i davody, pro¢ by firmy mély navazat spolupraci s personalni agenturou. Byla prokazana
vyhodnost outsourcingu z hlediska uspory cCasu, uspory nakladli, osobniho pfistupu,
komplexnosti sluzby, osobnostniho testovani a budovani firemni znacky.

Jako dopliiyjici Cast praktické prace bylo realizovano dotaznikové Setfeni. Respondenty byli
vybrani kandidati zinterni databaze spolecnosti Ottima, ktefi pfisli do styku s personalni
agenturou. Z vysledkt vyzkumu vyplynulo, ze 38 % respondenti se s agenturou setkalo, kdyz
reagovalo na pracovni inzerat, ktery sdilela. Celkem 30 % odpovidajicich uvedlo, ze divodem
styku s personalni agenturou bylo to, ze aktualné hledali zaméstnani a sami se na ni obratili.
Pifimo osloveno s nabidkou prace ze strany konzultanta bylo 28 % respondenti. Zde bylo
dokazano Cetné vyuzivani ptimého oslovovani kandidata s pracovni nabidkou. Jeho spravné
formulaci, dle vysledkl osobnich rozhovort, ptipisuji konzultanti ze spolecnosti Ottima, s.r.o.
zasadni dulezitost pfi upoutani pozornosti osloveného. Dalsi oblast zjistovala pfistup
konzultanta béhem vybérového fizeni. Byla zde projevena vétSinova spokojenost kandidatt.
Spise pozitivné pristup konzultanta hodnotilo 52 % kandidat(, dalsich 41 % jeho Cinnost béhem
komunikace zhodnotila dokonce velmi pozitivné. Pfevazné profesionalni pfistup konzultanti
dokazal i fakt, ze jeho praci hodnoti spiSe negativné pouze 7 % z kandidatd. Z odpovédi
osobnich rozhovort vyplynula velka dalezitost znalosti firmy ze strany naborare, ktery by mél
byt schopen ji béhem vybérového fizeni plné prezentovat uchazeciim. Prave tato schopnost byla
zkoumana i ze strany respondentd dotaznikového Setfeni. Celkem 49 % odpovidajicich uvedlo,
ze byl konzultant pfi pohovoru schopen odpoveédét na vétsinu jejich otazek. O néco mensi Cast,
42 % respondentd, sdé€lilo, ze konzultant dokazal odpovédét na vSechny jejich otazky. Pouze
7 % z celkového poctu dotazovanych piiznalo, ze na vétsinu svych otazek nedostalo odpoved.
Byla prokazana také souvislost mezi pfistupem konzultanta a naslednym hodnocenim
spoluprace personalni agenturou ze strany kandidata. Z vysledkd vyplynulo, ze pozitivné
hodnoti agenturu zejména ti, kterym byl konzultant schopen odpovédét na vétSinu nebo vSechny
dotazy o firmeé. Tim byla dokazana dulezitost tohoto aspektu pii praci konzultanta. Dulezitou
soucasti vybérového fizeni, dle vypoveédi konzultantd Ottimy, je také osobnostni testovani.
V ramci vyzkumu se zjistovala zkuSenost kandidati prave s témito testy. Z vysledka vyzkumu
vyplyva, ze personalni agentury toto psychologické testovani uchazeci hojné vyuzivaji.
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Celkem 43 % respondentt absolvovalo jeden test v ramci vybérového fizeni, 37 % dokonce
nékolik takovych testd. Celych 20 % respondenti uvedlo, Ze s osobnostnim testovanim
zkuSenost nema. Z hlediska uspésnosti ziskani zaméstnani 66 % odpovidajicich uvedlo, ze se
jim ve spolupraci s persondlni agenturou podafilo ziskat praci. Na druhou stranu
29 % respondentim se praci ziskat nepodafilo. Zbylych 5 % se neztotoznilo ani jednou
z moznosti. Na zaklade své osobni zkusenosti by 46 % respondentt spolupraci s personalni
agenturou spise doporucilo. Celkem 43 % odpovidajicich by tuto spolupraci dokonce rozhodné
doporucilo. Naopak 11 % respondentt by ji spiSe nedoporucilo. Divody pro vyuziti personalni
agentury ze strany firem byly identifikovany 1 jednotlivymi respondenty. Konkrétn€é byla
zjisténa schopnost profesionalni komunikace, absence vlastniho HR oddéleni, odborny pohled,
Sirsi zabér, know-how, uspora prostiedka i Casu, kvalitni databaze kontakt nebo znalost trhu.
Za nejveétsi vyhodu vyuziti outsourcingu byla 34 % respondenti oznacena uspora Casu. Zde
byla prokazana i souvislost s vypovéd'mi konzultanti Ottimy pfi osobnich rozhovorech, ktefi
casové hledisko oznacili jako hlavni divod, proc¢ je firmy kontaktuji za cilem navazani
spoluprace. Ze slovniho hodnoceni respondenti byla z vétSinové casti dokazana kladna
zkuSenost s personalni agenturou. Konkrétné zminuji mily a vstficny pfistup, profesionalni
vystupovani, ziskani prace, rady se sestavenim zivotopisu ¢i predstaveni dalSich nabidek.
Uvedena byla také vyrazné lepsi zkuSenost s naborafem v porovnani s internim personalistou
v jiné firme.

Na zakladé veskerych vysledki provedeného vyzkumu bylo formulovana série doporuceni,
ktera maji za cil plné predstavit vyhodnost outsourcingu a presvédcit tak firmy k vyuziti sluzeb
personalni agentury pfi naboru zaméstnancti. Firmam se doporuCuje vyuziti outsourcingu
predevs§im z hlediska uspory casu. Vyhodnost byla prokazana na faktu, ze pfi naboru maji
personalni agentury pfedem nastaveny harmonogram vsech krokd procesu vybérového fizeni.
Jejich prace proto presné smefuje k obsazeni pozice v pfedem nastaveném Case. Firmy proto
nemusi realizovat procesy vyhledavani kandidat, pohovorovani, testovani i ovéfovani
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 zakladé vypoveédi konzultant. Firmy si zpravidla nedokazi
predstavit, kolik penéz je stoji prace s nedostateCné zkusenymi zameéstnanci, kteti neabsolvovali
precizni vybérové fizeni ¢i osobnostni a odborné testovani. Firmam se tedy doporucuje obratit
se na personalni agenturu prave proto, ze vyskoleni konzultanti se naborem peclivé zabyvaji,
a eliminuji tak problémy spojené s nekvalitnimi zaméstnanci. Dal§im divodem, pro¢ by firmy
mely vyuzit personalnich agentur, je i ziskani kvalitnich zaméstnanct, ktefi prosli
psychologickym i odbornym testovanim. Z vysledka vyzkumu totiz vyplyva, ze kandidat muze
perfektné spliovat pozadavky na pozici, ale osobnostné se do organizace nehodi. Firmam je
tedy doporuCeno nepodcenovat osobnostni stranku svych zaméstnanci a obratit se na
personalni agenturu z divodu tohoto testovani. V neposledni fadé se firmam doporucuje vyuzit
personalni agenturu za G¢elem budovani své znacky na pracovnim trhu. Z vysledkt vyzkumu
vyplynulo, ze agentury dokazi vyuzit personalniho marketingu za ucelem vytvoreni image
takového zaméstnavatele, u které¢ho bude chtit pisobit velké mnozstvi zkusenych a kvalitnich
pracovnika.

Za hlavni pfinos této diplomové prace je povazovana formulace navrhi a doporuceni, které
maji vést k jasnému vysledku. Slouzi jako pomoc pfi rozhodovani, zda firma vyuzije sluzeb
personalni agentury pii naboru svych zameéstnanct, nebo zvoli cestu ziskani pracovniki pomoci
vlastnich sil.
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Priloha 1 Rozhovor s reditelkou 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 pocatecni rozhovor s klientem pri zahajeni spoluprace? Co je v této fazi
podle vas nejdulezitéjsi?

Ja bych vekla, Ze vidy zdleZi 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 rdmcovou predstavu
o klientovi vétsinou mdme. Pro zacdtek je ten rozhovor zaméreny hlavné na predstavy, ziskdame
uvodni informace. Pak my jako agentura mame predstavu o klientovi diky informacim, které
Jsme si ziskali sami. S tim samoziejmé souvisi i to, Ze mame povédomi o tom, jakd je situace na
pracovnim trhu. V pocdtecnim rozhovoru je pro nds diilezité se dozvédeét, kde se klient a jeho
firma aktudlné nachdzi, co zrovna vesi, 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 formdlni a napul neformdlni
rozhovor. Zdroven si myslim, Ze je na zakladé nasi dlouholeté zkuSenosti diilezité, odhadnout,
na jaké je aktualné klient uirovni. Jde o to, Ze bychom neméli prijit s prilis komplikovanym nebo
prilis sofistikovanym reSenim. Je lepsi zacit od néjakého dilciho kroku, ktery je nejvic urgentni
a nejvic hori. Pak az miizeme postupné tu spoluprdci rozvijet. DiileZité je se shodnout na tom,
Jakd je situace, jakd je ,, letovd hladina*“, jak ja rikam. AZ potom miizeme pripravovat néjaky
plan spoluprdce. Ta prvotni schiizka je tedy primdrné o naslouchdni a pozndni obou stran. Jesté
bych dodala, Ze vice je to o tom pochopent klienta nez o prezentaci nds jako firmy. Je to zkratka
vice o klientovi a my ukazujeme nasi odbornost tim, Ze se ptame na sprdavné otdazky a pruzné
reagujeme. Az ta ndsledujici schiizka je spiSe o pochopeni Ottimy a nasi cinnosti. Pri druhém
setkani zpravidla pripravujeme ndvrh reSent, popiseme obecné, jak spoluprdace bude probihat,
a vytvorime nabidku.

2) Jaké metody pri vyhledavani zaméstnancu vyuzivate a které z nich povazujete za
nejefektivnéjsi?

Ja bych rekla Ze pri vyhledavdani hodné zdlezZi na segmentu. Myslim si, Ze konkrétné k nam se
dostavaji klienti, u kterych je tézké najit clovéka na danou pozici viasmimi silami. Pokud to
neni maly klient, ktery vitbec nemd persondini oddéleni, pak samozirejmé zadava 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. Nasledné se tedy obraci na nékterou
z persondlnich agentur. V ten moment se divame do profesnich siti, hlavné tedy na LinkedlIn,
Facebook a na weby firem, které piisobi v daném oboru. Disponujeme i velkou spoustou
kontakti, takzZe se ptame i pres doporucent, nebo cerpame z viasmni interni databdze. Myslim si,
Ze nejefektivnéjsi metodou pro vyhleddvani téch spravnych zaméstmancii je v soucasné dobé
urcité LinkedIn. My hleddme pozice, které jsou na LinkedInu i na jinych socidlnich sitich
pomeérné dobre dohledatelné. Dostdvame se k nic skrz cilené osloveni, které naprimo posilame
vhodnému kandiddtovi a snazime se v ném vzbudit zdjem o pracovni prileZitost.



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

Myslim si, Ze je jednoznacné dulezité, aby to primé osloveni vzbudilo v kandiddtovi zdjem
dozvédet se vice informaci a pokracovat v komunikaci. Podle mé by rozhodné mélo zaznit to,
Ze se jedna o prilezitost. Méli bychom zkusit vyslat signdl, Ze jsme opravdu Cetli jeho profesni
profil, a Ze neoslovujeme univerzdalni zpravou nékolik kandiddtii najednou. DuleZité je také
zminit, kterych pracovnich zkuSenosti jsme si v jeho 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. Méli bychom mu ukdzat ditvod, v cem by pro
néj nase nabidka mohla byt zajimavda a proc¢ by se mél chtit dozvédeét vice informaci. Nasim
hlavnim cilem je tedy primét kandidata k telefondatu a vytvorit s nim prvomi vztah. Podle mych
zkuSenosti je urcité vhodnéjsi si nejprve s kandiddtem zavolat, nez mu posilame popis pozice
a sdélujeme firmu klienta. Viechno by mélo nejdriv 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 kandiddta na prvni pohled dostatecné zaujmout. TakzZe za mé je
urcité cilem dostat kandiddta co nejdrive k telefonnimu pohovoru, byt jen nezdvaznému
a informacnimu.

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

Ja osobné s kandidaty vidy komunikuji velmi intuitivné, oteviené a hlavné lidsky. Funguje to
tak, Ze vidy dodrzuji terminy, které jsme si predem dohodli, to je asi v obou pripadech to
nejdiilezitéjsi. Ddle si myslim, Ze je vhodné mluvit vidy mile a osobné, ale ne az moc osobné.
VZdy se také snaZim informace sdélovat férové tak, jak skutecné jsou, nic nezatajuji ani
nezkresluji. Predem zminuji samoziejmé i rizika. V opacném pripadé by se totiz stejné jednalo
o oboustrannou ztratu cdasu a k nicemu by to nevedlo. Takhle si myslim, Ze to funguje nejlépe.
Ddle bych 7ekla, Ze je také duileZitd podpora pro jedndni. Konzultant by mél byt schopny
kandidata podporit. Musi mu pomoci s tim, jak se pripravit na osobni pohovor u klienta, a rict
mu, co mize 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 v§echny typy pozic. My teda vSechny typy pozic
zpravidla neoslovujeme, ale rozdil bude urcité v té formé osloveni. Napriklad kdybychom
hledali treba délniky, tak asi existuji i cesty, jak dokdzZeme naprimo oslovit tfeba délniky
z vedlejsi fabriky. Ale asi by to vyvolalo vdalku mezi zaméstnavateli. Jsou tu néjaké dohody, zZe
se urcité véci nedélaji. Umim si predstavit, Ze cilené Ize oslovit kandidaty na jakékoliv pozice.
Nicméné si myslim, Ze se Castéji vvuzivda na pozice se specializact nebo manazerskou zkuSenosti.
V podstaté jde ale o ndstroj, 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 brdt v potaz néjaké hranice slusnosti, za
které by se jit nemélo. Nékdy jsou zaméstnavatelé treba i v néjakych krajskych spolcich a maji
urcité dohody. Treba vyrobni firmy v ramci regionu mohou mezi sebou mit i nastavend pravidia,
Ze si treba nepretahuji zaméstnance a tak ddle. MuZu uvést i neprijemnou zkuSenost, kterou
Jjsem slySela od jedné nejmenované firmy. 1ato firma kdysi dovezla pracovniky z Ukrajiny,
zaridila jim pracovni povoleni a pred uiradem prdce stdli hunteri z jinych firem a snaZzili 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 prubéh vybérového rizeni podle pozice ¢i odvétvi?

Myslim si, Ze prithéh toho vybérového rizeni se urcité lisi podle dané pozice. Cim je firma
sofistikovanéjsi a pozice odpovédnéjsi, musi se k vybérovému rizeni logicky vyjadrit vice osob,
a tudiz probiha i vice kol pohovoru. Jsou treba firmy, které realizuji i Sestikolové pohovory.
Duvodem je to, Ze dany kandiddat musi projit pres HR oddélenti, poté pres primého nadfizeného,
pak Ceskou republikou, poté regiondlnim vedenim, az pak se vyjedndvd 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
narustd i vaha pozadavkii na osobnostni rysy ¢lovéka. Potom tedy hraje vice roli i ta osobnostni
diagnostika. Podle mych zkuSenosti muzu vict, Ze bézné se ve vétsiné pripadech realizuji 3 kola
pohovoru. Prvni kolo probihd ve formé rozhovoru, ve druhém se ovéruji dovednosti a v tom
poslednim se zpravidla rozhoduje o prijeti a vyjednavaji se podminky. 1akto to alespori chodi
v mensich az strednich firmdch. Rekla bych, Ze ¢im je firma blize k realnymu vykonu, tim vice
ta vybérova rizeni zkracuje. Napriklad pokud se nabiraji projektanti nebo pozemni stavitelé,
tak jde pouze o to, aby ¢lovék zacal pracovat, a ukdzalo se, zda bude mit pro firmu prinos ci
ne. Vtéchto pripadech jdou firmy trochu do rizika, protoze véri, Ze pracovnik o svych
dovednostech mluvi pravdivé. Na druhou stranu je to ale nejrychlejsi a nejucinnéjsi prostredek
vybéru.

7) Jak hodnotite pFinos osobnostnich testi jako soucast vybérového rizeni?

Tady bych se asi zamérila na hodné vysoké pozice s vyrazné vysSimi pozadavky na osobnost
clovéka. Ten test viastné ukazuje, jaké ma kandiddt motivy, hodnoty, a co jsou jeho preference.
Je urcité potieba, aby to bylo v souladu s firmou a s nastaveni pracovni role. Pokud to tak
nebude, ten dany clovék tam dlouhodobé spise nezapadne, nebo se to nebude potkdvat
s pracovnim tymem. To si myslim, Ze je velmi diilezity rys, Ze je potreba, aby se to potkalo na
obou strandach. Jde o to, Ze za bézného rozhovoru se takové véci témér nikdy nepoznaji. Dalsi
plus v testech urcité vidim v tom, Ze béhem bézného rozhovoru se s kandiddtem nedostaneme
do rizikovych a kritickych situaci. Osobnostni testy praveé tyto situace umi nasimulovat a dokdze
se odhadnout, jakou tendenci bude testovany mit. Ukazuje se i to, jaky bude pravdépodobné
Jjeho 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 zkuSebni dobé. Zkusebni
doba je vzidycky zatéz pro obé strany. Musi se postupovat tak, zZe kdyz najednou clovék zacne
reagovat urcitym nezadoucim zpiisobem, tak je potreba mu podat pomocnou ruku. Je diileZité
si vklidu Fict, co se déje, a vyjasnit si, jak budeme ddle jednat. Obecné si myslim, Ze testy jsou
dulezitym ndstrojem pro oSetreni rizik a vyhranénost dané osobnosti. Na druhou stranu tyto
testy napomdahaji také odhalovat dary, naddni a talent daného clovéka. Nékdy pravé kandiddti
své plusy ani nezminuji, protoze je povazuji za automatické. V tom osobnostnim testu pravé 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 testu, které umi ukdazat také to, jaky zpiisob komunikace
ve vedeni i organizace prdce ten clovék bude preferovat, nebo jaky on bude Séf. Tyto vysledky
pak velmi pomdhaji pri nalodéni do pracovniho tymu. Ddle pracujeme i s odbornymi testy. Ty
zase ukazuji, jaké jsou napriklad jeho dary v prodejnich nebo manazerskych schopnostech,
presnosti, analytice i presvédcivosti. Zkrdtka pokud je to pro danou roli klicové, musime se
podivat, kde ty dary jsou, a zamérit se na neé.
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8) V Cem vidite vyhody/nevyhody vyuziti outsourcingu pro firmy? Pro jaké firmy je tato
sluzba vhodna?

Myslim si, Ze vyhoda outsourcingu se miize projevit v riiznych momentech zZivota té firmy. Nékdy
Je treba obdobi, kdy je potreba nabrat najednou vice lidi. Pak nastane obdobi urcité stabilizace,
kdy je outsourcing potieba méné. Jde tedy o takové navysSeni kapacity v néjaké konkrémni
persondlni odbornosti, kterd po case vymizi. Kdyz by se ten clovék mél nalodit do toho interniho
tymu, tak to viasmé neddva uplné smysl. Vyhodou je tedy za mé urcité navySeni kapacity
kratkodobé odbornosti. Ddle vidim i plus v tom, Ze pro outsourcing je zadand presné ta agenda,
aby cely proces velmi konkrémé sméroval kvysledku, coz vyrazné spori cas. Kdezto interni
cloveék ma své agendy hodné a nékdy mu do toho reSeni mohou skdkat jind témata, kterd ho od
daného ukolu odklani. Tady outsourcing hodné pomdhd tomu, Ze jednotlivé kroky probéhnou
ve stanoveném terminu a v patricné vaznosti. Pak si myslim, Ze outsourcing vesi situaci, Ze nutné
ta firma nepotrebuje clovéka na cely uivazek. Staci ji par hodin v mésici, nebo prdce dvakrdt do
roka v néjakém obdobi. Tudiz jim vychazi lépe, kdyz maji dlouhodobého partnera pro cinnost
outsourcingu. Pravidelné tak vyuzivaji agenturu v téchto skocich. Nékdy se stdva, Ze firmdm
také chybi odbornost. Treba je tam HR marketing a ta firma pro jiné véci marketing nutné tolik
nevyuzivda, moc nevi, jak v tom chodit. Tak si viasmé nakoupi néjakou dilci kapacitu a s ni i
odbornost. Ziskd tak dalSiho partnera pro spolutvoreni. Zdroven je to pro firmy i reSeni, kdy
oni sami nemaji schvdlené pozice v headcountu. U ekonomiky firmy se 7eSi pomér
ekonomickych vysledkii firmy a personalnich ndkladii. 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 ndrazech, tak si nezhorsi vysledky. To je také jeden z ditvodii, proc se outsourcing
deéla. 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
persondlni spadd do back-office ndkladi a ty jsou kontrolovany. Musi byt v urcitém poméru
versus ty ndklady, které vydélavaji. Plusem je pro firmy také to, Ze ndklady na outsourcing
nejsou pravidelné, nejsou tedy fixni. Potenciondlni nevyhodou toho outsourcingu je, Ze cenné
knowhow numé neziistava ve firmé. Rekla bych, Ze treba vyhodou Ottimy je o, Ze nemdme
problém naucit lidi nové dovednosti, predavdt 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, nemdm Zdadnd statisticka data. MuzZu se ale zamérit
na firmy, které maji od 25 do 100 zaméstmancii. Tato firma md pracovnici, kterd zpracovava
mzdovou agendu, mzdové podklady, vystavuje inzerdty a zve kandiddty na pohovory za
pritomnosti nadiizeného oddéleni. Jsou situace, kdy to ale nestaci. V momenté, kdy firma nemd
svého 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 témi, kteri do téch tymit doopravdy
hledaji. Myslim si, Ze vyuZiti persondlni agentury naopak neni uplné vhodné pro firmy, které
maji velké persondlni oddéleni. Tyto firmy zpravidla nedovoli kontakt s primym nadrizenym,
protoze se tim snizuje uspésnost naboru. V ten moment, kdy pouze posild Zivotopisy a prezentuje
kandidata nékdo jiny, tak se tézko trefuje. Ddle si myslim, Ze to neni vhodné pro firmy, které
nejsou ochotné si udélat cas na pohovor s kandidatem. Maji natolik plné didre, Ze si nenechaji
najit lidi do tymu pravé 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 md cas sejit az za t7i tydny.
To samozrejmé nikdy nefunguje. Také si myslim, Ze je ze strany klienta potieba si uvédomit,
v jaké je platové hranici, a zda se spoluprdce s personalni agenturou vibec vyplati. Co se
financti tyce stava se, ze i platové podminky pro zaméstmance jsou ze strany klienta nabizeny
pod medidanem trhu. Agentura je pak omezena nejen uizkou specializaci, lokalitou, ale i platovym
ohodnocenim, na které se tézko lakaji kandidati.
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Nedokdze zkrdtka pretahnout clovéka na pracovni misto, které neni pro osloveného vyhodné.
To ani externi sluzba nezvldadne. Je potreba nastavit realistické podminky v souladu s trhem,
bez toho to nepiijde.

9) Jaké dalSi sluzby kromé vyhledivani zaméstnancu nabizite svym klientum?

Kromé cileného vyhledavdani kandidani se Ottima zabyva napriklad i kariérovym poradenstvim.
Toto poradenstvi se tyka lidi, kteri aktudlné hledaji prdci anebo zvazuji jiné profesni cesty. Je
totiz bézné, Ze lidé béhem svého Zivota tyto kariérni cesty casto méni, a to treba i nékolikrdt.
Zdlezi na Zivomnich etapdch, jako je napriklad materskda dovolend nebo treba prechod
z korpordini spolecnosti. Ddle nabizime i specidlni kurzy, které napomahaji k lepsi orientaci
na trhu prdace. Maji za kol poradit, jak vytvorit Zivotopis ci profil na LinkedInu nebo tieba jak
se pripravit na pracovni pohovor. Na strané zaméstnavatelii zase radime s tim, jak vybirat
a hledat zaméstnance, na co se jich ptdt a co zkoumat. Potom mdme také cely balicek
vzdéldvacich aktivit pro profesni a manazersky rozvoj ve firmach. Tam vlastmime ucelené
vzdélavact programy na rozvoj téchto manazerskych dovednosti. Je to viastné i tim, Ze jsme
primdrné vzdéldvaci spolecnost, ale stdle se jednd o prdci se zamésntanci ¢i kandiddty.

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

Meé celkové nejvice bavi objevovat profesni cesty lidi a zkoumat, jaci lidé jsou. Vidycky mé
zajima, co vSechno umi a kterym smérem chtéji jit. Libi se mi to rozpozndni od prvotniho
kontaktu do poznani toho clovéka jako osobnosti. Nejvétsi satisfakci a zaroveri i radosti pro mé
Je, kdyz jsem presvédcena, Ze dany clovék nasel misto, kde se dobre citi a kde mu to prospivd.
Na druhé strané je pro mé uspéch vidét, kdyz se i firmé moc ulevi tim, Ze obsadila volnou pozici.
Ta spokojenost obou stran je pro mé osobné neskutecné napliiujici pocit. Zaméstnani je velkd
soucdst lidského Zivota. Proto povazuji za hodné diilezité, Ze ti lidé, pokavad to jenom trochu
Jde, délaji prdci, ve které se jim dari a kterd je bavi. To pro mé znamend asi nejvic. 1o je presné
ditvod, pro¢ mam ndbor zaméstnancii tak rada. Kromé toho mé bavi i poznavat tu pestrost lidi,
kazdy je totiz uplné jiny. Dalsi zajimavou casti je pro mé i porovndvdani zivotopisii se skutecnou
osobni prezentaci kandiddti, to je nékdy opravdu az fascinujici. Stava se, Ze kandidat piisobi
Jinak na pohovoru u nas v persondlni agenture a zcela jinak potom u klienta jakozto u veétsi
autority. Musim rict, 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 pocatecni rozhovor s klientem pri zahajeni spoluprace? Co je v této fazi
podle vas nejdulezitéjsi?

Nejdiilezitéjsi je jednoznacné pochopit toho daného klienta, jeho firmu, prostredi a lidi. Musime
prosté rozumét tomu, co presné potiebuje, kde je kdmen urazu. Ten pocdtecni rozhovor
s klientem zahrnuje kompletni a detailni popsdani dané firmy. Myslim si, Ze nejde ani o to
predstavit sebe, nds jako agenturu. Klicové je spise zeptat se na ty nejvétsi detaily o klientovi
a jeho zaméstnancich. Napriklad proc lidé odchdzeji, jaka je jejich vékovd struktura, vzdélani,
sloZeni tymu, jaci jsou Séfové, jakd vychazi osobnosmi diagnostika zaméstnancii. Zeptat se
miizeme i na to, zda viibec néco takového, jako je osobnostni testovanti, znaji. V tenhle moment
se vétSinou okamZzité poznd, jestli miiZe nastat ditvéra z obou stran, nebo ne. Protoze kdyz tam
ta ditvéra neni a informace ta agentura neziskd, tak nikdy tu sluzbu neudélda dobre. Kdyz ma
k dispozici jen cast informaci, neni Sance dosadit toho spravného clovéka, aspori za sebe to tak
miizu vict. Klicové je urcité byt maximdlné 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 vyhleddavdni zaméstnanci je pomérné dost, vidy ale zalezi konkrémé na
porzici, kterd se hleda. Ja bych rekla, Ze uplné nejlepsi je vidycky doporuceni, bez ohledu na
porzici. Napriklad elektromontéri, které hledam pravidelné, se mezi sebou vétSinou znaji a védi
o sobé. Stejné tak lidé z marketingu, $éfové firem nebo reditelé, ti se znaji také. Tudiz vidycky
Je nejlepsi, 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 mé ale hledat cilené a oslovovat naprimo, to délame
spiSe nez inzerce. Podle profilu si celkem jednoduSe miizu najit clovéka, kterého zdrovna
potiebuji. Nejcastéji samoziejmé na LinkedInu, ktery je ktomu i urcen. Vyhledavani pres
kontakt, ktery presné hledam. Potom se mohu dostat k profilum, které pozadavkiim zcela
neodpovidaji, a to nechci.

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

Ja bych Fekla, zZe je opravdu zdsadni oslovit ¢lovéka primo na konkrétni pozici, neldakat ho na
zajimavé nicnerikajici nabidky, to vétsinou moc nefunguje. 1aké si myslim, Ze je diilezité ve
zpravé zminit i to, ¢im si dany clovék v pracovni kariére prosel, co zazil. VZdy se kandiddta
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 naldkam na vyssi
pozici v tom stejném oboru. To mdm vyzkouSené, zZe vétSinou zaujme, a v kandiddtovi tak
vzbudim zdjem. ProtoZe nevime, jaké presné predstavy dany clovék ma, nékdy nemusime ldkat
na konkréni pozici. MuZeme naopak nabidnout vicero pozic, predat Sirsi informace. Na zdkladeé
telefonatu se pak zpravidla upresni, co kandidat hledd 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 zprdva by méla byt co nejvice osobni. Musime
ddt najevo, Ze jsme si kompleté precetli kandiddativ profil nebo Zivotopis a presné vime, proc¢
ho oslovovujeme a proc¢ by se prdavé on na novou pracovni pozici hodil.

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

Ja si myslim, Ze klicové jsou pri komunikaci s klienty i kandiddty stejné véci. DiileZité je hlavné
dodrzovani casového harmonogramu, ktery si nastavime. Vidy musim dodrzZet v§echno, co
slibim. Pokud kandidatovi reknu, Ze mu do tydne posiu 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 déje. To samé platiiu klienta. Obé strany musi vzdy védet, co prijde, a musi byt maximdalné
informovani. Jakmile tam ta informovanost neni, tak se automaticky udupdva duvera. Je pak
vyrazné tezsi kandiddta primét k pracovni zméné anebo k nastupu. Napriklad kdyz bude klient
3 mésice micet a pak si vzpomene, Ze md kontaktovat kandidata, tak to neni uplné idedlni.
Nejdiilezitéjsi je prosté komunikace, otevienost a férovost. Nikdy se nesmi lhat. Pracovni trh je
strasné maly a vSe se vidy vrdti zpdtky. UpFimnost z nasi strany je automatickd. Pokud zrovna
nemame pracovni pozici, kterou miizeme nabidnout, tak ji prosté nemame, a rekneme to. Vime,
Ze ji treba mit budeme, ale ted bohuzel ne. V Zdadném pripadeé nerikam, Ze mame 10 otevienych
pozic a musime se s kandiddtem potkat, to k nicemu nevede. LeZ zkratka vidycky clovéka
dobéhne, v Zivoté i v prdci. Za mé je tedy urcité diilezité dodrzovat harmonogram, pruzné
komunikovat a hrdt 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, kteri na socidlnich sitich dohledatelni viibec nejsou. Takze spise ne. Rekla bych, ze logicky
se urcité lépe hledaji mladsi rocniky a pozice stiedniho managementu a vys. Co se tyce odvétvi,
tak tam urcité rozdily jsou. Napriklad IT pozice se, z logiky véci, dohleddavaji 1iplné nejlépe.
Podle mé je v dneini dobé na socidlnich sitich vice lidi z téch technickych oborii. Na druhou
stranu treba lidé z vyroby na socialnich sitich vétSinou viibec nejsou. Minimdlné je tam také
farmacie. Lékari témér vitbec. TakzZe urcité oborové se lisi vyskyt lidi na socialnich sitich, z toho
teda vyplyvd, Ze pouze nékteri z nich se daji cilené oslovit. Prekvapilo mé tieba, 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 nému vSak nejprve dostat.

6) Lisi se néjak prubéh vybérového rizeni podle pozice ¢i odvétvi?

Ja bych fekla, zZe se pritbéh vybérového rizeni jednoznacné 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 nékolikakolové pohovory, nebo je jejich priibéh odlisné usporddany. Nékdy se
treba nejdrive testuje osobnost, pak probihd pohovor. Nékde se zacina pohovorem a az poté se
testuje. Riizna jsou i sloZeni téch samotnych testii pro jednotlivé pozice. Nejvétsi rozdily jsou
ale, jak uz jsem zminila, v poctu kol pohovoru. Napriklad nyni hleddme kandidata na pozici
vedouci pobocky. Pokud vybiram $éfa pro 30¢lenny tym vcetné odpovédnosti za rozpocty, tak
Je urcité potieba, krom ovéreni referenci a zjisténi toho, jestli se viitbec chceme potkavat,
provést detailni analyzu. Analyza musi byt vyrazné Sir§i nez tfeba u toho elektromontéra.
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Pak tedy probihaji dvoukolové pohovory, nejdiive se mnou, poté s jednatelem firmy, a pak
prichazi na Fadu velka psychodiagnostika a assessment centrum. Pokud vSe dobre bézi, proces
vybérového Fizeni trva priblizné mésic a pul. Cely prubéh se tedy lisi hlavné odpovédnosti, tim,
co ten clovek musi na té dané pozici umét. Treba u tohoto $éfa musi zviddnout vést tym, takze
to samozrejmé nesmi byt velky cholerik nebo blazen, aby lidi v tymu netrapil. Na druhou stranu
také nesmi byt prilis mékky, to se casto stavd u stavbyvedoucich. Nesmi se nechat prevalcovat
lidmi na nizZsich pozicich. Kromé odpovédnosti se provéruje i technickd znalost. Kdyz
zustaneme u dopravniho stavitelstvi, kandidat musi treba chdpat principy stavby silnic a okoli,
vcetné casového harmonogramu. Poji se s tim i financni gramotnost, tento clovék je zodpovédny
i za ekonomické rizeni. Musi si umét spocitat zdklady, zndt rozvahu a chdpat slozeni mezd.
U téchto pozic je tedy pritbéh naboru casto velmi slozity.

7) Jak hodnotite pFinos osobnostnich testi jako soucast vybérového rizeni?

Ja si myslim, Ze prinos testii prii vybérovém rizeni je urcité velky. Na druhou stranu bych rekla,
Ze diilezity neni jenom samotny vysledek, ale i pristup k testitm a samotnému testovani. Vzdycky
prvné hodnotim, jestli ten kandiddt 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 uchdzi nebo v jakém je vybérovém rizeni. MiiZu ¥ict, Ze se mi jeSté nikdy nestalo, zZe by
mi kandiddt 7ekl, Ze testy naprosto neodpovidaji tomu, jakou ma osobnost. Myslim si, Ze téch
testii na pracovnim trhu je velké mnozstvi a nékolik drumi. Pokud vysledek testi kandiddta
nevyjde tak, jak bychom si predstavovali, otevirdme otdazku, pro¢ tomu tak je. Napriklad se
ptame, proc chce dany uchazec vést tym, kdyz ani nemd ambice byt manazerem nebo vedoucim
tymu. Dostavdme se tedy do rozporu. Clovek, ktery tu ambici treba nemd, v testech se ukdze, Ze
schopnost je opravdu nulovd, nikdy nebude $éf s prirozenou autoritou. V takovém pripadeé toho
clovéka na danou pozici nebudu tlacit, neobsadim ho. Napriklad muZeme pouze uzpusobit
porzici tak, aby se na ni vice hodil a byl spokojeny. Vysledky testii urcité nepovazuji za dopliujici
informaci k profilu, opravdu se jimi peclivé zabyvdm a jedndm podle nich v dalSich krocich
vybérového rizeni.

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

Vétsina firem ve stiednich velikostech nemd své viastni personalni oddéleni. Ddle také neznaji
trendy, které na trhu jsou, ani se jimi nezabyvaji. Napriklad my jako Ottima jsme v outsourcingu
profilovani a zndme okolnosti i moznosti ndaboru mmnohem vice neZ firmy, které se jim
nezabyvaji. Je to uplné stejné, jako kdyby automechanik, ktery déla Skodovku, najednou
montoval Porsche. Podle mé je urcité lepsi se obratit na odborniky nez zbytecné utrdcet jenom
za inzerci na internetu. Zdrovern nasi dalsi velkou vyhodou je i to, Ze mdme mezioborové
srovndni. Miizeme 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 piisobi navenek.
Veétsinou to organizace prilis neresi. Kdyz se zamérim na nevyhody, prvni mé urcité napadd
fakt, Ze jsme stdle externi. To znamend, Ze je dobré, pokud mdme uvniti néjakého interniho
clovéka, ktery ndm alespont s nékterymi podklady pomaha. U Fady klientii je to tak, Ze mdm
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 samommy proces naboru. Kdyby clovék sedeél
uvnitr firmy a vénoval se té dané agende, tak by to bylo vyrazné rychlejsi a flexibilnéjsi. A to
nejenom v tom case, ale i v té komunikaci a otevienosti.
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Musi to vSak byt clovék fundovany. Neni to tak, Ze bychom posadili na pozici back-office slecnu,
ktera objedndva kanceldrské potieby, a najednou ma délat HR manazera. To je samoziejmé
uplné nékde jinde. V tomto pripadé je tedy lepsi outsourcovat zvenku. HR neni jen o mzddch
a tvrdé personalistice pracovnich smluv. Je to spiSe o té ,,mékké“ casti okolo, o poviddni si
s lidmi, pochopeni toho, co je na pozici bavi ¢i nebavi, co je trdpi. DuleZité je i strategické
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 takovd jako drive.
Je spojend i s HR marketingem, kdy je tfeba napriklad ziskdvat fotky tymu pro web a socidlni
sité, obthat zaméstnance a zajistovat material pro sdileni. JakoZto externi pracovnik si musim
veSkeré informace zjistovat sama.

Co se druhé cdsti otdzky 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 zaméstmancu. Ta hranice kolem sto lidi se uz pomérné dost lame a vyplati se mit svého
interntho HR pracovnika. Na odvéwvi firmy ani tolik nezdlezi, jde opravdu spise o pocet
zaméstnancii. 1 lidé ve vyrobé ci farmacii nebo kdekoliv jinde potrebuji neustdlou péci
uzpuisobenou jejich oboru. Napriklad elektromontéri potiebuji néco jiného nez napriklad
lékdrnici. Od toho by tam mél byt ten personalista, ktery jejich potreby pochopi, a zacne s nimi
pracovat. Myslim si, Ze i financné se firmam nad 80 zaméstmancti vyplati interni HR pracovnik.
Ottima je externi a uprimné je pro nds pomérné slozité pracovat s klienty, kteri maji ve firmé
okolo 100 lidi a vice.

9) Jaké dalSi sluzby kromé vyhledivani zaméstnancu nabizite svym klientum?

Ono jde viastné o celkovou sluzbu od zacdtku az do konce, kterou svym klientum nabizime.
Poskytujeme sluzby od vyhleddavani az po samomy onboarding neboli nalodéni kandiddta,
a s tim spojené cinnosti. Ddle nastavujeme legislativni kroky, pomdhdme vytvdret kariérni
plany nebo zajistujeme talentové programy a vzdélavani zaméstnanci. Hlavni sluzbou je
samoziejmé pak outsourcing. DokdZeme ten proces pojmout od pocdtecniho prichodu ¢lovéka
do firmy az po moment, kdy se s nim loucime. Kviili tomu, jakda byla v poslednich letech doba
a dochdzelo vyrazné castéji k odchodiim zaméstancii 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 ¢lovékem ukoncime pracovni spoluprdci, ale nabidneme mu pomoc v ramci persondlni
agentury. Pomdhdme mu, aby nasel novou prdci 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 praci recruitera nejvice bavi obchod. Naplituje mé to strategické planovdni
a obchodovani, jednoznacné. Rdda si ,,hraji “ s tim, kdy md co prijit ve kterou sprdavnou dobu.
V podstaté jde o takové nastavovani procesii u toho klienta. Samozrejmé je pro mé i velkou
radosti, kdyz vidim, Zze moje cinnost méla smysi. Kdyz vidim a slysim, Ze clovék, kterého jsme
do firmy naSeho klienta nasli, je spokojeny. Jsem rdada, zZe napriklad u dlouholetych klientii
pracuji lidé, které jsme dosadili, treba déle nez 3 roky a stdle je to bavi. Pokud vidim, Ze trictvrté
zameéstnancii ve firmé proslo naSima rukama, to je samoziejmé krdsné. Je zkrdtka poznat, Ze to

deéldme dobre. Aniz bychom byli pFimo pochvdleni klientem, tak vysledky jsou patrné na prvni
pohled.

A co tyce zajimavé zkuSenosti z naboru, miizu 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 kanceldri, kdyz prijde kandidcdt
na osobni pohovor. Lidé, se kterymi pracujeme jsou opravdu riizni a nelze védeét, co od nich
ocekavat. Stalo se nam, zZe do Ottimy priSel pdn, ktery byl opravdu vulgdrni a doslo to tak
daleko, Ze na nas kricel kvili osobnostnim testum. Tudiz je vzdycky potreba, aby v kanceldri
byly minimalné dvé recruiterky. Napriklad neddvno tu byl kandidat u kolegyné Gabi na ranni
testovani. I kdyz jsem védéla, Ze pdn je normalni, chytry a slusny architekt, stejné jsem radsi
prisila. Nikdy totiz nemiizu védeét, co nastane. Kandiddti jsou hodné nepredvidatelni, staci jen
Spatna ndlada a miize dojit k nécemu velmi neprijemnému. Prece jenom lidi plné nezndme 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 pocatecni rozhovor s klientem pri zahajeni spoluprace? Co je v této fazi
podle vas nejdulezitéjsi?

Prvotné klient s poptdvkou po spolupraci oslovi rFeditelku Ottimy, Bdru. Tuto zkuSenost primo
tedy nemam, nebo si ji ted nevybavim. Nasledné pak dalsi informace ohledné projektii prebirdm
Jja. Jinak té pocdtecni schiizky s klientem jsem se samoziejmé nékolikrdat ziicastnila. Probihd to
tak, ze si v podstaté musime ujasnit predstavy, to je to klicové a zdaroven i nejdiilezitéjsi. Musime
si vZdy Fict predstavy toho klienta a pak i nase predstavy o spoluprdci. ProtoZe ne vidy se nase
myslenky shoduji, ne vzdy jsou stejné, a ne vidycky je klient zcela pochopen. Zkratka kdyz
odchazim od klienta, musim presné védeét, co je mou praci a koho viastné hledam. Vétsinou
schiizka trvd okolo jedné hodiny, neni potieba déle. Zpravidla si Fekneme vSechny pozadavky,
zeptat se na cokoliv, co mé k pozici zajimd, a to i kdyz mi otdzky prijdou zviastni. Zkratka musim
odchdzet 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 vyhledavdni teba na socidlnich sitich, tak tu rozhodné nejvice
vyuzivamé, protoze tam lidi pochopitelné jsou. Samozrejmé idedlné na téch portdlech, kde se
vyskytuji, jako je hlavné LinkedIn nebo rizné databdze, Jobs.cz nebo Zivotopisy.cz. A hlavné,
nasim nejvétsim know-how je nase interni databdze. Tam uz je Fada profili, se kterymi jsme my
vSichni byli v kontaktu. Databdze obsahuje mnoho informaci o jednotlivych lidech, vietné
komunikace s nimi. Za mé jednoznacné nejlepsim ndstrojem, jak se dostat k novym kandidatiim,
Jje LinkedIn. Ackoliv slychdvdam, Ze na LinkedInu ,,lovi* vSichni a tak podobné, ale zkrdtka ti
novi lidé tam stdle jsou. A pokud je cilené oslovim s nabidkou na miru, tak jim urcité miize prijit
zajimava. Metodu cileného vyhleddavani urcité uprednostimjeme, tvori asi 90 % nasi prdce.
Zbylych 10 % vénujeme vyhleddvani pres inzerini plochy.

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

Podle mé je nejlepsi formulovat primé osloveni kandidata jednoznacné prdtelsky
a ,,nestudenou “ zpravou. Myslim, zZe by se mélo oslovovat kiestnim jménem, hezky zakoncit
zpravu, idedlné i tFeba odkdzat i na aktudlni den nebo poprat prima vikend. Zkrdtka oslovit ho
viele, mile a pratelsky. Na druhou stranu bych kandiddta urcité neoslovila formou kopirovani
Jjedné univerzdalni zpravy, ve které zménim jen jméno. DiileZité je také toho kandidata zaujmout.
1i lidé nam nejsou lhostejni, Cteme si jejich profily a navazujeme na to nasi nabidkou. Zpravidla
se ptam, zda se treba nepoohlizi po zméné, kdyz vidim, Ze jsou v dané firmé dlouho let. Nebo
napriklad kdyz vidim, Ze pravé dokoncili Skolu, zeptam se, zda planuji pokracovat dalsim
studiem. Cilené oslovuji prosté na miru kazdého clovéka, 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 dilezité jim naslouchat. Musime
poslouchat to, co rikaji, abychom védeéli, co presné potiebuji a hledaji v té dané prdci. Zdroveri
my mdme informace o kandiddtech, kteri se hledaji u naseho klienta. Tudiz si myslim, Ze klicové
Jje vnimat ¢lovéka a ptdt se na to, na co potrebuji znat odpovéd. Ve vétsiné pripadech jsou ty
rozhovory udélané na miru, u kazdého clovéka je tieba ptdt se jinym zpiisobem a na néco jiného.
A u klienta je v priitbéhu komunikace urcité klicové ho plné poznat. Moznd se opakuji, ale o tom
to je. Tim, Ze jsme externi agentura, je pro nds o to vice diilezité poznat toho, s kym
spolupracujeme. Ja se napriklad neustdle ptdm, i kdyz si myslim, Ze je otdazka sebevic hloupa.
Nikdy totiz nezndm okolnosti ani dany obor. Zkratka trefné se ptam na zaméstnavatele, pracovni
tym, prostiedi, odvétvi, nebo treba na jejich zdkazniky. Musim védet, jaky typ clovéka do dané
firmy prosté zapadne.

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

Ja bych rekla, Ze rozdily mezi oslovenim kandidatu do jednotlivych odvétvi rozhodné jsou.
Napriklad, prvni, co mé napada, tak u manudlné zrucnych pozic, na které se nespecializujeme.
Jde treba o délniky, elektromontéry, zednici a tak podobné. Moc to s nimi neumime, mam na
mysli, neumime je cilené vyhleddvat. Jde totiz o typicky segment, ktery reaguje na inzerdty. Jak
Jjsem jiz zminila, na inzerdty my moc nespoléhame. 1o je tedy divodem, proc cilené osloveni
nelze zpravidla vyuzit na tyto typy pozic. Kdyz se ale bavime o jinych oborech, rozdily jsou
urcité znat. Pokud hleddme treba asistentku, nebo projektanta, je to vzdy néco trochu jiného.
Napriklad typicky pdnové 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 prubéh vybérového rizeni podle pozice ¢i odvétvi?

Z mého pohledu se pritbéh vybérového rizeni u jednotlivych pozic nebo klientit urcité lisi. Je
tady hodné dilezité, co presné klient vyZaduje, protoZe pracujeme v podstaté na miru.
Standardné u nds v Ottimé probihaji dvé kola pohovoru. Prvni z nich je po telefondtu, ten druhy
pak osobné u nds v kanceldri. Kandiddty si zveme na pohovor, zjistime jejich predstavy
a provedeme osobnostni testy. Jakmile se predstavy obou stran potkavaji, kandiddta preddvame
klientovi na osobni schuzku. Takto vypadd béiny postup vybérového fizeni. V nékterych
pripadech jsou ale i tfeba 3 az 4 kola pohovoru. ZalezZi na narocnosti klienta i pozice. Uvedu
priklad. Ted shodou okolnosti FeSime pozici ucetni do firmy jednoho z nasich klienti, ktera
zrovna byla uz na 3. kole, a jesté se stdle jedna. Je to neustaly proces poznavani obou stran
a sdeélovani si predstav, ktery vyuisti v pracovni nabidku. Priibéhy vybérového rizeni jsou tedy
velmi ruznorodé. Dd se Fict, Ze ¢im je pozice méné ndrocnd na zodpovédnost, kompletence
a predevsim kvalifikaci, tim je realizovdno méné vybérovych kol. Pak také zdlezi, zda je klient
ndrocny a vice si vybird, nebo naopak nemd tolik narokii na daného clovéka.

7) Jak hodnotite pFinos osobnostnich testi jako soucast vybérového rizeni?

Ja si osobné myslim, Ze vysledky osobnostnich testu jsou velmi diileZitd soucdst vybérového
Fizeni. Jde o to, Ze jakoZto konzultant, daného kandidata neznam a chci ho co nejlépe poznat.
Mohu videét, jak pise, jestli dodrzuji slovo, a tak ddle. To jsou pro mé strasné dilezité znaky,
protoze se jedna o clovéka , zvenku. Neni tu jina mozZnost, jak ho lépe poznat. KdyzZ si
s kandiddatem voldam, také na mé néjak piisobi, co zrovna rika.
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A pravé tyto prvomni predstavy o clovéku mohu pak srovnavat s vysledky osobnostnich test.
Bud' se shoduji, nebo jsou zcela odlisné. Testy, které davame v Ottimé kandiddtiim, jsou velmi
komplexni. Zpocatku provérujeme také chut clovéka testy absolvovat. Podle mé je urcité uspéch
a dobré znameni, Ze kandiddt viibec na testovani prijde. Projevuje se tu jeho zdjem a ochota
udélat si cas na testovani, protoze ne kazdy to tak md. Mdm i zkuSenost, Ze mi kandidat do
telefonu rekl, Ze volné 2 hodiny urcité nemd a prijit nemiize. Tam jde potom vidét, Ze tu praci
pravdépodobné nepotiebuje. Takového clovéka ale ani my nepotrebujeme, a hned se to projevi.
Zkratka i tato Cast je uz sama o sobé takové malé testovani. Celkové si myslim, Ze testy jsou
moc diileZitd soucast a opravdu napomdhaji clovéka lépe poznat. Neumim si predstavit, Ze bych
doporucila kandiddta bez vysledkii osobnostnich testii. Testovdni neni ztrdta casu a urcité se
vyplati do néj investovat.

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

Mpyslim si, zZe celkové vyhod outsourcingu je urcité strasné moc, ale nevim, zda si v§echny
vybavim. Jako prvni mé urcité napadlo to, Ze pro klienty jakozZto persondlni spolecnost
nepredstavujeme fixni ndklady. Plati si nasi sluzbu jen ve chvili, kdy ji skutecné potiebuji. Neni
to tak, Ze si plati personalistku nebo celé oddéleni. Troufam si Fict, Ze to miize vyjit treba i na
milion za rok. Moznd dokonce vice, pokud ve firmé pracuje HR manazer, ktery ma k sobé
i asistentku. Nas si ale objednaji pro jednu konkrémi pozici, pripadné pro jednu sluzbu. Uspora
ndkladii je tedy, podle mého ndzoru, jednoznacné nejvétsi vvhodou pro firmu. Ddle bych urcité
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 prdce vyhovovat.

A vyuziti outsourcingu je jednoznacné vhodné pro firmy, které nemaji své HR oddélenti. Je pro
né vvhodnéjsi si pronajmout nebo outsorcovat tuhle agendu nez si porizovat vilastmi HR
manazerku. Dale pak si myslim, Ze je vyuZiti sluzeb persondlnich agentur vyhodné pro firmy,
které zkrdtka chtéji ndbor zaméstnancii svérit 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 prili§ nezdlezi. Existuji i agentury, které se
zaméruji na vyhledavani zaméstnancu do specifickych odvétvi. Ottima je ale orientovana
a prizpusobitelnd, troufnu si rict, na vSechny z nich. Samoziejmé mdame prevazujici obory, ale
pokud nasi sluzbu poptd nékdo z jiného segmentu, snazime se obor nastudovat a maximdlné se
klientovi prizpiisobit.

9) Jaké dalSi sluzby kromé vyhledivani zaméstnancu nabizite svym klientum?

Tak celkové v Ottimé nabizime vzdéldvani, cilené vyhledavani neboli headhunting a pak
suplujeme agendu ve firmdch, které nemaji sva HR oddéleni. Snazime se pro firmy plnit vie, co
si Feknou, at uz vlastmimi silami, nebo pomoci propojenti s jinymi kontakty. Specializujeme se
napriklad na mzdové priizkumy nebo persondlni audity. Zabyvdme se i mérenim spokojenosti
zaméstnancii ve firmé, pripadné odhalujeme ditvody, proc spokojeni nejsou nebo proc¢ odchdzi.
Ddle pomdhame budovat znacku, predevsSim na socidlnich sitich pomoci persondlniho
marketingu. Neddvno jsme treba pro klienta zajistovali tvorbu webovych stranek. Casto
organizujeme také teambuldingy nebo riizné eventy. Zabyvdme se i celkovou produkci vSech
moznych akci. Potom urcité musim zminit i kariérové poradenstvi pro kandidaty. Kdyz narazime
na clovéka, ktery se hledd a nevi, co by chtél délat, tak testujeme a nabizime nové prilezitosti.
Provddime i poradenstvi pro firmy, a to z hlediska pldnovani zaméstnancii, kolik bude potreba
lidi do jednotlivych oddéleni, a tak podobné. JeSté mé napadda navazovdni spoluprdce se
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Skolami. SnazZime se také budovat PR formou inzerce ve Skolach nebo na veletrzich, kam osobné
dochdzime. Kdyz si klient popta cokoliv, co potiebuje, tak my jsme pomérné 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?

Mé na moji prdci jednoznacné nejvice bavi prdce s lidmi. Je to viasmé prdce o lidech
a komunikaci s nimi. Ackoliv nékdy je opravdu ndrocné se s druhymi domluvit a najit ten
komunikacni kanal. Ale témér vzdy to jde, nehledé na typy pozic. Stava se, Ze treba lidé nechtéji
mluvit nebo maji problém se otevrit. Ddle mé bavi i ta samotnd role v persondlni agenture, ta
Jje pro mé hodné dulezita. Libi se mi na ni ta riznorodost 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 miizZe
prijit jesté zajimavéjsi klient, nebo néco oborové uplné 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 poradd stejna prdce, vzdy je v jinych odvétvich a s jinymi lidmi. Stale se
ucim o novych oborech, stale potkdvam nové typy osobnosti. Libi se mi prochdzet celym
procesem ndboru od A do Z. Dostanu zaddni, premyslim nad tim, kde daného clovéka sezenu,
volam si s nim, pracuji s jeho CV, vytvorim mu profil do databdze a udrzuji komunikaci az do
samotmého konce. Na celém procesu se mi nejvice libi, Ze clovéka neustdle pozndvam a buduji
si s nim silnéjsi vztah. Nejveétsi satisfakci potom je, kdyz se predstavy protnou a obé strany jsou
spokojené. To jsem pak spokojend i jd.

Zajimavd zkuSenost z ndboru mé napada asi spis jako jeden moment, ktery jsem zazila uz
vicekrat za svoji kariéru. Mdm na mysli situaci, kdy se osobné potkdvam s kandiddtem, kterého
Jsem predtim nevidéla ani na fotce. Nikde nemél svoji fotografii, nebo jiz nebyl prostor pro to
si ji vyzadat, ale zrovna podle Zivotopisu mi perfekimé zapadd na urcitou pozici ke klientovi.
Stalo se mi jednou to, Ze jsem se s tim kandiddtem poprvé vidéla az pred dvermi klienta.
Pamatuji si, Ze jsem nevédela, jak ten clovék vypadd, tak jsem mu zavolala. V zdapéti jsem
zjistila, Ze kandiddat stoji celou dobu vedle mé. 1o byla sice usmévnd situace, ale urcité ne moc
prijemnd. Doporuceni za mé tedy urcité je davat si fotografii do Zivotopisu, ackoliv to neni
povinna ndleZitost. Jd jsem zastancem toho, Ze tam urcité patri, a personalista si pak daného
clovéka 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 pocatecni rozhovor s klientem pri zahajeni spoluprace? Co je v této fazi
podle vas nejdulezitéjsi?

Na zacatku spoluprace je vidy diileZitd otevirenost a uprimnost jak ze strany klienta, tak od nas
Jakozto konzultanti. Je treba opravdu detailné klienta vyzpovidat a zjistit, koho si predstavuje.
Nejedna se jen o jeho kvalifikaci, ale i typ ¢lovéka. Recruiteri z agentury by za lidmi neméli
videét pouze findlni odménu, ldkame lidi z prace do prdace a méli bychom byt naprosti uprimni.

2) Jaké metody pri vyhledavani zaméstnancu vyuzivate a které z nich povazujete za
nejefektivnéjsi?

Pouzivam vSechny metody a pordad néco nového. :) Ja za sebe mam rada si neustdle studovat
nové nastroje, nové metody. Rada sleduji lidi, kteri se oboru vénuji a mizu se diky nim néco
naucit. Ale pordad u mé vitézi LinkedIn a primé osloveni kandiddta.

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

Na tohle bych prvné odpovédéla, co mu nepsat. Opravdu hodné nemdm rada kopirovdni textu
a ménit pouze osloveni. Sama to vidy poznam, kdyz takova zprava prijde mné, a zdjem je u mé
vzdy nulovy. Samoziejmé pokud takto clovék oslovi 100 lidi, nékdo se mu ozve, ale vim, Ze mdm
mnohem vétsi response nez kolegové, co takto pracuji. Nejprve si ditkladné prostuduji profil
kandidata, abych méla na co navdzat. Pokud pisu Inmail, pohraji si i s nadpisem zpravy. Rada
se ptam, jak jsou lidi nyni spokojeni, ddavam si pozor, jak dlouho to je od posledni zmény
zaméstnani, abych mohla navdzat a zeptat, zda je vSe v porddku. Pokud jsou otevieni novym
prilezitostem, ptam se, zda by to bylo zajimavé, a zkusim obsazovanou pozici trochu natuknout.
Zkrdtka se do zpravy pokusim dostat co nejvice detailii z jejich profilu a na to vSe navdzat. Tim
minimalné kandiddt oceni Vasi praci, vZdy to tak je.

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

vvvvvv

a uprimnost.

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

Absolutné ne. Kazda pozice ma sviij rajon. Musite cilit na konkrétni skupinu a védet, 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 socidlnich sitich, kde by mohli byt. Tady poradd
hodné funguje inzerce, letdky, radio. Kazda pozice md zkrdtka sviij rajon.
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6) Lisi se néjak prubéh vybérového rizeni podle pozice ¢i odvétvi?

Urcité ano, musite se zkrdtka prizpusobit. Kazdého bude zajimat néco jiného. Pro délnika bude
zajimavé néco jiného nez pro kandiddta, ktery by mél ridit spolecnost. Za mé ddava smysl, aby
se clovék casem profiloval a vybral si minimdlné obor ¢i dva, kterym se chce vénovat. Pokud
budete jako jeden recruiter délat ndbor napric obory, budete to pravdépodobné délat Spatné.

7) Jak hodnotite pFinos osobnostnich testi jako soucast vybérového rizeni?

Za mé je to tak piil na piil, ale porad plati, Ze s kandiddtem stravite vice casu, vidite, jak se stavi
k dobrym/Spatnym vysledkiim, jak je soutézivy apod. Urcité to dava smysl, ale musime peclivé
vybirat dle pozic.

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

Jednoznacné ndklady, ¢as a know-how. Jako firma, co si outsourcing objednd, dostanete
clovéka, ktery je kompletné hotovy, orientuje se v daném oboru a vy za néj platite pouze pausdi.
Neni tedy zaméstnancem a pro Vds jako pro firmu, to md jen vyhody.

9) Jaké dalSi sluzby kromé vyhledivani zaméstnancu nabizite svym klientum?

Nevim, kdo je tady jako klient. U mé miize byt klient i kandidat. Lidé s ndmi mitZou probrat svou
kariérni zménu, projit s ndmi testy, osobnostni diagnostikou. Vénujeme s tedy i kariérnimu
poradenstvi. Pokud je klient firma, tak jednoznacné, jak zviddnout onboarding kandidati
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 déldte novou pozici i v oboru,
ktery zndte, pokazZdé je tam néco, co jste jesté nevédéli. A ja se rdada dozvidam nové véci.
Kontakt s lidmi si uzivam, uvédomuji si mordlni dopad této prdce, takZe pokud bych se opét
méla vratit na zacatek, je to o ditvére. Jak mezi vami a klientem, tak mezi vami a kandiddtem.
Plus, ja rdda nad vécmi premyslim a tady premyslite v podstaté 24/7.
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Priloha 4 Dotaznikové Setreni

Dobry den,

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

Predem moc dékuji za Vase odpovedi.

Tereza Miksova

1)

2)

3)

4)

Pri jaké prilezitosti jste se dostal/a do kontaktu s personalni agenturou?
(Vyberte jednu nebo vice odpovéedi)

a) Hledal/a jsem nové zameéstnani

b) Reagoval/a jsem na inzerat sdileny personalni agenturou
c) Byl/ajsem 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 dokazal odpovédét
c) Ne, na vétSinu otdzek nedokéazal odpoveédét
d) Jina...

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

pozici?

(Vyberte jednu odpovéd)

a) Ano, absolvoval/a jsem nékolik osobnostnich testi v ramci jednoho vybérového
fizeni

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

c) Jina...
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5)

6)

7)

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

a) Podarilo se mi ziskat zaméstnani
b) Nepodafilo se mi ziskat zaméestnani

c) Jiné

Doporudil/a byste spolupraci s personalni agenturou i ostatnim uchaze¢im?
(Vyberte jednu odpoveéd)

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

d) Rozhodné nedoporucil/a

Pro¢ si myslite, Ze firmy vyuzivaji 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 odpoveédi)

a) Uspora nakladd

b) Uspora &asu

c) Odbornost

d) Moznost vyuziti vlastnich kontaktt
e) Znalost pracovniho trhu

f) Jina...

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

10) Jste:

(Vyberte jednu odpoveéd)
a) Zena
b) Muz
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11) V jakém vékovém rozmézi se pravé nachazite?
(Vyberte jednu odpoved)

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

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

« Cinnosti personalni agentury na trhu prace
* Vyuziti outsourcingu k ziskani zaméstnancu

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

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



VSEM

 Komparace nazoru literarnich autoru v oblasti lidskych zdroju

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

» Kvantitativni sbér dat — dotaznikové sSetfeni o 110 respondentech,
kteri maji zkuSenost se spolupraci s personalni agenturou

* Formulace konkrétnich vyhod outsourcingu zaméstnancu

* Tvorba série navrhu a doporuceni pro firmy



VSEM

Naborari vidi vyvhody v osobnim pfristupu, uspore €asu i nakladu
a komplexnosti sluzby

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

Dokazani vyhodnosti outsourcingu zameéstnancu

Formulace navrhu a doporuceni pro firmy



, , VSEM
Vysledky prace

Zavislost celkového hodnoceni agentury na pristupu konzultanta

1) Jak hodnotite pristup konzultanta a komunikaci béhem vybérového fizeni?
2) Dokdazal Vam konzultant béhem pohovoru odpovédét na vSechny otazky tykajici se

firmy, do které se hlasite?

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 ¢eském trhu se doporucuje vyuziti sluzeb persondlni
agentury pro ziskani svych zaméstnancu z téchto duvodu:

Uspora ¢asu

Uspora nakladi
Osobni pristup
Komplexnost sluzby

Budovani znacky



, v VSEM
Zaver

Prace prinesla:

* Podlozené duvody vyhodnosti spoluprace s personalni
agenturou pri ndboru zaméstnancl

* Detailni popis Cinnosti personalnich agentur na trhu prace

* Pohled zkuSenych konzultantl z firmy Ottima, s.r.o.
na outsourcing zaméstnancd

* Podklady pro prezentaci sluzeb pred potencialnimi klienty
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