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Anotace
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personalni agentury. Ve druhé kapitole se prace zaméfuje na outsourcing a jeho
podstatu, na vyhody a nevyhody outsourcingu a na outsourcing personalnich €innosti.
V empirické Casti prace je provedena analyza vyuzivani recruitmentu a outsourcingu

personalnich &innosti ve spole¢nostech v Ceské republice.
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personnel activities recruitment and outsourcing by the organizations in the Czech
Republic.

Key words

Outsourcing, personnel agency, recruitment.



UV OD oo 8
1 RECRUITMENT A JEHO PODSTATA oottt 9
1.1 ProCes reCrUitMENTU .......couiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie ettt e e 9
1.2 Trendy V r€CTUIMENTU ....cceviviiiiiiiiiiiiie ettt 10
1.3 Personalni agentura jako externi dodavatel recruitmentu ................ccccvvennn.. 10
1.4 Vybér dodavatele personalnich sluzeb ............cccooiiiiii, 11
1.5 Efektivni spoluprace s personalni agenturou ............cccceevvvieiiiieereceevviinnnnn. 12
1.6 Proces recruitmentu v personalni agentufe ..............coooiiiiiiiiiiiienn. 13
2 OUTSOURCING A JEHO PODSTATA .ooiitiiieiieeeieeneennnnnnnennnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn. 15
2.1 DUVOAY OUESOUICINGU ...coiiiiiiiiieie ettt e et e e e e e e 17
2.2 ProCes OULSOUICINGU ....coevviriiieieeeeeeeeitiiie s e e e e e e e eetttaa s e e e e e e s eaertaa s s e e eseeesnenaananes 20
2.3 VYhody OULSOUICINGU ..iiviiiieiiiii et e et e e e e e e e e aaa e e e ees 21
2.4 Nevyhody OUESOUICINGU .....cuvuiieitit it 22
2.5 Trendy V OULSOUICINGU .....cuoeiniititi it 22
2.6 Vybér dodavatele outSOUrCINGU ...........uuueiiiriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieebeiineeeeeees 23
2.7 Smlouva, smluvni podminKY ..........ooeiiiiiiiii e 24
2.8 Outsourcing personalnich CINNOSE ...........uuvuiiiiiiiiiiiiiiie 24
3 ANALYZA VYUZIVANIi RECRUITMENTU A OUTSOURCINGU
PERSONALNICH CINNOSTi U VYBRANYCH SPOLECNOSTI V CR......... 26
3.1 PFedmEt VYZKUMIU ... 26
3.2 Metody VYZKUMU ... 26
3.5 Otazky a hypotezy VYZKUMU ......veieii i 27
3.4 VYSIEAKY VYZKUMU ..o e 28
4 ZHODNOCENI VYSLEDKU VYZKUMU ........c.cooviviiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee . 44
ZAVER ..ottt 47
SEZNAM POUZITYCH ZDROJU ........coooeieieieeeeeeeeeeeeeeee e, 48
SEZNAM OBRAZKU, TABULEK A GRAFU ...........ccccooviiiiiiieiceeee, 49

SEZNAM PRILOH ... et 51



UvoD

Mit ty nejlepsi kvalifikované pracovniky na odpovidajicich pracovnich mistech
ve spole¢nosti je nejdllezitéjSim obchodnim pfinosem pro prosperuji dynamické firmy.
Jestlize spole€nost neni schopna si zajistit a udrzet kvalitni zaméstnance, klesa
pravdépodobnost, Zze se stane konkurence schopnou a uUspéSnou. Vyuzivani
personalni agentury pro ziskani vétsiho vybéru talentovanych lidi v pozadovaném

oboru, je v dnesni dobé stale aktualnéjsi.

Trendem v recruitmentu je vytvafeni naborovych videi k pfilakani kvalitnich
kandidatd na trhu, pfimé oslovovani kandidatd na socialnich sitich. Trendem HR
manazerl ve spoleCnostech je zaméfeni se cilené na klicové aktivity HR, okrajové HR
aktivity fe8i napfiklad outsourcingem. Outsourcing personalnich sluzeb spoleCnosti
v Ceské republice vyuzivaji, snizuji tak naklady na rapidné se zvy$ujici provoz
personalnich utvar(, diky vyc€lenéni C&innosti pfenesou Cast rizika na dodavatele

outsourcingu.

Cilem mé prace je optimalizace procesu recruitmentu a outsourcingu
personalnich &innosti. Dale provéfeni, zda spole¢nosti v Ceské republice vyuzivaji
personalni agentury, outsourcing a v jakém rozsahu. Pro detailngjSi pojeti jsem se
v praci zaméfila pouze na jednu ze sluZzeb personalni agentury, a to na recruitment.
V outsourcingu podnikovych ¢&innosti jsem se zaméfila pouze na outsourcing

personalnich ¢innosti.

V teoretické Casti prace se zabyvam podstatou recruitmentu a outsourcingu
obecné, popisuji sou€asné trendy v recruitmentu a outsourcingu personalnich ¢innosti,
soustfeduji se na vyhody a nevyhody recruitmentu a outsourcingu, zaroveh popisuji

proces recruitmentu a outsourcingu.

V empirické Casti mé prace analyzuji vyuzivani sluzby recruitmentu

a outsourcingu personalnich &innosti ve spole¢nostech v Ceské republice.



TEORETICKA CAST

1 RECRUITMENT A JEHO PODSTATA

Recruitment je pojem, ktery oznacuje jednu z personalnich Cinnosti. Proces
recruitmentu je uspédny tehdy, pokud jsme schopni v daném ¢asovém horizontu
zabezpedit co nejvétsi vybér kvalifikovanych odborniki na obsazovanou pracovni
pozici, pficemz pak z téchto pracovniki jsme schopni vybrat nejvhodnéjSiho kandidata

pro danou pozici.

Recruitment mize byt zajistén z vnitfnich zdroji nebo z vnéjSich zdroju.
Obsazenim pracovni pozice z vnitfnich zdrojl, ziskavame nékolik vyhod. Jednou
z vyhod jsou niZSi naklady celé procesu recruitmentu, proces je tak méné Casové
narocny. Ziskavame jiz provéfeného pracovnika, ktery dobfe zna organizaci, jeji
firemni kulturu. PovySeni zaméstnance ve spole€nosti mize mit velmi pozitivni vliv na
motivaci ostatnich zaméstnancl spolecnosti. Oproti tomu obsazenim pracovni pozice
z vnéjSich zdrojil mizeme ziskat pro organizaci pracovnika, ktery pfinese do firmy
nové myslenky a pfistupy zvencCi. Jednou z moznosti, jak ziskat pozadovaného
pracovnika z vnéjSich zdroju je vyuziti externiho dodavatele, a to personalni agentury,
pracovni agentury, headhunt spolecnosti. Externiho dodavatele recruitmentu vyuZzivaji

malé, stfedni i velké organizace.

1.1 Proces recruitmentu

Podle Armstronga obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniki by mélo byt
ziskat s vynalozenim minimalnich nakladd takové mnozstvi a takovou kvalitu
pracovnikU, které jsou zadouci pro uspokojeni podnikové potfeby lidskych zdroja.*

Tti faze ziskavani a vybéru pracovniku:

1. definovani pozadavku — pfiprava popisl a specifikaci pracovniho mista, rozhodnuti

0 pozadavcich a podminkach zaméstnani

lARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 343. ISBN 978-80-247-1407-3.



2. prilakani uchaze€u — prozkoumani a vyhodnoceni rliznych zdroji uchazecu uvnitf

podniku i mimo néj, inzerovani, vyuziti agentur a poradcu

3. vybirani uchazecu — tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazecu,
assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskani referenci, pfiprava pracovni
agentury

1.2 Trendy v recruitmentu

Trendem dnesni doby v oblasti HR je propojeni HR s obchodem. HR oddéleni
v uspéSnych podnicich se stavaji dulezitym partnerem pro vedeni podniku. Trendem
v recruitmentu je Casté vyuzivani socialnich siti jako dllezitého zdroje potencialnich
kandidatd na obsazovana pracovni mista. Novinkou v naboru se jsou nahrana videa
kandidatl, ktera tak ¢astecné nahrazuji osobni pohovor. K ziskani téch nejkvalitnéjsich
zameéstnancu, silné mezinarodni spolecnosti pouzivaji specialni naborova videa.

Inovace, firemni kultura & spoluprace maji blize vytvofeni dialogu
s managementem, nez méfeni uspéchu pfes indikatory typu ,pocet zaméstnancl na
jednoho zaméstnance oddéleni HR nebo ,naklady na HR pfepodtené na jednoho
zaméstnance*.?

Dynamika dnedniho svéta je extrémni a jesté se zrychluje. Pravé tato rychlost
zmén ovliviiuje manazery, v€etné HR, velmi zasadné. HR musi pfijit s inovativnim
feSenim v kratkém Case. S FeSenim, které bude mit pozitivni dopad na vykon firmy
i jednotlivce a sou€asné i prokazat pfijatelnou navratnost investic, které do néj firma
vklada. Je trfeba identifikovat klicové aktivity, postupy, procesy, které pfinaseji
maximalni hodnotu, a tém se vénovat. Zbylé aktivity feSit jinou cestou, jako je

napfiklad outsourcing, nebo v pfipadé jednodussich aktivit je prestat délat upIng.®

1.3 Personalni agentura jako externi dodavatel recruitmentu

Na ceském trhu pusobi velké mnozstvi agentur s platnym povolenim ke

zprostifedkovani, to vytvari velké konkurenéni prostfedi. Systém prace a hlavni naplh

z STODOLA, L. HRM. Praha: Economia, 2013, s.12. ISSN 1801-4690.
3 STODOLA, L. HRM. Praha: Economia, 2013, s.13. ISSN 1801-4690.
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prace je u kazdé personalni agentury velmi odlidny. VétSina personalnich agentur sice
nabizi Sirokou Skalu svych sluzeb, ale nejvétsi know-how mohou mit jen na jednu nebo
dvé sluzby, neni to v8ak pravidlem. Na ¢eském trhu mudzeme najit personalni agentury,
jejichz klicovou Cinnosti je sluzba recruitment a headhunting. Takové agentury se
napfiklad agenturnim zaméstnavanim zabyvaji jen malo. KliCovou cCinnosti jinych
personalnich agentur mize byt pravé agenturni zaméstnavani a naopak recruitment

pojeti se budu v praci dale zabyvat pouze personalni sluzbou recruitmentem.

Mezi nejobtiznéji obsazované pracovni pozice patfi napfiklad technické pozice
ve vyrobnich spole¢nostech, jako jsou, technologové, manazefi kvality, vyvojovi
konstruktéfi a dalSi specialisté z riznych oborl. Problematické je i naleznuti kvalitnich
kandidatd pro fidici a obchodni pozice. Kvalitnich kvalifikovanych kandidatd, ktefi by
splfiovali vSechny pozadavky spole¢nosti pro obsazované pozice, je na ¢eském trhu
nedostatek. Pozadavky klientdl na kvalitu doporu¢ovanych kandidatd personalni
agentury jsou enormni. Spole€nosti se pro obsazeni vysoce specializovanych pozic
Casto obraceji na agentury, které jim mohou nabidnout recruitment konzultanta, ktery
se specializuje na potfebnou oblast. Od takoveého recruitment konzultanta se o&ekava,

Ze bude mit Sirokou $kalu klientl a kontakt z poZzadovaného oboru.

1.4 Vybér externiho dodavatele personalnich sluzeb

Na Ceském trhu existuje mnoho druhl persondlnich agentur a mnoho druht
jejich sluzeb. Personalni agentury vyuzivaji malé, stfedni i velké spoleCnosti. Pro
stfedné velké a velké spole€nosti je zcela bézné spolupracovat s nékolika personalnimi
agenturami. Velké a nadnarodni spolecnosti bézné vyuZivaji sluzbu agenturniho
zaméstnavani a k této sluzbé jim agentura zabezpecuje i sluzbu recruitment a pfipadné
dalsi sluzby. Velké spole¢nosti maji Casto problémy s obsazovanim vysoce
specializovanych pozic, pfestoze maji sva rozsahla HR oddéleni ¢itajici nékolik HR
pracovniku. Bézné se stava, Ze takova spole¢nost hledaného specialistu nemuaze najit
cely rok i del$i dobu. Dlouhodobou nepfitomnosti specialisty ve spolecnosti tak mize
firma pfichazet o zna¢né finance z dlivodu napfiklad nezajiSténého transferu ¢asti nové

vyroby. Externiho dodavatele sluzby recruitmentu pouzivaji velké a nadnarodni
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spole¢nosti velmi €asto, aby si tak doplnily sva vlastni vybé&rova fizeni o kvalifikované

uchazec€e doporuéené personalnimi agenturami.

Pfi vybéru externiho dodavatele sluzby recruitment je vhodné si ovéfit
reference od uzivateli dané personalni agentury. Recruitment konzultanti
v personalnich agenturach se mohou specializovat na urgitou oblast. Cim vice se
konzultant specializuje na urcitou oblast, tim ma vétsi zkuSenosti s vyhledavanim
a vybérem vhodnych kandidatli z dané oblasti a bude mit i svou databazi odborniku

Z pozadovaného odvétvi. Kvalitni recruitment konzultant ma zajem o hlubSi poznani

agentur zacina pracovat pro klienta jesté pfed uzavienim kontraktu, jedna se o tzv.
.gentlemant's agreement‘. Recruitment konzultant tak klientovi pfedvede, zda je
schopen v poZadovaném C&ase zabezpelit vhodné kandidaty. Pravé rychlost
doporuceni kandidatu a zaroven kvalita doporu¢enych kandidata klientovi ukaze, jak je
recruitment konzultant UspésSny nebo neuspésny. Na zakladé téchto ukazatell se pak
spole¢nost rozhodne, zda ma zajem o daldi dlouhodobéjsi spolupraci. PFi vybéru
personalni agentury je pro spole¢nosti stéZejni kvalita sluzby, coz je rychlost

doporuceni kandidatl, ktefi zcela odpovidaji zadanym pozadavkim.

1.5 Efektivni spoluprace s personalni agenturou

Ziskani téch nejvétSich odbornikG na trhu, muze pozitivné ovlivnit obchodni
vysledky spolecnosti. Efektivni spoluprace s recruitment konzultantem jako partnerem,
muze pfinést do spolecnosti ty nejlepSi talenty na trhu. Pro praci HR konzultanta
v personalni agentufe je nesmirné dulezity popis zadani obsazovaného pracovniho
mista. Cim detailn&j$i a pfesné&jsi popis recruitment konzultant od personalisty obdrzi,
tim je vétSi pravdépodobnost rychlého obsazeni pracovniho mista tim pravym

kandidatem. Efektivni pfistup ke spolupraci s personalni agenturou je stat se partnery.

Personalni feditelé, HR manazefi spole¢nosti jsou velmi asové zaneprazdnéni,
vétSinou ne kazdy poskytne detailni informace k obsazovanym pracovnim pozicim
a presné pozadavky na hledané kandidaty. V takovém pfipadé je na recruitment

konzultantovi, aby si dokazal vSechny informace co nejdfive zajistit.
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Ve velkych mezinarodnich personalnich agenturach pusobi vétSinou velky
poCet recruitment konzultantld. Recruitment konzultanti vétSinou maji svou oblast
specializace. Specializace konzultanta se zpravidla odviji od jeho vzdélani, nebo jeho
pfedchozi pracovni zkuSenosti. V menSich personalnich agenturach nebo
v personalnich agenturach, kde pusobi menSi pocet recruitment konzultantl, je velka
pravdépodobnost, Ze recruitment konzultant ma zkuSenosti byt partnerem pro klienty
z riznych obord podnikani. Takovy recruitment konzultant ma SirS§i znalosti a je

schopen se velmi rychle zorientovat v oboru, ve kterém novy klient plsobi.

1.6 Proces recruitmentu v personalni agenture

Na obrazku &. 3 je popsan proces recruitmentu v personalni agentufe. Uz pfi
vytvareni nabidky, licitovani smlouvy je zadouci zajistit vtéto fazi vyhledavani
a oslovovani potencialnich kandidatd. Je zde v§ak vzdy jista mira rizika, ze k uzavieni
kontraktu nedojde, recruitment konzultant by mél byt schopen miru rizika spravné

posoudit.
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1. Akvizice nového klienta

2. Dohodnuti podminek spoluprace

3. Identifikace potreb klienta

4. Vytvofeni nabidky a smlouvy

5. Vyhledavani a oslovovani potencialnich kandidat(

6. Dle potfeby inzerce na rliznych portalech prace, socialnich sitich

7. Osobni pohovory s vybranymi kandidaty, testovani

8. Tvorba zavérecnych zprav pro klienta, doporu€eni nejvhodnéjsich

kandidatu

9. Provéfeni referenci, tzv. pre-employment

10. Domlouvani setkani kandidata s klientem ( zpravidla 1 — 4 kola
vvbérového Fizeni u klienta)

Poradenstvi kandidatovi a klientovi po dobu celého procesu

Obrazek 1: Proces recruitmentu v personalni agenture
Zdroj: vlastni zpracovani
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2 OUTSOURCING A JEHO PODSTATA

Outsourcing (Outside Resource Using) v doslovném prekladu znamena
pouzivani vnéjSich zdrojlii a predstavuje rozhodovani mezi dvéma strategiemi ,délej
nebo nakup®. Slovo ,outsourcing® Ize také chapat jako sloZeninu nikoliv tfi, ale dvou
¢asti — out a sourcing.

PFi outsourcingu se tedy jedna o pfemisténi (pfevedeni, vytésnéni) jedné nebo
vice aktivit, které doposud organizace realizovala vyhradné ve vlastni rezii, na externi

organizaci, od které vysledky téchto aktivit (vyrobky a sluzby) nakupuje.

Outsourcovat se muze €ast vyrobniho procesu, cely vyrobni proces, stavebni
¢innost, podplrné ¢innosti, personalistické sluzby (sluzby souvisejici se zaméstnanim)
nebo jiné &innosti. Zadavatel a dodavatel se mohou nachazet na stejném i rizném
ekonomickém uzemi. Ve vyrobé poskytuje zadavatel dodavateli technické zadani
Cinnosti, ktera ma byt provedena na vstupnim materialu. Tento material (ve formé

suroviny nebo polotovaru) mize a nemusi byt poskytovan (vlastnén) zadavatelem. *

Mezi soulasné trendy moderniho managementu podniku patfi vyuzivani
takovych metod Fizeni, které se orientuji na maximalni pruznost organizace pfi
sou€asné minimalizaci plytvani ¢asem a zdroji. V této souvislosti hovofime o tzv. Lean
Managementu neboli managementu ,Stihlé* organizace, popf. také ,zeStihlovani®.
Z rozhodnuti vrcholového managementu se spole€nost zbavuje téch aktivit, které firmu
neumérné zatézuji a nepfidavaji vyraznéjsi pfidanou hodnotu kone¢nym vyrobkim
(sluzbam), a tedy ani zakaznikim firmy. | vtomto pfipadé ma outsourcing svoji
nezastupitelnou roli, resp. je soucasti zminéného stylu fizeni. Outsourcing je tak

jednim z vychodisek pro snizovani nakladd a hledani uspor.®

* DVORACEK, J. Outsourcing a offshoring podnikatelskych &innosti, 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2010,
s.1,2,3. ISBN 978-80-7400-010-2.

®> DVORACEK, J. Outsourcing a offshoring podnikatelskych &innosti, 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s.15.
ISBN 978-80-7400-01.
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5. Cinnosti okrajové,
nedullezité

4. Cinnosti postradatelné

/_\ .

-

3. Cinnosti podptirné
,/___\‘
2. Cinnosti hlavni,
stéZejni

1. Cinnosti
Spickové

Obrazek 2: Prehled podnikovych Cinnosti
Zdroj: Dvoracek, str. 15

Na obrazku 2 mizeme vidét pfehled podnikovych &innosti. Se zvySujicim se
moznost substituce podnikovych ¢&innosti je u podnikovych cinnosti SpiCkovych.
Naopak nejvysSi moznost substituce podnikovych ¢innosti je u podnikovych &innosti
okrajovych, nedulezitych.

Podle Dvoracka existuji tfi zakladni limity omezujici outsourcing jakékoli ginnosti. °

1. naklady - pokud je outsourcing nakladné&jSi nez vlastni vnitropodnikova realizace
daného procesu, je outsourcing samoziejmé nevhodny. Bohuzel tuto skute€nost neni
Casto jednoduché odhalit. PFi€ina je pfedevsim v mnoha skrytych nakladech spojenych

s outsourcingem, jakymi jsou napf. kontrola kvality, transak&ni naklady apod.

® DVORACEK, J. Outsourcing a offshoring podnikatelskych &innosti, 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s.21.
ISBN 978-80-7400-010-2.
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2. ztrata kontroly - kazda organizace si pfeje, aby jeji zaméstnanci nesledovali pouze
cile stanovené pro dany proces, nybrz cile spoleéné pro celou organizaci. Totéz se
oCekava od poskytovatele outsourcingu. Pokud ten neni ochoten tuto filosofii pfijmout,

je vhodné poohlédnout se po jiném zdroji, v€. MozZnosti realizace vlastnimi silami.

3. smluvni omezeni - samoziejmé& neni mozné najem sluzby, u které jsme smluvné
vazani naSimi zakazniky, Zze bude poskytovana vyhradné v nasi rezii. Je proto nutné
provéfit vSechny smluvni vztahy s klienty se specialnim dirazem na pravé uvedenou

skuteénost.

2.1 Davody outsourcingu
Podle Dvoraéka divody outsourcingu Ize rozdélit na:’

- Ekonomické — zaméfené na uUsporu nakladl, otazkou vSak je, zda jsme
skute€né schopni postihnout vdechny naklady,

- Strategické — ne feSeni aktualnich problémd souvisejicich s pfipadnym
odvracenim hrozici krize, ale ur€eni sméru rozvoje vlastni firmy a vykonavani
jejich Cinnosti s méné vlastnimi zdroji.

Naklady jsou spiSe nez duvodem k outsourcingu jeho nejdllezitéjSim

rozhodovacim nebo hodnoticim faktorem.®

Davody outsourcingu v prehledu:®
1. Davody organizalni
- zaméfeni organizace na hlavni ¢innosti,

- zvySeni pruznosti,

® DVORACEK, J. Outsourcing a offshoring podnikatelskych &innosti, 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s.21.
ISBN 978-80-7400-010-2.

" DVORACEK, J. Outsourcing a offshoring podnikatelskych &innosti, 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s.27.
ISBN 978-80-7400-010-2.

8La(:ity, M.C., Hirschhem, R. Information Systems Outsourcing. Myths, Metaphors and Realities.
Chichester: John Wiley Sons,1995.

Greaver, M.F.A Structured Approach to Outsourcing Decisions and Initiatives. Journal of Strategic

Qutsourcing, 1999.
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- podpora zmén, restrukturalizace a transformace organizace,

- zvySeni hodnoty vyrobku a sluzeb, spokojenosti zakaznikd, trzni hodnoty organizace.

2. Davody procesni

- zlepSeni provozni vykonnosti,

- ziskani znalosti, dovednosti a technologii, které by jinak organizace neméla
k dispozici,

- zZlepSeni managementu a fizeni,

- ziskani novych inovativnich napadd,

- ZlepSeni davéryhodnosti a image, pokud se spolupracuje s pfednimi spoleénostmi.

3. Davody finanéni

- snizeni investic do stalych aktiv, technologii a uvolnéni téchto prostfedkl pro jiné
ucely,

- pozitivni vliv na finanéni situaci — placeni outsourcingu probiha Castéji v menSich
Castkach namisto jednorazové investice,

- ziskani hotovosti prodejem majetku dodavateli.

4. DUvody vynosové

- ziskani pfistupu k novému trhu a novym obchodnim pfilezitostem prostfednictvim
obchodni sité dodavatele,

- zrychlenim expanze vyuzitim kapacity, procesu a systému vyvinutych dodavatelem,

- zvySeni trzeb z produkéni kapacity v dobé, kdy by tato expanze nemohla byt
financovana,

- komeréni vyuziti jiz existujicich schopnosti.

5. Davody nakladové
- lepSi kontrola nad naklady,
- snizeni nakladu v dusledku lepSiho vykonu a lepSi nakladové struktury partnera,

- snizeni fixnich nakladu jejich pfesunem do nakladu variabilnich.

6. Dlvody zaméstnanecké

- poskytnuti vétSi moznosti kariérniho ristu zaméstnancum,

° Greaver, M.F.A Structured Approach to Outsourcing Decisions and Initiatives. Journal of Strategic
Outsourcing, 1999.
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- zvy8eni nasazeni a energie v oblasti vedlejSich Cinnosti,
- snizeni po¢tu zaméstnancu,
- poskytovatel garantuje personalni kontinuitu (vyménu zaméstnancl v pfipadé

odchodu, nemoci, atd.).
7. DalSi davody

- sdileni rizik.

Inovace (3%)

Uspora kapitalu (3%), zlepSeni
kvality (3%), zvySeni rychlosti
procesl, trzeb (4%)

Pristup k dovednostem poskytovatele (9%),
variabilni nakladova struktura (12%), lepSi
zaméfeni na svuj zakladni pfedmét podnikani
(17%)

Snizeni nakladud (49%)

Obrazek 3: Hierarchie cilti spole¢nosti pfi outsourcingu
Zdroj: Dvoracek, str. 28

Jednim z hlavnich ddvodd pro outsourcing je snaha managementu hledat
uspory, a tedy snizovat naklady. Prizkum vedeny spolecnosti International Association
of Outsourcing Professionals (IAOP) tuto skute¢nost potvrdil. Celych 49% respondentd
se uchylilo k vytésnéni nékterych svych procesu pravé s cilem snizit naklady. Zarover

v8ak existuji i jiné motivy pro outsourcing, jak znazortiuje obrazek 4.'°

® Greaver, M.F.A Structured Approach to Outsourcing Decisions and Initiatives. Journal of Strategic
Outsourcing, 1999.
9)AOP-Prezentace z Outsourcing World Summit 2004, http://www.outsourcingprofessional.org/firmbuilder.

19



PFi rozhodovani o tom, zda restrukturalizovat firmu pomoci outsourcingu hraji

objektivné roli pfedevsim tato kritéria volby:'*

nedostatek pracovnikl pro danou ¢innost = outsourcing

neni soucasti kliCovych schopnosti firmy (core competencies) = outsourcing
- trvale nevyuziti zaméstnanci v této Cinnosti = outsourcing

- nakladna vyroba okrajového vstupu = outsourcing

- docasné nevyuziti zaméstnanci, vyrobni linka = insourcing

- nespolehlivy, drazi dodavatelé - insourcing

Insourcing je Cinnost opacna, pfi niz se externi dodavky nahrazuji vlastni

produkci.*?

2.2 Proces outsourcingu

Cely proces outsourcingu je zna¢né slozity, obsahuje velké mnozstvi analyz
a procesl. Na obrazku 5 muizeme vidét velmi zjednoduSeny Zivotni cyklus

outsourcingu.

1. Rozhodnuti 2. Hodnoceni 4, UvesEnfi als 5. Vyuzivani a

(o] a vybér
outsourcingu partnera

hodnoceni

Zivota efektivnosti

Obréazek 4: Zivotni cyklus outsourcingu
Zdroj: Dvoracek, str. 36

Cely proces outsourcingu podléha prvotnimu rozhodnuti vrcholového

managementu.*®

" STYBLO, J. Outsourcing a outplacement. Praha: ASPI, a.s., 2005, s.15. ISBN 80-7357-094-7.

12 STYBLO, J. Outsourcing a outplacement. Praha: ASPI, a.s., 2005, s.16. ISBN 80-7357-094-7.

13 DVORACEK, J. Outsourcing a offshoring podnikatelskych &innosti, 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s.36.
ISBN 978-80-7400-010-2.
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2.3 Vyhody outsoursingu

Podle Dvoracka outsourcing je vhodny pro opakované, rutinni ¢innosti, u

kterych je mozné pouzivat jasné a méfitelné klicové parametry.*

Vyhody outsourcingu:

dikladnéj$i zaméreni na hlavni ¢innost

pristup ke svétové urovni sluzeb

nové technologie bez vedlejSich nakladu

rychlej$i nastup novych technologii

odpada zodpovédnost za oblast a za jeji fizeni

rozlozeni nakladu (plateb za sluzby)

redukce investic, podnikové investice se zaméfuji na jadro podnikani
sdileni rizika s poskytovatelem

pfisun penéz

Iépe se Fidi okrajové aktivity

moznost snadnéjsi fuze podniki

2.4 Nevyhody outsourcingu

Podle Dvoracka Ize nevyhody outsourcingu do jisté miry eliminovat vybérem

spolehlivého poskytovatele a sepsanim vhodné smlouvy.*®

Nevyhody outsourcingu:

nizka operabilita, nedostupnost v pozadovaném Case
ztrata kontroly nad procesem, zavislost na dodavatelich
nevratnost rozhodnuti bez vysokych nakladu

vy$8i naklady pfipadné zmény

nutnost fizeni vztahu

rizika zadavatele

rizika nizké arovné sluzby

4 DVORACEK, J. Outsourcing a offshoring podnikatelskych &innosti, 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s.31.
ISBN 978-80-7400-010-2.
* DVORACEK, J. Outsourcing a offshoring podnikatelskych &innosti, 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s.31.
ISBN 978-80-7400-010-2.
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rizika krachu poskytovatele

rizika uviznuti v zastaralé technologii

nekontrolovatelné toky vnitfnich informaci mimo podnik
ztrata internich talentt

obtiZzné kvantifikovatelné pfinosy

moznost vzniku pravnich a socialnich problémi

Podle Stybla rizika, ktera s sebou vy&lenéni pfinasi, mohou snadno prevazit

jeho pfinosy. Zamezit nebo predejit rizikim zcela nelze, ale Ize je minimalizovat

dislednym pfistupem a spravnym smluvnim zajisténim. Pravni aspekty outsourcingu

omezujici nezadouci rizika Ize shrnout do nasledujicich bodd:*

smluvni aspekty - vSe dulezité pro outsourcingovy vztah musi byt definovano
jiz vzakladnim kontraktu, smlouva o0 outsourcingu je smlouvou
nepojmenovanou, a proto musi aspekty vztahu resit detailné a upiné
bezpeCnostni aspekty — smlouva musi FeSit zamezeni uniku informaci
0 zadavateli — v praxi obtiZzné prokazatelné

pracovnépravni aspekty — maze byt problém prevzeti zaméstnancu

2.5 Trendy v outsourcingu

Prizkum vedeny firmou Brown-Wilson Group pfinesl zajimava zjisténi tykajici

se pfistupu klientll k outsourcingu. V minulosti bylo zvykem spolecnosti pfistupovat

k tzv. multioutsourcingu, tzn. vyuzivat maximalni diverzifikaci nabizenych sluzeb mezi

rizné poskytovatele dle jejich hlavniho oboru podnikani. Od tohoto trendu se ale

v sou€asné dobé upousti a firmy preferuji méné smluvnich vztahd, tj. napf. jen jednoho

az tfi partnery, ktefi nabizeji $irsi portfolio sluzeb.*’

> DVORACEK, J. Outsourcing a offshoring podnikatelskych &innosti, 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s.31.
ISBN 978-80-7400-010-2.

¥ STYBLO, J. Outsourcing a outplacement. Praha: ASPI, a.s., 2005, s.25. ISBN 80-7357-094-7.

1 Bright, B. Survey Indicates, Faster, Cheaper Outsourcing Model Is Out of Favor, Wall Street Journal
online, 15.6.2007, s. R2.
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2.6 Vybér dodavatele outsourcingu

Podle Armstronga potencialni dodavatelé sluzeb by méli byt pozadani, aby na
zakladé zadani predlozili své nabidky. Aby byl mozny vybér, méli by byt osloveni tfi az
Ctyfi dodavatelé. Nabidka by méla vyjadfovat, jak bude splnéno zadani a jaké budou
naklady. Vybér by mél brat v ivahu, do jaké miry nabidka odpovida potfebam, dale
kvalitu a povést firmy a naklady (to je dllezité hledisko, ale ne jediné — rozhoduijici je
uroven poskytovanych sluzeb). Pfed vypracovanim a schvalenim smlouvy by mély byt
jesté ziskany potrebné reference. Smlouva by méla naprosto jasné a jednoznacéné
vymezit sluzby, naklady a zplisob, jakym je mozné smlouvu ukongit.*®

Cena by neméla byt hlavnim kritériem pfi vybéru dodavatele outsourcingu.
Dulezitym ukazatelem pfi porovnavani nabidek dodavatelt je také garance doby
zavedeni napravnych opatfeni, souhlas s pfevzetim rizik za poskytovanou kvalitu
sluzby.

Praxe doporu€uje moznost ,zkuSebniho provozu®. Ten vyZaduje peclivé
sledovani a vyhodnocovani vzajemné spoluprace. Toto obdobi by mélo byt také
smluvné podchyceno. Jeho posouzeni by mélo byt zakladnim méfitkem pro
zhodnoceni, zda-li rozhodnuti firmy o volbé& partnera pro outsourcing bylo spravné

a opodstatnéné.™

PFi vybéru dodavatele outsourcingu mohou existovat ponékud odliSné pfistupy,
a to podle toho, zda s partnerem nade organizace jiz urcitou spolupraci v minulosti

navazala, nebo se jedna o partnera neznamého.?

U partnera je dulezité:
- reference
- velikost
- certifikace
- finanéni stabilita
- ochota vycClenit zdroje na outsourcované aktivity

- souhlas s vazbou finanénich nahrad ve vazbé na poskytovanou kvalitu

18ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 72. ISBN 978-80-247-1407-3.
¥STYBLO, J. Outsourcing a outplacement. Praha: ASPI, a.s., 2005, s.27. ISBN 80-7357-094-7.
2DVORACEK, J. Outsourcing a offshoring podnikatelskych innosti, 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s.37.
ISBN 978-80-7400-010-2.
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2.7 Smlouva, smluvni podminky

Obsah smlouvy neni pfedem dan, jeji struktura neni zavazna, ani pfedepsana,
ani pravné vymanhatelna.?*

Pro nejlepsi mozné podminky dosazitelné pro outsourcing dané sluzby je
vhodné oslovit spole€nosti, které se umistily na dvou pfednich mistech v tendru.
Smlouva by méla predvidat budouci problémy, tj. méla by byt dynamicka. K zakladnim
pozadavkim na smlouvu patfi:??

- presna specifikace pfedmétu smlouvy,

- cena - pokud bude dohodnuta pevna, je nutné uveést prfesny vycet plnéni,
- oSetreni rizik - inflaéni a mé&nova ochrana, ochrana osobnich dat,

- odpovédnost za vady a Skody,

- zpUsob vyporadani pfi ukonceni spoluprace.

2.8 Outsourcing personalnich €innosti

V souCasné dobé se HR Manazefi spoleCnosti zaméfuji cilené na kliové
aktivity HR, okrajové aktivity fedi napfiklad outsourcingem. Spole€nosti vyuzivaji
outsourcing personalnich sluzeb a snizuji tak naklady na stale se zvySujici provoz

personalnich utvara.

Outsourcing je pfevedeni &asti opakovanych pravidelnych vedlejSich &innosti
mimo firmu (uvnitf firmy do specializovanych Gtvarl) a soustfedéni se na vlastni
podnikatelské aktivity. Zasahuje-li vyClefiovana ¢innost do hlavni aktivity (core
business) a najimaji-li se lidé pro ni doCasné, nejedna se o outsourcing, nybrz o tzv.

temporary help (doslova do¢asnou, ptechodnou, provizorni vypomoc).?

L STYBLO, J. Outsourcing a outplacement. Praha: ASPI, a.s., 2005, s.23. ISBN 80-7357-094-7.

22 DVORACEK, J. Outsourcing a offshoring podnikatelskych &innosti, 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s.38.
ISBN 978-80-7400-010-2.

# STYBLO, J. Outsourcing a outplacement. Praha: ASPI, a.s., 2005, s.17. ISBN 80-7357-094-7.
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Hlavnim divodem pro outsourcing personalnich €innosti je snizeni nakladd na
provoz persondlnich utvarl, soustfedéni se na kliovou ¢innost spolecnosti
dosahnout tak zvySeni konkurenceschopnosti spole¢nosti. HR Manazefi a dalSi kliCovi
HR aktivity. Neni Zzadouci, aby strategické HR aktivity byly outsourcovany, mohlo by
totiz dojit ke ztraté duvérnych informaci. Jaké persondlni €innosti bude spole¢nost
outsourcovat zavisi do zna¢né miry na strategii organizace. MuzZe se jednat o jednu
¢innost, nebo tzv. ,full service® coz znamena pfevzeti celého rozsahu c¢&innosti

personalniho oddéleni.

NejvysSimi riziky neuspéchu je zatizeno vyc€lenéni ¢innosti, které je provedeno
samostatné bez kontextu strategického ramce organizace. Urcujici je strategicka a
finanéni restrukturalizace, ktera mlaze vzniknout jako pozadavek na zménu struktury
aktiv. Pfikladem je koncentrace na hlavni vyrobu. Tato Casta strategicka orientace
znamena témeér s jistotou vyc€lenéni maximalniho rozsahu personalnich c&innosti.
Smyslem je intenzivni redukce rezijnich nevyrobnich naklad(l, které spotfebovava
organizace stabilné za kazdych okolnosti. VyClenénim se ziskda mozZnost pruzné
regulace skuteénych nakladi, naptiklad pfi sezénnich vykyvech poétu pracovniki.?*

HR manazefi spoleCnosti se zabyvaji pfedevSim kliCovymi aktivitami HR,
okrajové HR aktivity €asto feSi outsourcingem. Outsourcing personalnich sluzeb

spole¢nosti vyuzivaji, aby tak snizily naklady na provoz personalnich utvar(.

2 STYBLO, J. Outsourcing a outplacement. Praha: ASPI, a.s., 2005, s.19. ISBN 80-7357-094-7.
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EMPIRICKA CAST

3 ANALYZA VYUZIVANI RECRUITMENTU A OUTSOURCINGU
PERSONALNICH CINNOSTIi U VYBRANYCH SPOLECNOSTI
VvV CESKE REPUBLICE

Cilem analyzy bylo zjistit vyuZivani recruitmentu a outsourcingu personalnich
ginnosti u vybranych spole¢nosti v Ceské republice. Zajimalo nas, do jaké miry
spole¢nosti vyuZivaji recruitment a outsourcing personalnich innosti. Zaméili jsme se
na hlavni dlvody vyuzivani recruitmentu a outsourcingu personalnich ¢&innosti
u vybranych spole¢nosti. Zjistovali jsme, jaka nejdllezitéjsi kritéria hraji roli pfi vybéru
personalni agentury, dodavatele outsourcingu personalnich &innosti. Provéfovali jsme
spokojenost s vyuzivanim recruitmentu a outsourcingu personalnich ¢&innosti
a odhalovali jsme mozné priCiny nespokojenosti s vyuzivanim recruitmentu
a outsourcingu personalnich €innosti.

Na zakladé vysledk( analyzy jsme zhodnotili platnost hypotéz, které jsme si

stanovili.

3.1 Pfedmét vyzkumu

Pfedmétem vyzkumu bylo provéfeni vyuzivani recruitmentu a outsourcingu

personalnich &innosti u vybranych spoleénosti v Ceské republice.

3.2 Metody vyzkumu

Vyzkum byl proveden dotaznikovou metodou. Dotaznik se skladal ze 17
otazek. Dotaznik byl anonymni, provéfoval vyuzivani recruitmentu a outsourcingu
personalnich g&innosti ve spoleénostech v Ceské republice. Vyzkum byl proveden
elektronickym a telefonickym dotazovanim. Vyzkumu se zuc€astnily mezinarodni
vyrobni a mezinarodni obchodni spoleénosti v Ceské republice, které maiji podet
zaméstnanctl 101 a vice. Podle &lenéni spoleénosti v Ceské republice dle velikosti, se

tedy vyzkumu zac&astnily pouze stfedné velké a velké spole€nosti. Respondenti jsou ve
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spole¢nostech zaméstnani ve vedoucich funkcich HR, ve vrcholovém managementu

spole¢nosti. Jedna se o manazery HR, personalni feditele a feditele spoleCnosti. Pro

vyhodnoceni vyzkumu jsme pouzili matematicko-statistickou metodu a metodu

grafického vyjadfeni.

3.3 Otazky a hypotézy vyzkumu

Dotaznikovou metodou vyzkumu jsme ziskali odpovédi na otazky, které nam

oveéfili platnost nami stanovenych hypotéz vyzkumu.

Otazky vyzkumu:

kolik personalnich agentur nejCastéji spoleénosti pouzivaji,

jaké sluzby personalnich agentur firmy nejCastéji pouzivaji,

jaké jsou nejcastéjSi duvody vyuzivani sluzby recruitment,

ve kterych oborech je pro spoleCnosti nejtézSi nalézt a vybrat kvalitniho
zameéstnance,

které pracovni pozice nejCastéji firmy agentufe zadavaiji,

jaka kritéria firmy zvaZzuji pfi vybéru personalni agentury,

jakych pozitivnich vysledkl firmy dosahli vyuzivanim personalni agentury,

jaké problémy zaznamenali pfi spolupraci s personalni agenturou,

jak jsou celkové spokojeni s kvalitou personalni agentury, kterou vyuZzivaji,

jaké byly davody vyuzivani outsourcingu personalnich sluzeb,

jaké personalni €innosti firmy nejCastéji outsourcuiji,

jaka kritéria firmy nejCastéji zvazuji pfi vybéru externiho dodavatele
personalnich sluzeb,

jakych pozitivnich vysledku firmy dosahli vyuzivanim outsourcingu personalnich
¢innosti,

jak jsou celkové spokojeni s kvalitou outsourcovanych personalnich Cinnosti.
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Hypotéza €. 1: Hlavnimi divody vyuzivani sluzby recruitment u personalni agentury
pfi vybéru personalni agentury je kvalita sluzby (rychlost a zaroven kvalita
doporu€enych kandidatl) a specializace recruitment konzultanta na urcitou oblast.
Uskali spoluprace s personalni agenturou se projevi v pfipadé doporugeni kandidatd
ze strany agentury, ktefi neodpovidaji zadanym pozadavkum klienta. Problémy pfi
spolupraci s personalni agenturou nastavaji také v pfipadé Casté fluktuace recruitment

konzultantu.

Hypotéza €. 2: Hlavnimi dlvody vyuzivani outsourcingu personalnich ¢innosti je snaha
snizit naklady na provoz personalnich Utvar(, zvysit soustfedéni se na klicové Cinnosti
podniku (core business) a pfeneseni €asti rizika na externiho dodavatele. Kritériem pfi
vybéru dodavatele outsourcingu persondlnich sluzeb je kvalita sluzeb a dosavadni
obchodni vztahy. StéZejnim pfinosem outsourcingu persondlnich &innosti je snizeni

rizika, pozadovana kvalita personalnich ¢innosti a snizeni nakladu.

3.4 Vysledky vyzkumu

H 55% (101-500)
W 45% (501 a vice)
m 0% (0-100)

Graf 1: Procentualni zastoupeni spole€nosti dle jejich velikosti
Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf & 1 zobrazuje procentualni zastoupeni spolecnosti dle jejich velikosti.
Vyzkumu se zucastnilo 55% spoleCnosti o velikosti 101 — 500 zameéstnancd,
45% spole€nosti o velikosti 501 a vice zaméstnancu. Vyzkumny vzorek je tedy slozen
ze stfedné velkych a velkych spolecnosti. Vyzkumu se nezucCastnila Zzadna spolecnost
majici méné jako 100 zaméstnancu.

V3echny dotazované spole¢nosti vyuzivaji sluzeb personalni agentury. Z toho
mulzeme vyvodit, Ze vétSina stfedné velkych a velkych spole¢nosti vyuziva sluzeb

personalni agentury.

VétSina stfedné velkych a velkych spole€nosti vyuziva vétsi po€et personalnich
agentur. Spolec€nosti tak ziskaji SirSi portfolio doporu¢enych kandidatl, ze kterych
mohou selektovat ty nejlepSi uchazeCe, které si pozvou k osobnimu jednani.
Vyuzivanim vétSiho poc¢tu personalnich agentur mohou spole¢nosti dosahnout vétsi
pravdépodobnosti naleznuti nejvhodnéjSiho kandidata, a to vco mozna nejkratSim
Case.

Na grafu €. 2 vidime procentualni zastoupeni spole¢nosti podle poctu
vyuzivanych personalnich agentur. Z grafu vyplyva, Ze 73% dotazovanych spole¢nosti
vyuziva 3 a vice personalnich agentur. Dvé personalni agentury vyuzZiva 18%

dotazovanych spoleénosti a pouze 9% spole€nosti vyuziva jednu personalni agenturu.

B 73% (3 a vice agentur)
m 18% (2 agentury)
9% (1 agenturu)

Graf 2: Procentualni zastoupeni spole¢nosti podle poc¢tu personalnich agentur, které vyuzivaji

Zdroj: vlastni zpracovani

29



Kazda spole€nost vyuziva personalni agentury v jiné mife. Nékteré spolecnosti
vyuzivaji hned nékolik sluzeb personalni agentury a jiné spoleCnosti s personalni
agenturou spolupracuiji kvlli vyuzivani pouze jedné z jejich sluzeb.

Do jaké miry dotazované spoleCnosti vyuzivaji personalni agenturu, nam

ukazuje graf €. 3.

Nas vyzkumny vzorek se sklada ze stfedné velkych, velkych mezinarodnich
vyrobnich a obchodnich spole€nosti. Z toho Ize usuzovat, Ze spole¢nosti budou ve
velké mife vyuzivat sluzbu temporary help (agenturni zaméstnavani). Vysledek
vyzkumu ukazal, Zze 82% velka vétdina dotazovanych spoleCnosti vyuzZiva sluzby

temporary help.

B 91% Recruitment

M 82% Temporary help
M 50% Headhunting

H 0% Outsourcing

B 0% Try& Hire

m 0% Outplacement

0% Personalni audit

Graf 3: Procentualni vyjadfeni zastoupeni spole¢nosti, podle vyuzivani sluzeb personalni agentury

Zdroj: vlastni zpracovani

Personalni agentury jsou velmi €asto vyuzivany pro jejich sluzbu recruitment.

Z grafu €. 3 vyplyva, Zze 91% dotazovanych spole¢nosti sluzbu recruitment vyuZziva.
Vyrobni spole€nosti Casto vyuzivaji sluzbu temporary help a k tomu si pfibiraji

sluzbu recruitment jako doplfujici sluzbu pro ziskani SirSiho portfolia kandidata pro

permanent placement.
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Headhunting pouziva 50% z dotazovanych spoleénosti. Zadny z respondentt

neuved! vyuZivani sluzby outsourcing, try&hire, outplacement, nebo personalni audit.

B 100% Nedostatek kvalitnich
kandidatt

M 55% Neschopnost dlouhodobé
zabezpecit obsazeni specializované

pozice
45% Uspora Casu

m 18% Project "confidential"

m 0% Uspora financi

Graf 4: Procentualni vyjadfeni ddvodud vyuzivani sluzby recruitment

Zdroj: vlastni zpracovani

Spole€nosti maji rizné duvody, pro¢ vyuzivaji sluzbu recruitment. Odpovéd na
otazku jaké jsou nejCast&jSi duvody firem pro vyuzivani sluzby recruitment nam

ukazuje graf €. 4.

VSechny dotazované spoleCnosti odpovédély, Zze divodem vyuzivani sluzby
recruitment je nedostatek kvalitnich kandidatd. Tim se nam potvrzuje z teoretické Casti
prace. Tvrzeni uvadi, Ze je na Ceském trhu prace kvalitnich kvalifikovanych kandidatd
nedostatek. A spole¢nosti jsou pfi vybéru kandidatd narocné.

Pro 55% dotazovanych spole€nosti je divodem vyuzivani sluzby recruitment
neschopnost dlouhodobé& zabezpeéit obsazeni specializované pozice. Usporu &asu

jako duvod vyuzivani sluzby recruitment uvedlo 45% respondenta.

Spole€nosti  vyuzivaji sluzby recruitment v pfipadé potieby nahrazeni

zaméstnance, ktery stale svou praci ve spolecnosti vykonava. Personalni agentura
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provede disktrétni vyhledavani a doporuéi vhodné kandidaty bez toho, aby se
prozradilo jméno klienta. Diskrétni vyhledavani tzv. project ,confidential“ je divodem

vyuzivani sluzby recruitment pro 18% respondentu.

W 64% Specialisté

W 64% Technické pozice
M 45% Obchodni pozice
m 9% Ridici pozice

m 9% Délnické pozice

B 0% Administrativni pozice

Graf 5: Procentualni zastoupeni nejobtiznéji obsazovanych pozic

Zdroj: vlastni zpracovani

Nedostatek kvalifikovanych pracovniki ve vyrobnich spolenostech je znaény.
Vyrobni spole¢nosti maji velké problémy s obsazovanim pozic v oblasti svafovani,

obrabéni, aj. Navzdory vysoké nezaméstnanosti, kvalifikovanych délnikl je nedostatek.

Prizkumu se zuc€astnily vyrobni a obchodni spole¢nosti. Procentualni
vyjadfeni nejobtiznéji obsazovanych pracovnich pozic pro dotazované spoleénosti je
znazornén na grafu €. 5. Pro 64% respondentu je nejhorSi obsadit pozice specialistd,

64% ma problémy s obsazenim technickych pozic.

Obchodni zastupce je pozice, ktera se stale drzi na prednich pfi¢kach nejhure

obsazovanych pozic v Ceské republice. Najit schopné kvalitni uchazede je stale

32



naro¢néjSi. Z prizkumu vyplyva, ze pro 45% dotazovanych spole¢nosti je obsazeni
obchodnich pozic nejobtiznéjsi.

Pro 9% respondentu je nejobtiznéjsi ziskani fidicich pozic a stejné tak pro 9%
dotazovanych spole¢nosti je nejobtiznéjSi obsazeni kvalifikovanych délnickych pozic.

Z grafu dale vyplyva, ze zadna z dotazovanych spole¢nosti nema problémy

s obsazenim administrativnich pozic.

Na grafu €. 6 je zobrazeno procentualni vyjadfeni nejCastéji zadavanych
pracovnich pozic personalni agentufe. Z grafu mizeme vidét, ze 55% respondentu
uvedlo, Ze personalni agentufe zadavaji pouze takové pozice, které se jim dlouhodobé

nedari obsadit.

BéZzné se stava, ze spole€nosti hledané odborniky nemohou najit cely rok i
delSi dobu. Neobsazenim kliové pracovni pozice, tak muze firma pfichazet o zna¢né
finance. V takovém pfipadé neni neobvyklé, Ze se spoleCnost obrati na personalni

agenturu i pfesto, Ze jinak sluzeb personalni agentury nevyuziva.

B 55% Pouze takové pozice,
které se nam dlouhodobé
nedafi obsadit

W 36% VsSechny pozice aktualné
ve spolecnosti obsazované

W 9% Specialisty
W 9% Kvalifikované délnické
pozice

B 9% Project "confidential"

m 0% Vrcholové a fidici pozice

Graf 6: Procentualni vyjadfeni nej¢astéji zadavanych pracovnich pozic persondlni agentufe

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu €. 6 dale vyplyva, Zze 36% respondentl zadava personalni agentufe
vSechny pozice aktualné ve spolecnosti obsazované, 9% zadava personalni agenture
pouze specialisty, 9% pouze kvalifikované délnické pozice, 9% pouze project
Lconfidential®.

Zadna zdotazovanych spolednosti neuvedla, Ze by personalni agentufe

zadavala pouze pozice vrcholové a Fidici.

M 100% Kvalita sluzby

B 55% Dosavadni obchodni
vztahy

m 36% Specializace
recruitment konzultanta na

urcitou klientelu
W 18% Reference

m 0% Certifikace (ISO, aj.)

0% Know-how,
mezinarodni zkusenosti

Graf 7: Procentudlni vyjadreni kritérii pfi vybéru personalni agentury

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 7 nam ukazuje, Ze pro v8echny dotazované spolecnosti je kritériem pfi
vybéru personalni agentury kvalita sluzby. Potvrzuje se nam tak tvrzeni z teoretické
Casti prace, Ze je pro spolecnosti pfi vybéru personalni agentury dilezitym kritériem

kvalita nabizené sluzby.

VétSina respondentl 55% udava, Ze pfi vybéru personalni agentury jsou pro né
dalezitym kritériem dosavadni obchodni vztahy, 36% respondentd odpovédélo, Ze je
pro né rozhodujicim kritériem pfi vybéru personalni agentury specializace recruitment

konzultanta na urditou klientelu.
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cena sluzeb je zasadnim kritériem pfi vybéru personalni agentury pro 18%

dotazovanych spole¢nosti.

Z grafu €. 7 dale vyplyva, Zze nikdo z dotazovanych neodpovédél, Ze jsou pro
néj dulezitym kritériem pfi vybéru personalni agentury mezinarodni zkusenosti. Dale

nikdo z dotazovanych neuvedl jako kritérium pfi vybéru certifikace personalni agentury.

V grafu €. 8 se zabyvame otazkou, jakych pozitivnich vysledka bylo ve

spole¢nostech dosazeno vyuzivanim sluzby recruitment.

M 100% Rychlost a zaroven
kvalita doporucenych
kandidatud

m 82% Uspora ¢asu

9% Sluzba recruitment sita
spolec¢nosti na miru

H 0% Zvyseni
konkurenceschopnosti
spolec¢nosti

m 0% Uspora penéz

Graf 8: Procentualni vyjadfeni dosazenych pozitivnich vysledkd vyuzivanim sluzby recruitment

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak muzeme vidét zgrafu, vSechny dotazované spole¢nosti uvedly, zZe
nejvétSim pfinosem pro né je rychlost a zaroven kvalita doporuéovanych kandidata,
82% respondentl uvadi, ze jim vyuzivani sluzby recruitment pfineslo usporu ¢asu, 9%
udava, ze diky sluzbé recruitment oslovili ty nejhodnéjsi kandidaty, ziskali sluzbu

recruitment Sitou na miru.
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Z grafu dale vyplyva, Ze zvySeni konkurenceschopnosti ani Usporu penéz

dotazované spolecnosti nezaznamenaly.

MozZna uskali, se kterymi se dotazované spoleCnosti setkaly pfi spolupraci

s personalni agenturou, nam popisuje graf €. 9.

B 55% Doporuceni kandidati
neodpovidali zadanym
poZzadavkdm a specifikacim

W 45% Zadné problémy jsme
nezaznamenaly

m 18% Casta fluktuace
recruitment konzultantl

B 0% Nepodavani pribéznych
informaci o stavu a Uspésnosti
vyhledavani

B 0% Neschopnost pomoci s
vytvorenim specifikace
pracovniho mista, mzdovym
ohodnocenim

Graf 9: Procentualni vyjadfeni uskali pfi spolupraci s personalni agenturou

Zdroj: vlastni zpracovani

Doporu¢eni kandidati neodpovidali zadanym pozadavkim a specifikacim,
stimto problémem se setkalo 55% dotazovanych spole¢nosti, 45% spole€nosti

odpovédélo, ze nezaznamenaly zadné problémy pfi spolupraci s personalni agenturou.
Casta fluktuace recruitment konzultantd ma velmi negativni vliv na kvalitu

sluzby, 18% respondentd ma negativni zkuSenost s Castou fluktuaci recruitment

konzultantd.
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Zadna zdotazovanych spoleénosti nezaznamenala vétsi problém
s nepodavanim pribéznych informaci o stavu a uUspéSnosti vyhledavani vhodnych
kandidatd, dale nam prlizkum ukazal, Ze ani jedna z dotazovanych spolecnosti se

nesetkala s problémem neschopnosti pomoci vytvofit specifikaci pracovniho mista.

Respondenti méli moznost v dotazniku uvést jiny subjektivni duvod, ktery
zaznamenali pfi spolupraci s personalni agenturou. Pouze jedna spoleCnost této
moznosti vyuzila. Dotazovana firma uvedla, ze se setkala s problémem pfipravenosti
doporuc¢enych kandidati na pohovor, doporu¢eni kandidati nebyli dostatec¢né

informovani o pracovni pozici ani o spole¢nosti.

DalSim problémem, se kterym se dana spole¢nost setkala, bylo uvadéni mzdy
v inzeratech personalni agentury, a to aniz by se na tom s klientem personalni
agentura pfedem domluvila. Dale dotazovana spole¢nost nebyla spokojena
s referencni zpravou, kterou ke kandidatim agentura zasilala. Referen¢ni zprava byla

neuplnd, informace ke kandidatim byly nicnefikajici.

m 45% Spokojeny

M 27% Zcela spokojeny

M 27% Spise spokojeny nez
nespokojeny

W 0% Spise nespokojeny nez
spokojeny

m 0% Nespokojeny

Graf 10: Procentualni zastoupeni spokojenosti spole¢nosti s vyuzivanim sluzby recruitment
Zdroj: vlastni zpracovani
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V grafu ¢. 10 se zabyvame procentualnim vyjadfenim celkové spokojenosti
s vyuzivanim sluzby recruitment. Prizkum ukazal, Zze 45% respondentu je se sluzbou
recruitment  spokojenych, 27% respondentll uvedlo, Ze jsou zcela spokojeni
s vyuzivanim sluzby recruitment a 27% respondentl odpovédélo, Ze jsou spiSe

spokojeni nez nespokojeni.

Déale jsme se v naSem prlzkumu zabyvali vyuzivanim outsourcingu
personalnich ¢&innosti. Otazkou ¢&. 11 vnaSem dotazniku jsme provéfovali, zda
respondenti vyuzivaji outsourcing personalnich &innosti, zda ho planuji vyuzivat

v budoucnu, nebo outsourcing personalnich €innosti vyuzivat neplanuji viibec.

B 64% Vyuzivame
B 27% Nepldnujeme vyuzivat

M 9% Planujeme vyuZzivat

Graf 11: Procentualni zastoupeni spole¢nosti podle vyuzivani outsourcingu personalnich innosti

Zdroj: vlastni zpracovani

Prizkum ukézal, Zze 64% dotazovanych spole¢nosti vyuziva outsourcing
personalnich Cinnosti, 27% respondentd uvedlo, Ze vyuZivat outsourcing personalnich
¢innosti v budoucnu neplanuje. Outsourcing personalnich ¢innosti planuje vyuzivat 9%

dotazovanych spole€nosti.
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W 45% ZvysSeni soustiedéni se na
hlavni ¢innosti podniku (core
business)

B 18% Preneseni ¢asti rizika na
externiho dodavatele

1 18% Mit pristup k dalSim
personalnim feSenim pro rdzné
situace

W 9% SniZeni ndkladl na stale se
zvysujici provoz personalnich
utvard

B 9% Nedostatek kvalifikovanych
zaméstnancl

Graf 12: Procentualni zastoupeni preferenci davodd vyuzivani outsourcingu personalnich sluzeb

Zdroj: vlastni zpracovani

Divody vyuzivani outsourcingu personalnich ¢innosti mohou byt rizné. Na
grafu €. 12 muzeme vidét procentualni vyjadfeni preferenci duvodd vyuzivani

outsourcingu personalnich sluzeb.

Pro 45% oslovenych spole¢nosti byl hlavni divod pro vyuzivani outsourcingu
persondlnich ¢innosti zvySeni soustfedéni se na hlavni Cinnosti podniku (core
business). Potvrdilo se nam tak tvrzeni z teoretické Casti prace, ze stéZejnim dlivodem
pro vyuzivani outsourcingu je zaméreni se spole¢nosti na kliCové ¢innosti podniku.

Osmnact procent dotazanych uvedlo, ze hlavnim divodem pro outsourcing
personalnich Cinnosti bylo pFfeneseni d&asti rizika na externiho dodavatele,
18% respondentd odpovédélo, Ze dlivodem pro outsourcing personalnich ¢innosti bylo

mit pFistup k dalSim personalnim fesSenim pro rlizné situace.
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Dale z grafu vyplyva, Ze pro 9% je dlvodem pro outsourcing personalnich
¢innosti snizeni nakladd na stale se zvysujici provoz personalnich utvar(, devét
procent respondentl odpovédélo, Ze je hlavnim duvodem nedostatek kvalifikovanych

zaméstnancu.

Na grafu & 13 je zobrazeno procentudlni vyjadfeni druh( outsourcingu

personalnich ¢innosti, podle vyuzivani zastoupenych druht personalnich ¢innosti.

W 64% Zpracovani mezd

M 36% Recruitment

m 18% Vstupni a specidlni
Skoleni a nékteré formy
dalsiho vzdélavani

B 0% Poskytovani a zpracovani
HR informaci

B 0% Hodnoceni vykonnosti a
zaméstnanecké sluzby

m 0% Uplné pFevzeti celého
rozsahu persondlniho Fizeni

Graf 13: Procentudlni vyjadfeni druhd persondlnich €innosti, dle vyuzivani

Zdroj: vlastni zpracovani

NejCastéjSi druh outsourcovanych personalnich €innosti je zpracovani mezd
a mzdové agendy. Velkou vyhodou takového feSeni je zabezpeceni citlivych dat.
Z naSeho pruzkumu vyplyva, ze 64% dotazovanych spolecnosti vyuziva outsourcing
pro zpracovani mezd. Tricet Sest procent respondentl uvedlo, Ze recruitment ve
spoleCnosti zabezpecluje externi dodavatel. Osmnact procent spole¢nosti odpovédélo,
Ze vyuzivaji externiho dodavatele pro vstupni a specialni Skoleni a nékteré formy

dalSiho vzdélavani.
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Zadna z dotazovanych spoleénosti nevyuziva outsourcing hodnoceni vykonnosti
a outsourcing zaméstnaneckych sluzeb.

Nikdo zrespondentd nevyuziva ,full service® personalnich c¢innosti, tedy
outsourcing celého rozsahu personalnich &innosti. Timto se nam potvrdilo tvrzeni
z praktické Casti této prace, Ze neni Zadouci, aby byly strategické HR aktivity

outsourcovany, a to napfiklad kvuli mozné ztraté divérnych informaci.

W 64% Kvalita sluzeb

vy

m 27% Souhlas s vazbou
finanénich nahrad ve vazbé

na poskytovanou kvalitu
W 27% Dosavadni obchodni

vztahy

m 0% Know-how, mezinarodni
zkusenosti

m 0% Reference

0% Certifikace (1SO,..)

Graf 14: Procentualni vyjadfeni kritérii pfi vybéru dodavatele outsourcingu personalnich sluzeb

Zdroj: vlastni zpracovani

Spole€nosti  zvazuji razna kritéria pfi vybéru dodavatele outsourcingu
personalnich sluzeb. Na grafu ¢. 14 se zabyvame procentualnim vyjadfenim kritérii pfi
vybéru dodavatele outsourcingu personalnich sluzeb. Pro 64% dotazovanych
spole¢nosti je dulezitym kritériem pfi vybéru dodavatele kvalita sluzeb.

Dvacet sedm procent respondentt uvedlo, Ze kritériem pfi vybéru dodavatele je
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poskytovanou kvalitu. U 27% respondentl pfevlada nazor, Ze jsou pro né dalezitym

kritériem také dosavadni obchodni vztahy.

Graf €. 15 nam vyjadfuje vysledky vyuzivani outsourcingu personalnich ¢innosti.

Pro 73% dotazovanych spoleCnosti je hlavnim dosazenym pozitivnim
vysledkem sniZeni rizika, pro 36% dotazanych je to dosaZeni pozadované kvality
personalnich &innosti. Z odpovédi 27% respondentl vyplyva, Zze u nich bylo dosazeno

pozitivniho vysledku ve snizeni nakladu.

W 73% SniZeni rizika
W 36% Pozadovana kvalita
personalnich ¢innosti

1 27% Snizeni nakladt

B 0% Zvyseni zisku

Graf 15: Procentudlni vyjadfeni dosaZenych pozitivnich vysledka vyuzivanim outsourcingu personalnich
cinnosti

Zdroj: vlastni zpracovani

Zadny zrespondentl neodpov&dél, Ze by zvySeni zisku bylo vysledkem

vyuZzivani outsourcingu personalnich €innosti.
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m55% Spokojeny

W 9% Zcela spokojeny

9% Spise spokojeny nez
nespokojeny

B 0% Spise nespokojeny nez
spokojeny

B 0% Nespokojeny

Graf 16: Procentualni vyjadfeni spokojenosti s vyuzivanim outsourcingu personalnich ¢innosti

Zdroj: vlastni zpracovani

Z naSeho prizkumu vyplyva, ze 55% dotazovanych spole€nosti, které vyuzivaji
outsourcing personalnich €innosti je spokojeno s jeho vyuzivanim, 9% respondentu
uvedlo, Ze je zcela spokojeno se zabezpefenim outsourcingu personalnich ¢innosti.
Devét procent dotdzanych udava, Ze jsou spiSe spokojeni nez nespokojeni

s outsourcingem personalnich €innosti.
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4 ZHODNOCENI VYSLEDKU VYZKUMU

Na zakladé vyhodnoceni naSeho vyzkumu si mizeme ovéfit platnost hypotéz,
které jsme si stanovili. Vysledky vyzkumu souhlasi s informacemi uvedenymi

v praktické ¢asti nasi prace.

Hypotéza ¢€. 1: Hlavnimi dlvody vyuzivani sluzby recruitment u personalni agentury
nedostatek kvalitnich kandidatt na trhu prace a Uspora ¢asu. NejdulezitéjSim kritériem
pfi vybéru personalni agentury je kvalita sluzby (rychlost a zaroven kvalita
doporu¢enych kandidatl) a specializace recruitment konzultanta na urcitou oblast.
Uskali spoluprace s personalni agenturou se projevi v pfipadé doporuéeni kandidatd
ze strany agentury, ktefi neodpovidaji zadanym pozadavkim klienta. Problémy pfi
spolupraci s personalni agenturou nastavaji také v pfipadé Casté fluktuace recruitment

konzultant(.

Hlavnimi dGvody vyuzivani sluzby recruitment u personalni agentury se zabyva
otazka v dotazniku Cislo 5. Z prizkumu se ukazalo, Zze 100% spole¢nosti vyuziva
sluzbu recruitment kvuli nedostatku kvalitnich kandidat(, pro 55% spole€nosti je také
dlivodem vyuzivani recruitmentu neschopnost dlouhodobé zabezpecit obsazeni
specializované pozice a 45% dotazanych spolecnosti udalo, Zze je pro né divodem
vyuzivani sluzby recruitment Uspora €asu. Z vyzkumu také vyplynulo, Zze pro 18%
respondentl je také divodem vyuzivani této sluzby potfeba diskrétniho vyhledavani
kandidatl, protoze zaméstnanec, kterého potfebuji nahradit, stale na obsazované
pozici pracuje.

Jaka jsou nejCastéjSi kritéria pfi vybéru personalni agentury, zkouma otazka ¢.
8. Pruzkum prokazal, Zze 100% respondentl odpovédélo, Ze je pro né kritériem, které
zvazuji kvalita sluzby, tedy rychlost a zaroven kvalita doporu¢enych kandidatt. U 55%
dotazanych spolecnosti rozhoduji dosavadni obchodni vztahy, pro 36% spole¢nosti, je
dulezité kritérium pfi vybéru specializace recruitment konzultanta. Z vyzkumu také
vyplynulo, Ze 18% dotazovanych spole¢nosti se rozhoduje na zakladé referenci

Problémy se kterymi se spoleCnosti setkavaji pfi spolupraci s personalni
agenturou, provéfuje otazka €. 10. Z prlzkumu vyplynulo, Zze Castym problémem je
doporucovani kandidatl, ktefi neodpovidaji strikiné zadanym pozadavkim ze strany

klienta, odpovédélo tak 55% dotazovanych spole¢nosti. U 18% dotazovanych
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spoleCnosti  vyvstaly problémy pfi Casté fluktuaci recruitment konzultantl
v personalnich agenturach, se kterymi spolupracovali.

Tedy muzeme fici, ze se nam hypotéza €. 1 potvrdila.

Hypotéza €. 2: Hlavnimi dlivody vyuzivani outsourcingu personalnich €innosti je snaha
snizit naklady na provoz personalnich utvar(, zvysit soustfedéni se na kliCové Cinnosti
podniku (core business) a pfeneseni ¢asti rizika na externiho dodavatele. Kritériem pfi
vybéru dodavatele outsourcingu personalnich sluzeb je kvalita sluzeb a dosavadni
obchodni vztahy. Stézejnim pfinosem outsourcingu personalnich ¢innosti je snizeni

rizika, pozadovana kvalita personalnich ¢innosti a snizeni nakladu.

Hlavnimi divody vyuzivani outsourcingu personalnich ¢&innosti se zabyva
otazka Cislo 13. Prazkum prokazal, Ze 45% dotazovanych spole¢nosti, které vyuZzivaji
outsourcing personalnich &innosti, vyuziva outsourcing personalnich Cinnosti kvdli
zvySeni soustfedéni se na hlavni €innosti podniku, pro 18% respondentd je duvodem
pfeneseni Casti rizika na externiho dodavatele, pro 9% dotazanych je ddvodem snizeni
nakladt, 9% uvadi, Ze outsourcing vyuziva kvlli nedostatku kvalifikovanych
zaméstnancu.

Jaka kritéria spoleCnosti zvazuji, pfi vybéru dodavatele outsourcingu
personalnich &innosti se v dotazniku zabyva otazka €. 15. Z prlzkumu vyplynulo, Ze
64% dotazovanych spole€nosti pfi vybéru dodavatele outsourcingu personalnich
sluzeb zvazuje kvalitu sluzby, 27% spoleénosti zvazuje nejnizsSi cenu pfi vybéru
dodavatele outsourcingu, dvacet sedm procent respondentl vybira dodavatele na
zakladé dosavadnich obchodnich vztahl, pro 27% dotazovanych je dulezité kritérium
souhlas dodavatele s vazbou finan¢nich nahrad ve vazbé na pozadovanou kvalitu
sluzby.

Jakych pozitivnich vysledk( spole€nosti dosahly vyuzivanim outsourcingu
personalnich C&innosti, provéfuje otazka C&islo 16. Vyzkum ukazal, ze 73%
dotazovanych spole€nosti dosahlo diky outsourcingu snizeni rizika, ¢ast zodpovédnosti
pfenesli na externiho dodavatele. Pro 36% respondentll byla pfinosem ziskana
pozadovana kvalita personalnich Cc¢innosti. Dvacet sedm procent dotazovanych
spole¢nosti dosahlo snizeni nakladu.

Hypotéza €. 2 se nam timto potvrdila.

45



Jak se nam potvrdilo vyzkumem, spoleCnosti pocituji velky nedostatek
kvalitnich kandidatd na trhu, a to v rdznych oborech, a proto sluzby personalni
agentury a outsourcing vyuZivaji. SpoleCnosti nejéastéji uvadély, Ze je pro né nejtézsi
obsazeni pozic obchodnich, technickych, kvalifikovanych délnickych pozic a pozic
specialistu. Spolupraci s personalnimi agenturami firmy ziskaly daleko SirSi portfolio
vhodnych kandidatd, a to v pozadovaném c¢ase. PFi tak velkém nedostatku
kvalifikovanych pracovniki na trhu, by spole¢nosti mohly vzdy zvazit i moznost
soustfedit se na rozvoj svého interniho zaméstnance, a danou pozici jim obsadit.

Spolecnosti by mély klast velky diraz na vybér vhodné personalni agentury, ktera
jim bude schopna zabezpedit sluzbu recruitment Sitou na miru, diky niz se jim podafi
oslovit ty nejkvalitngjsi kandidaty na trhu. Je velmi dulezité vénovat péci vybéru kvalitni
personalni agentury, stejné tak pfi vybéru kvalitniho dodavatele outsourcingu
personalnich ¢innosti. Jak nam vyplynulo z vyzkumu, spole¢nosti kladou velky daraz
pfi vybéru personalni agentury na kvalitu sluzby a na specializaci recruitment
konzultanta. Pouze 18% dotazovanych spolecnosti uvedlo, Zze pfi vybéru personalni
agentury zvazuji kritérium referenci. Spole¢nosti by ale mély klast vétsi ddraz na toto
kritérium a zabezpelit si reference od spoleCnosti, které jiZz s danou agenturou
v minulosti spolupracovaly, nebo nyni spolupracuji. Kvalitu sluzby by bylo dobré
provéfit nezavaznou spolupraci. Napfiklad na pracovni pozici, ktera se ve spole¢nosti
del$i dobu nedafi obsadit. Bylo by dobré se vzdy osobné setkat s recruitment
konzultantem, mohou se tak eliminovat uskali spoluprace s personalni agenturou.
Vyzkumem bylo zjisténo, Ze se dotazovana spoleCnost setkala s problémem
pfipravenosti doporu¢enych kandidatli na pohovor, recruitment konzultanti uvadély
mzdy v inzeratech personalni agentury, aniz by se na tomto domluvili s klientem. Na
osobnim setkani pozname recruitment konzultanta, jasné mu popiSeme nase
predstavy spoluprace a zadame pfesné pozadavky. Navic konzultant tak ziska i dalSi
informace o prostfedi firmy, firemni kultufe, pozna vyrobu, atd. Plati ¢im detailng;Si
pozadavky a pfedstavy o hledanych kandidatech recruitment konzultantovi jiz na
pocatku spoluprace dodame, tim je vétSi pravdépodobnost uspésSného obsazeni

pracovnich pozic v poZadovaném case.
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5 ZAVER

Spoluprace s personalnimi agenturami a vyuzivani outsourcingu je modernim
trendem dne$ni doby. Jak se nam potvrdilo vyzkumem, spoleénosti v Ceské republice

vyuzivaji sluzeb personalni agentury i outsourcing ve velké mife.

Outsourcing spoleCnostem pfinasi snizeni rizika, poZadovanou kvalitu &innosti,
snizeni naklad, moznost mit pfistup k dalSim personalnim feSenim pro riizné situace,
zvyseni soustifedéni se na kli¢ove €innosti podniku (core buseness).
Spolupraci s kvalitnim dodavatelem recruitmentu, se spoleCnostem dostava mnoho
vyhod, které se nam vyzkumem potvrdily. Spole¢nosti diky spolupraci s personalini
agenturou ziskavaji ty nejlepsi kandidaty, zvysuji si tak svou konkurenceschopnost,
stavaji se uspésnéjSimi. Pfevazna vétsina spole¢nosti povazuje za nesmirnou vyhodu
Cas, ktery usetfi zabezpeclenim recruitmentu externim dodavatelem.

Vyuzivani personalnich agentur a outsourcingu je tak v dnedni dobé stale

aktualnéjsi.
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PRILOHY

Pfiloha A - Dotaznik , Recruitment a outsourcing v Ceské republice
z pohledu poskytovatele sluzeb recruitmentu a outsourcingu®

Jmenuji se Andrea Némcova a v soucasné dobé zpracovavam svou bakalafskou praci
na téma Recruitment a outsourcing v Ceské republice z pohledu poskytovatele sluzeb
recruitmentu a outsourcingu. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku. Dotaznik

je anonymni, ziskané Udaje budou slouzit pouze pro potfebu této bakalarské prace.

Dékuiji za spolupraci.

1. Kolik zaméstnancli ma Vase spole¢nost?
a) 0-100

b) 101 - 500

c) 501 avice

2. Vyuzivate sluzeb personalni agentury?
a) vyuzivame

b) planujeme vyuzivat

) neplanujeme vyuzivat

d) nevime, co to je

3. Kolik personalnich agentur vyuzivate?
a) zadnou

b) 1

C) 2

d) 3 a vice

4. Jaké sluzby personalni agentury vyuzivate?
a) recruitment
b) headhunting

c) temporary help (agenturni zaméstnavani)



d) outsourcing
e) try&hire
f) outplacement

g) personalni audit

5. Jaké byly divody vyuzivani sluzby recruitment ve vasi spole¢nosti? (mozné vybrat
max. 3 moznosti)

a) uspora ¢asu

b) uspora financi

c) project ,confidential“ (diskrétni vyhledavani - zaméstnanec, kterého chcete nahradit,
stale vykonava svou praci)

d) nedostatek kvalitnich kandidatu

e) neschopnost dlouhodobé zabezpecdit obsazeni specializované pozice

(mozné vybrat max. 3 moznosti)
a) obchodni pozice

b) fidici pozice

c) délnické pozice

d) technické pozice

e) specialisté

f) administrativni pozice

7. Které pracovni pozice personalni agentufe zadavate?

a) vSechny pozice aktualné ve spole¢nosti obsazované

b) vrcholové a fidici pracovniky

C) specialisty

d) pouze takové pozice, které se nam dlouhodobé nedafi obsadit

e) kvalifikované délnické pozice

f) project ,confidential“ (diskrétni vyhledavani - zaméstnanec, kterého chcete nahradit,

stale vykonava svou praci)

8. Jaka kritéria zvazujete pfi vybéru personalni agentury pro vyuzivani sluzby

recruitment? (mozné vybrat max. 3 moznosti)

v v



b) kvalita sluzby (rychlost a zaroveri kvalita doporu¢enych kandidatd)
c) reference

d) certifikace (ISO, aj. )

e) dosavadni obchodni vztahy

f) specializace recruitment konzultanta na uréitou klientelu

g) know-how, mezinarodni zkuSenosti

h) jiné (prosim uvedte)

9. Jakych pozitivnich vysledku jste dosahli ve vasi spole¢nosti vyuzivanim sluzby
recruitment? (mozné vybrat max. 3 moznosti)

a) sluzba recruitment Sita nasi spole¢nosti na miru — diky niz jsme oslovili ty
nejvhodnéjsi kandidaty

b) rychlost a zaroven kvalita doporu¢enych kandidat(

c) zvySeni konkurenceschopnosti spole¢nosti

d) uspora penéz

e) uspora ¢asu

10. Jaké problémy jste zaznamenali pfi spolupraci s personalni agenturou?
a) zadné problémy jsme nezaznamenali

b) neschopnost pomoci s vytvofenim specifikace pracovniho mista, mzdovym
ohodnocenim

c) doporuceni kandidati neodpovidali zadanym pozadavkim a specifikacim
d) nepodavani priibéznych informaci o stavu a uspésnosti vyhledavani

e) Casta fluktuace recruitment konzultantd

f) jiné (prosim uvedte)

11. Jak jste spokojeny s kvalitou sluzeb personalni agentury ve vasi spole¢nosti?
a) jsem zcela spokojeny

b) spokojeny

Cc) spiSe spokojeny nez nespokojeny

d) spiSe nespokojeny nez spokojeny

e) nespokojeny

f) velmi nespokojeny

12. Vyuzivate outsourcing personalnich sluzeb ve Vasi spole¢nosti?



a) vyuzivame
b) planujeme vyuzivat
) neplanujeme vyuzivat

d) nevime, co to je

13. Jaké byly divody vyuzivani outsourcingu personalnich sluzeb ve vasi spole¢nosti?
(mozné vybrat max. 3 moznosti)

a) nedostatek kvalifikovanych zaméstnancl

b) snizeni nakladl na stale se zvysSujici provoz personalnich utvar(

c) mit pfistup k dalSim personalnim feSenim pro rizné situace

d) zvySeni soustiedéni se na hlavni €innosti podniku (core business)

e) pfeneseni ¢asti rizika na externiho dodavatele

f) pfistup k dovednostem poskytovatele

g) jiné (uvedte prosim)

14. Které z danych personalnich ¢innosti zabezpecluje ve vasi spoleCnosti externi
dodavatel?

a) recruitment

b) zpracovani mezd

c) vstupni a specialni Skoleni a nékteré formy dalSiho vzdélavani

d) poskytovani a zpracovavani HR informaci

e) hodnoceni vykonnosti a zaméstnanecké sluzby

f) full service® (UpIné pfevzeti celého rozsahu personalniho fizeni)

15. Jaka kritéria zvaZujete pfi vybéru dodavatele personalnich sluzeb? (mozné vybrat
max. 3 moznosti)

b) kvalita sluzeb

c) reference

d) certifikace (ISO, aj. )

e) dosavadni obchodni vztahy

f) know-how, mezinarodni zkudenosti

g) souhlas s vazbou finan¢nich nahrad ve vazbé na poskytovanou kvalitu

h) jiné (prosim uvedte)




16. Jakych pozitivnich vysledku jste dosahli outsourcingem personalnich ¢innosti?
(mozné vybrat max. 3 moznosti)

a) snizeni nakladu

b) poZzadovana kvalita personalnich €innosti

c) sniZeni rizika (&ast zodpovédnosti pfenesena na externi spoleénost)

d) zvySeni zisku

e) jiné (prosim uvedte)

17. Jak jste spokojeny s kvalitou outsourcovanych personalnich &innosti?
a) jsem zcela spokojeny

b) spokojeny

c) spiSe spokojeny nez nespokojeny

d) spiSe nespokojeny nez spokojeny

e) nespokojeny

f) velmi nespokojeny
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