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SOUHRN

1. Cil prace:
Hlavnim cilem této prace je formulovat doporuceni na zefektivnéni vybranych vybérovych
fizeni pofddaného vybranou persondlni agenturou XY

Dil¢i cil préace je identifikovat chyby v pfistupu personalni agentury XY k uchazectm.

2. Vyzkumné metody:
Teoreticko-metodologicka cast bakalarské prace byla zpracovana komparaci ndzorl
jednotlivych autort na problematiku vybérovych fizeni a personéalnich agentur.

Prakticka ¢ast prace byla zpracovana pomoci dotaznikového Setfeni s uchazeci, ktefi se v roce
2019 hlésili na pozici plant manazer, IT manazer, vedouci vyroby nebo operator vyroby.
Dotaznik obsahoval 27 otazek, a byl rozeslan 137 uchazecim. Tedy vSem uchazectim, ktefi
se vroce 2019 ptihlasili na pozici plant manaZer, IT manazer, vedouci vyroby a operator
vyroby. Néavratnost dotazniku byla 75,9 %. V praktické ¢asti bakalarské prace byly rovnéz
provedeny polostrukturované rozhovory, a to s konzultantkou a operations manazerkou
personalni agentury XY. Tento rozhovor se zamétoval na stejné oblasti a otazky jako
dotaznik, ktery byl rozeslan uchaze¢iim. Nasledné byly porovnany vysledky dotaznikového
Setfeni s vysledky rozhovorti, byla provedena komparace a syntéza ze ziskanych vysledkii. Na
zaklad¢ téchto vysledkl byla formulovana doporuceni pro persondlni agenturu XY, ktera
budou pfedstavena operations manaZzerce.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze uchazeci celkové hodnoti vybérové fizeni
poradané persondlni agenturou XY spiSe pozitivng. Primérné dostala agentura 7,3 bodi
z celkovych 10. Nasledné bylo vybérové fizeni pofadané personalni agenturou XY hodnoceno
v nékolika oblastech (ziskdvani zaméstnanctli, informace o postupu vybérového fizeni a
obsazované pozici, komunikace personalni agentury XY, vybérovy pohovor, zpétnd vazba a
dopliikovych sluzbach)

V oblasti ziskavani zaméstnancli se uchazeci shoduji s konzultantkami a jako nejcastéjsi
zdroj, jak se o agentuie XY dozvéde€li uvadéji prostiednictvim inzerce. V oblasti informaci o
postupu vybérového tizeni a obsazované pozici 38,5 % uchazect uvedlo, Ze se o dané pozici
nedozvédeli dostatek informaci a 34,6 % uchazecii nebylo dostatecné informovano o prubéhu
vybérového tizeni. Z rozhovorl pak vyplynulo, Ze se agentura XY snazi o obsazované pozici
zjistit vzdy co nejvice informaci, které se snazi uchaze¢lim predat. Agentura ma i presto velké
mezery v informovanosti uchazeci.

V komunikaci personalni agentury XY s uchazeci, uvedlo 86,5 % respondenttl, Ze je agentura
kontaktovala po zaslani potiebnych dokumentti pro vybérové fizeni za dobu kratsi nez 10 dni.
Uchazeci, kteti byli agenturou kontaktovani i po ukone¢ni vybérového fizeni tvofili pouze
37,5 %. V rozhovorech se ukézalo, ze agentura ma pouze nepsané pravidlo o tom, Ze ma
uchazece kontaktovat do 10 dni od zaslani dokumenti. V ptipadé kontaktovani v budoucnu,
tedy po skonceni vybérového fizeni, kontaktuje uchazece, u kterych chce zjistit jejich
spokojenost na pozici nebo jim nabidnout doplikové sluzby.
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V délce trvani vybérového pohovoru se zaméstnankyné persondlni agentury XY shoduji
s uchazeci jen ¢asteCné. Uchazeclim, kterym bylo béhem vybérového pohovoru vénovano
méné nez 30 minut, bylo 21,2 %. Uchazeci, kterym bylo vénovano béhem vybérového
pohovoru mén¢ nez 30 minut pak hodnotili v celkovém hodnoceni vybérového fizeni agenturu
niz§imi body nez uchazeci, kterym bylo vénovano vice nez 30 minut. Z rozhovort pfitom
vyplynulo, Ze minimalni dobu, kterou se snazi konzultantky snazi vénovat uchazeci vénovat,
maji stanovenou na 30 minut.

Zpé&tnou vazbu po ukonceni vybérového fizeni dostalo 94,2 % uchazect a z téchto uchazect
sni bylo spokojeno 68,4 %. Mezi nejcastéjsi diivody nespokojenosti uvadeli uchazeci
pfedev§im pouzivani klisé¢ frazi. Doplikové sluzby, které personalni agentura nabizi si
nezjististilo 76 % uchazecl. Z uchazecl, kteti si dopliikkové sluzby zjistili vyuzilo
dopliikovych sluzeb agentury pouze 14.

Na zéklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni a rozhovorl bylo zjisténo, Ze se agentura XY
dopousti téchto chyb ve vybérovém fizeni: nedostatecnd informovanost konzultantek o pozici
a postupu vybérového fizeni, dlouhd doba kontaktovani uchazefe po zaslani dokumenti
potiebnych pro pfijimaci fizeni, nedtsledné dodrzovani minimalni délky vybérového
pohovoru, podani nedostate¢né zpétné vazby po ukonceni vybérového fizeni.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zékladé vysledka praktické Casti bakalaiské prace, bylo formulovano doporuceni pro
personalni agenturu XY. Mezi tato doporuceni patii jasné stanoveni doby kontaktovani
uchazece od doby, co spolecnosti zasle dokumenty potiebné pro vybérové fizeni a zaneseni
této doby do smérnic persondlni agentury XY. Detailné€jsi podavani zpétné vazby uchazectim,
kteti nebyli ve vybérovém fizeni UspésSni. V oblasti zlepSeni vedeni vybérového pohovoru
bylo navrzeno stinovani zkuSené recruiterky junior konzultantkami a absolvovéani kurzu
vedeni vybérového pohovoru.

V oblasti informovanosti konzultantek o obsazované pozici a procesu vybérového fizeni bylo
doporuceno pevné pridéleni konkrétnich pozic jednotlivym konzultantkdm, piima
komunikace konzultantek s klientem, a nikoliv prostfednictvim operations manazerky, a
navstéva konzultantky pracujici na zadané pozici ptimo v sidle klienta.

KLICOVA SLOVA

Lidské zdroje, ziskavani zaméstnancii, vybér zaméstnanct, persondlni agentury, poradenské
spole¢nosti.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main aim of this work is to formulate recommendations for streamlining of selected
tenders organized by selected recruitment agency XY.
Partial objective of the thesis is to identify mistakes in the approach of the XY recruitment
agency to candidates.

2. Research methods:

The theoretical-methodological part of the thesis was elaborated by the comparison of the
views of the individual authors on the subject of selection procedures and recruitment
agencies.

The practical part of the work was processed by means of a questionnaire survey with
candidates who in 2019 applied for the position of plant manager, IT manager, production
manager or production operator. The questionnaire contained 27 questions and was sent to
137 applicants. Which means to all candidates who applied in 2019 for the positions of plant
manager, IT manager, production manager and production operator. The return rate of the
questionnaire was 75.9%.

In the practical part of the thesis there were also conducted semi-structured interviews, with a
consultant and operations manager of recruitment agency XY. The interview focused on the
same areas and questions as the questionnaire sent to the applicants. Subsequently, the results
of the questionnaire survey were compared with the results of interviews, a comparison and a
synthesis of the obtained results were performed. Based on these results, recommendations
for the XY recruitment agency were formulated and will be presented to the operations
manager.

3. Result of research:

The results of the questionnaire survey showed that the applicants generally evaluate the
selection procedure organized by the recruitment agency XY rather positively. The agency
received on average of 7.3 points out of a total 10. Subsequently, the selection procedure
organized by the XY recruitment agency was evaluated in several areas (recruitment,
information on the recruitment process and vacant positions, communication of the agency,
recruitment interview, feedback and additional services)

In recruiting, candidates agree with consultants and as the most common source of how they
learnt about agency XY they mention advertisements. Regarding the information on the
selection procedure and the vacancy position, 38.5% of candidates stated that they had not
learned enough information about the position and 34.6% of the applicants were not informed
sufficiently about the progress of the selection procedure. The interviews showed that XY
agency always tries to find out as much information as possible about the vacancy, which they
try to pass on to candidates. Despite this, the agency has large gaps in informing their
applicants.

In the communication of the recruitment agency XY with the applicants, 86.5% of the
respondents stated that the agency contacted them after sending the necessary documents for
the selection procedure in less than 10 days. There were only 37.5% of candidates who were
contacted by the agency after the selection procedure. Interviews showed that the agency had
only an unwritten rule of contacting candidates within 10 days of sending the documents. In
the event of future contact, i.e. after the selection process is completed, they contact the
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candidates for whom they wish to ascertain their satisfaction with the position or to offer them
additional services.

In the duration of the selection interview, the employees of the XY recruitment agency agree
only partially with the candidates. There were 21.2% of applicants who were given less than
30 minutes during the interview. Candidates, who were given less than 30 minutes during the
interview, then scored lower in the overall evaluation of the selection procedure than those,
who received more than 30 minutes. The interviews showed that the minimum time the
consultants try to devote to the candidate is set at 30 minutes.

94.2% of the candidates received feedback after the selection procedure and 68.4% of them
were satisfied with it. Among the most common reasons for dissatisfaction, candidates
mentioned mainly the use of cliché phrases. 76% of candidates did not search for additional
services offered by the recruitment agency. Only 14 candidates who learned the additional
services, of the Agency used them.

Based on the results of the questionnaire survey and interviews, it was found out that agency
XY makes the following mistakes in the selection procedure: insufficient awareness of
consultants about the position and procedure of the selection process, long contact time after
sending the documents required for the recruitment process, submission of insufficient
feedback after the selection process.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the results of the practical part of the thesis, a recommendation for the recruitment
agency XY was formulated. These recommendations include a clear indication of the time to
contact the candidates after sending the company the documents needed for the selection
procedure and entering this time into the guidelines of the XY recruitment agency. More
detailed feedback to candidates who were not successful in the selection process. In the area
of improving the conduction of the selection interview, it was proposed to shade the
experienced recruiter by junior consultants and to complete the selection interview course.
In the area of consultants' information on the vacancy and selection process, it was
recommended to assign specific positions to individual consultants, direct communication of
consultants with the client and not through the operations manager, and visit of consultants
working in the given position directly in the company.

KEYWORDS

Human Resources, recruiting, interview, recruitment agency, personnel consulting.
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1 Uvod

Personalni agentury maji na ¢eském trhu prace své pevné misto. Jak uvadi Cesky statisticky
ufad (2020) mira nezaméstnanosti ve 4. ctvrtleti roku 2019 dosahovala pouze 2 %. Tento fakt
déava personalnim agenturdm ¢i zprostiedkovateliim zaméstnani, kteti se specializuji na piimé
vyhledavani a oslovovani potencidlnich uchazect, vétsi pfilezitost uplatnit se a byt tak
pfinosem nejen pro spolecnosti, které potiebuji obsadit volné pracovni misto, ale také pro
uchazece, ktefi se rozhoduji 0 zméné¢ zaméstnani.

Jak uvadi Sikyi (2014, s. 56) pro organizaci je dileZité vyuZivat viechny potfebné zdroje
dilezité k dosazeni spravnych hospodaiskych vysledkl. Mezi tyto zdroje patii prave i zdroje
lidské, které pomahaji spole¢nosti dosahovat strategickych cilt, a to v ptipadé, Ze se spolecnosti
podaii ziskat pracovné schopné a motivované zaméstnance. Armstrong (2015, s. 276-280)
povazuje za jednu z metod, které vyuzivaji spolecnosti pii ziskdvani vhodnych uchazecti na
volné pracovni misto prave vyuziti zprostiedkovatelskych agentur ¢i poradenskych spole¢nosti,
tedy persondlnich agentur. Vzhledem k velkému mnozstvi personalnich agentur na ¢eském trhu
prace je dulezité si u kazdé persondalni agentury ovéfit reference.

Vybér spravné persondlni agentury je zasadni nejen pro spolecnost, kterd se rozhodné jejim
prostiednictvim obsadit volné pracovni misto, ale také pro uchazece, ktery se na personalni
agenturu obrati, a to bud’ pfimou reakci na vystavené pracovni misto ¢i s Zadosti o pomoc
vhodné pracovni misto vyhledat. V takové chvili je dilezité, jak se k takovému uchazeci
personalni agentura dokéze postavit, jaké sluzby mu dokéze nabidnout pfipadné jakou vhodnou
pozici uchazeci doporuci.

Tato bakaldiskéd prace se vénuje hodnoceni zkuSenosti uchazect s vybérovym fizenim, které
poradala vybrana personalni agentura XY. Konkrétné se vénuje vybérovému fizeni na vybrané
pozice. A to pozice plant manager, IT manager, vedouci vyroby a operator vyroby. Tyto pozice
byly vybrany zdmérné, a to tak, aby zastupovaly typové oblasti a pozice, které personalni
agentura bézn€ obsazuje. Pro tuto bakalafskou praci bohuzel nebyl ziskdan souhlas
s uvetejnénim nazvu persondlni agentury, a to kvtili pfani majitelky spolecnosti, kterd se obava
pfipadného poskozeni jména spolecnosti na ¢eském trhu prace, tedy u uchazecli, a rovnéz
moznosti poSkozeni dobrého jména u klientd. Z tohoto diivodu je agentura v celé seminarni
praci anonymizovana.

Teoreticka ¢ast bakalarské prace je zpracovéana literdrni reSer$i a porovnanim ndzort autort
na danou problematiku. Prvni ¢ast teoretické ¢asti bakalaiské prace se soustfedi na procesy
vybérovych fizeni. Jakym zptisobem mize spolecnost pfistoupit k vybérovému fizeni a s tim
souvisejicimu ziskavani a vybéru zaméstnancii na danou pozici. Teoretickd Cast prace je
zpracovana tak, aby byly posouzené rizné pohledy autori na problematiku ziskavani a vybér
zaméstnancl, a to i v situaci, kdy se spolecnost rozhodne vyuzit sluzeb poradenskych
¢i persondlnich agentur. Detailnéji je pak ziskavani zaméstnancti z pohledu personélnich
agentur rozebrano v druhé poloving teoreticko-metodologické ¢asti bakalaiské prace. Tato Cast
se vénuje piimo persondlnim agenturam. Jakym zptisobem se autofi odbornych publikaci stavi
k vyuZzivani persondlnich agentur a jejich déleni. Toto déleni je rozebrano i po strance pravni
na tzemi Ceské republiky.

Prakticka ¢ast bakalafské prace zkouma, jakym zplisobem vybrand personalni agentura XY
pfistupuje k uchazec¢lim, jakym zplsobem s uchazeci jednd, komunikuje a jaké sluzby jim
nabizi. Zaroven jak vypada celkovy proces vybérového fizeni pravé z pohledu uchazece.
Konkrétné se jednd o vSechny uchazece, ktefi se v roce 2019 hlasili na pozice plant manager,
IT manager, vedouci vyroby a operator vyroby.



V praktické casti bakalaiské prace je rozebran pohled uchazect, ktefi se na nékterou z pozic
hlésili v priabéhu roku 2019. Neni v§ak opomenut pohled konzultantl persondlni agentury XY.
Pohled uchazect a konzultantli personélni agentury je pak nasledné porovnan.

Hlavnim cilem této prace je formulovat doporuceni na zefektivnéni vybranych vybérovych
Fizeni poradaného vybranou personilni agenturou XY

Dil¢im cilem prace je identifikovat chyby v pfistupu personalni agentury XY k uchazeciim.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast bakalarské prace se v prvni ¢asti bude vénovat postuptim pfi
vybérovém fizeni na uvolnénou pozici ve spolecnosti. Jakym zpiisobem se spolec¢nost k nové
uvolnéné, piipadné nove oteviené, pozici muze postavit, jakym zplisobem muze vybérové
fizeni probihat, a jaké metody mliZze spolenost vyuZzivat pfi ziskdvani a vybéru zaméstnancti.
V této c¢asti je kladen diraz na ziskdvani zaméstnanct z vnéjSich zdrojt a jejich vybér. Tyto
postupy jsou brany jak z pohledu spolecnosti, které potiebuji obsadit volné pracovni misto, tak
z pohledu personalnich agentur. Ziskavani zaméstnancti prostfednictvim personalnich agentur
je nasledné detailngji rozebrano v druhé ¢asti teoreticko-metodologické ¢asti bakalaiské prace.

Druhé ¢ast teoreticko-metodologické ¢asti bakalatské prace se pak bude vénovat pfimo praci
personalnich agentur. A pohledu autori odbornych publikaci na spolupraci spole¢nosti
s agenturami. Rozd¢leni persondlnich agentur a piistupu personalnich agentur k ziskadvani
zaméstnanctl.

2.1 Postupy vybérovych rizeni

Pro kazdou spolecnost, kterd chce prosperovat a vytvaret hospodaisky zisk, je dalezité, aby
meéla dostateCny pocet pracovnikl majicich pfimétené pracovni schopnosti a pokud toho neni
dosazeno muize nastat n€kolik neptiznivych faktord, ke kterym patii naptiklad ptetizeni praci,
vysokd mira stresu, ale také tieba fluktuace a negativni vztah ke spolecnosti, jak uvadi Koubek
(2011, s. 38). S tim souhlasi Kocianova (2012, s. 78) a doplnuje, ze cilem organizace je budovat
vzajemny prospéch, jak pro zaméstnance, tak pro spole¢nost. Siky¥ (2014, s. 94) oproti tomu
iikd, ze pokud spolecnost potfebuje feSit nedostatek zaméstnanctli, a tato potfeba znamena
zvySenou potiebu pracovni sili, mize spolecnost vyuzit své vnitini zdroje. A to zavedenim
opatfeni, kterd sice zvySuji naroky na souCasné zaméstnance, predevS§im v ohledu motivace,
vykonu a narocich na schopnosti, ale diky tomu mulZe spolecnost zavést opatieni jako je
napiiklad slouceni pracovnich ukold, vhodné vyuziti prace pres€as nebo zavedeni techniky,
kterd nahradi praci, kterou nelze pokryt jinak. OvSem dodava, ze pokud tato situace pretrvava
dlouhodobé, je potfeba vyuzit vnéj§i zdroje. Mértlova (2014, s. 51) tvrzeni dopliluje
o informaci, Ze takové rozhodnuti by spole¢nost méla udélat i podle toho, o kterou pracovni
pozici se jedna. Armstrong (2015, s. 269) zdtraznuje dulezitost planovani lidskych zdroju,
a to predevsim proto, Ze spole¢nost musi védét kolik lidi a jaké typy lidi potfebuje, aby mohla
dosahovat potfebnych pozadavkii pro trh price. A udava, ze vétSina spoleCnosti
se s nedostatkem, pfipadné nadbytkem lidi vypotfadava operativné, a to jen v pfipadé, pokud
je to nutné se danym problémem zabyvat. D" Ambrosova (2015, s. 52) uvadi, ze pro spolecnost
je planovani lidskych zdroji a obsazeni volnych pracovnich pozic v dneSni dobé chapano
pfedevsim z pohledu strategického.

Brtiha (2016, s. 109) nastiniuje zrychleni procesu vybérového fizeni, a ptedevsim pak ziskavani
zaméstnancll v nasledujicich letech, které je dané predevSim vyvojem na trhu prace.
D’Ambrosova (2015, s. 53) souhlasi a dodava, ze proces vybérového fizeni se s vyvojem trhu
prace a postupem ¢asu méni. Firmy tak musi byt mnohem vice sou¢inné se subjekty, které se na
trhu prace pohybuji. Mezi tyto subjekty patii napiiklad vysoké Skoly, ale také poradenské
a vzdélavaci instituce. Hronik (2013, s. 89) k tomu dopliiuje, ze predtim, nez se spole¢nost
rozhodne obsadit volné pracovni misto, méla by si ujasnit z jakych zdrojii chce vhodné
uchazece ziskavat, a jakym zplsobem bude vyberové fizeni na danou pozici probihat.
Spole¢nost mize bud’ zvolit obsazeni vlastnimi silami. Vlastni sily pfedstavuji pfimo
zameéstnanci spolecnosti. Druhou moZznosti jsou pak sily, které jsou najaté, aby danou pozici
obsadily, a to ke spokojenosti spolecnosti. A dale se Hronik (2013, s. 103) dopliuje a fika,
ze vyuzivani vlastnich sil pro ziskdvani a nasledny vybér zaméstnancti je u firem nejcastéjsi.



Jako hlavni vyhodu tohoto zpiisobu uvadi divernou znalost firemniho prostiedi a presny popis
a charakter prace. Jako nevyhodu pak zminuje pfedev$im nedostatek nadhledu a ptipadné
zkuSenosti, jednali se o mensi spolecnost, kde pozici obsazuji pfedev§im manazefi ptislusnych
oddéleni. Snell (2019, s. 205) upozoriiuje na fakt, Zze kroky vybérového fizeni se rizni.
A to nejen v zdvislosti na spolecnosti €i agentufe, kterd vybérové fizeni potrada, ale také
s ohledem na obsazovanou pozici. Hronik (2013, s. 92) pak uz jen dopliuje, Ze uchazeci
sipodle toho, jak je vybérové fizeni danou spolecnosti zorganizovano, dé€laji obrazek
o spolecnosti, do niz se hléasi. A zdlraziuje, ze ve vybérovém fizeni si dnes vybird i uchazec
a jedna se o zalezitost, kterd je oboustranna.

D’Ambrosova (2015, s. 53) zminuje diilezitost spravného zadani objednavky, pokud chce
spolecnost spolupracovat s poradenskou ¢i vzdélavaci agenturou. V piipadé, Ze se jedna
o zadani na obsazeni volné pracovni pozice, se kterou chce spole¢nost pomoct napiiklad od
poradenské agentury, je zcela zasadni, aby bylo pfesné a jasné formulovéano o jaké pracovni
misto se jedna, a jaky byl mél byt vhodny profil uchazece. Bélohlavek (2016, s. 30) dopliuje,
ze pokud chceme obsadit pozici novym ¢lovékem, je dilezité, aby si spolecnost jasné stanovila,
jaké lidi chce vlastné na konrérni pozici obsadit. A to nejen kvili danému piinosu pro
spoleCnost, ale také proto, aby se potencidlni budouci zaméstnanec citil motivovany
a spokojeny. Dale pak autor uvadi, ze je proto stéZejni, aby dobie provedeny pribéh
vybérového fizeni obsahoval n€kolik fazi, které pomohou v prib&hu vybérového fizeni vyloucit
lidi, ktefi se nedokdzi vhodné¢ adaptovat. Mezi tyto epaty patii stanoveni pozadavkl, ziskavani
lidi ze zdroji, urceni vhodnych nastrojii vybérového fizeni samotného, nasledna diagnostika,
kterd z tohoto vybéru vyplyva a findlni rozhodnuti o uchazecich, ktefi se na danou pozici
ptihlasili. Armstrong (2015, s. 273) oproti tomu doplituje vySe zminéné etapy o fazi vyfizovani
zadosti uchazecl, ziskdvani referenci na uchazece, kteti byli vybrani do uzs§iho vybéru,
potvrzeni nabidky uchazeci, ktery byl pro danou pracovni pozici vybran a nasladné sledovani
nového zaméstnance, a to proto, aby adaptace probihala v pofadku. Déle Armstrong
(2015, s. 281) uvadi, Ze k tomuto ucelu mize spolecnost najmout poradenskou spole¢nost, ktera
se zaméfuje na ziskdvani zaméstnancl, a miiZze tak usnadnit proces ziskdvani a vybéru
zamé&stnancl v dané spoleCnosti. Spolecnost, ktera si takovou agenturu najme muiize Cerpat
1 vyhodu ve form¢ nezvéfejnéni jména spolecnosti poradenskou spolecnosti, a to naptiklad do
doby, nez spolecnost kandidata proveri. Pokud spolecnost nechee vyuzit personalni agenturu,
mize se o vybérové fizeni na danou pozici postarat klasicky sama spolecnost.
Snell (2019, s.158) rovnéz zmiiluje moznost vyuzit externistl pii zastiténi vybérového fizeni.
PtedevSim u spoleCnosti, které jsou mensi nebo nemaji takové zkusSenosti s ndborovym
procesem. Koubek (2015, s. 141) nepovazuje anonymni inzerci, kterou vétSinou agentura
zvetejni, z obecného hlediska za vyhodnou. A to jak z pohledu uchazece, ktery se na danou
pozici hlasi, tak z pohledu spole¢nosti, kterd chce volné pracovni misto obsadit. Uchaze¢, ktery
ma zajem o danou pozici nevi, o kterou spolecnost se jednd a mize to ovlivnit jeho rozhodnuti
na inzerat reagovat. Hronik (2013, s. 89) oproti tomu uvadi, Ze neni nutné vybirat si mezi jednim
nebo druhym zptisobem. Vzdy zalezi na typové pozici. Dodava vsak, Ze je dilezité, aby si vSe
spolecnost jasné definovala pfed zacatkem vybérového fizeni, a tim nevznikala piipadna
nedorozuméni ¢i prostor k inprovizaci. Mértlova (2014, s. 50) povazuje vyuzivani takzvaného
headhuntingu, tedy ziskdvni novych pracovnikl jejich pronajimanim za novy trend, ktery
spoleCnosti zaCinaji vice vyuzivat. Hronik (2013, s. 95) zaroven udava, ze je dulezité, aby byl
cely proces ziskavani a vybéru zaméstnancti byl neptetrzity. Této nepietrzitosti se dle néj da
dosahnout pfedevsim vhodnou kombinaci externich a internich zdroju.

2.1.1 Ziskavani zaméstnanci
Sikyt (2016, s. 97) uvadi, ze zaméstnance lze ziskat ze zdrojii vnéjsich i vnitinich. Mezi metody
ziskavani zaméstnancli z vnéjSich zdroji fadi pfedev§im inzerci, bud v tisku nebo



prostiednictvim médii, tedy rozhlas a televize, ¢i internetovych stranek. Neopomiji v§ak piimé
osloveni potencidlniho uchazece o zaméstnani nebo spolupraci s personalnimi agenturami.
Dalsi moznosti, kterou Siky¥ uvadi je piimé osloveni potencidlniho uchazeée, ktery piisobi
mimo organizaci. Hronik (2013, s. 105) zdlraznuje, Ze je potfeba upfednostiiovat vyhledavani
a ziskavani zameéstnancti z vlastnich zdrojl, jest¢ predtim, nez se spoleCnost pusti do
vyhledavani zdrojii externich. A to pfedevsim proto, aby nenastala demotivace zaméstnanci,
kteti ve spoleCnosti jiz plisobi a mohli by touzit naptiklad po kariérnim rastu. Horvathova
(2016, s. 300) k tomu dopliuje, Ze vzhledem k vy$$imu poctu pracovnim pozic a poklesu
uchazeci, ktefi reaguji na inzerci, vznikla potfeba personalistll pracovat s pasivnimi uchazeci,
ktetfi nejsou volni na trhu prace a praci aktivné nehledaji. Zaroven k tomu uvadi, ze tyto
uchazece mohou personalisté oslovovat prostiednictvim socialnich siti. Bohmova (2015, s. 29)
dopliiuje, ze vyuziti socidlnich siti pfi hleddni vhodného uchazece ¢i inzerovani, ma oproti
tradicnim metoddm nékolik vyhod. Mezi tyto vyhody patii naptiklad niz§i cena, rychlost
a moznost neustalého opakovani inzerce a digitalni stopa. Horvathova (2016, s. 302) mezi
socialni sit¢ na kterych muiize spolecnost vyhleddvat a ziskdvat uchazefe fadi predevsim
Linkedin, slouzici mimo jiné k pfimému oslovovani, ale také Facebook nebo Twitter. Koubek
(2011, s. 75) popisuje n€ékolik vyhod, které pro spolecnost ma ziskdvani zaméstnancii z vnejsich
zdroju. Jednou z téchto vyhod je vEtsi Sance najit pracovnika, které je pro danou pozici vhodny.
U uchazect z vnéjsich zdroji je vétsi pravdépodobnost ziskat Clovéka, ktery ma vetsi
zkuSenosti a bohat$i pracovni schopnosti. Uchaze¢ ziskany z vnéjSich zdrojii mize mit pro
spolecnost piinos i v ziskdni novych pohledl a nazori na fungovani spolecnosti. Mértlova
(2014, s. 50) s timto souhlasi a dodéava, Ze tito uchazeci ptinaseji novy pohled do spolecnosti
pfedevSim proto, Ze nejsou zatizeni stereotypy, kterym musi cCelit stavajici zaméstnanci
spolecnosti. D"’ Ambrosova (2015, s. 89) pak uvadi, Ze personalista spole¢nosti vhodnou metodu
ziskavani zaméstnancii voli dle znalosti trhu prace, typu pozice ¢i dle toho, jednali se o potiebu
operativni nebo perspektivni. Ulrich (2014, s. 31) pak tika, Ze by se spole¢nost méla podivat na
kontext a prostfedi firmy z vnéjsiho pohledu. A pracovnici v oblasti lidskych zdroji by méli pii
nastavovani procesu fizeni lidskych zdroji a s tim souvisejici ziskdvani zaméstnanct, vnimat
i vice z venku, aby se mohli soustiedit i na nové podnéty. Vronsky (2012, s. 130) toto dopliiuje
a zdlraznuje, Ze pro spolec¢nost by nejen méla byt dilezita loha ziskdvani zaméstnanct jako
soucast personalniho fizeni, ale méli bychom se také dostatecné zaméfit na komplexnost celého
procesu, ktery je diilezity nejen pro nasledny spravny chod spolecnosti.

2.1.2 Vybér zaméstnanci

Koubek (2011, s. 104) zminuje jako dalsi fazi procesu vybérového fizeni vybér pracovniki. Dle
néj tato faze zacina ve chvili, kdy spole¢nost pfipravuje seznam vhodnych uchazect, kteti by
méli byt pozvani do vybérového kola. Dvotakova (2012, s. 150) souhlasi a definuje vybér
zamé&stnanct jako ¢innost, kterd navazuje na ziskdvani zaméstnanct, a jejimz cilem je najit mezi
uchazeci pfihlaSenymi nebo vyhledanymi na volné pracovni misto, vhodného budouciho
zamé&stnance spoleCnosti, ktery bude nejen vykonny, ale také na dané pozici setrva
pozadovanou dobu. Zaroven by mél tento proces odfiltrovat uchazece, kteti se na pozici nehodi
nebo by na ni mohli jednat zpiisobem pro spole¢nost nezddoucim. Bélohlavek (2016, s. 30) toto
dopliluje a uvadi, ze cilem spolecnosti je vybrat uchazece, ktery bude spokojeny, motivovany
a na své pozici opravdovym ptinosem. S timto souhlasi i Siky¥ (2016, s. 104) a povazuje za cil
vybéru zaméstnancli rozhodnout o tom, ktery z uchazecii nejlépe spliiuje pozadavky dané
pozice, ma ve spolecnosti Sanci na funkéni postup a odborny rist. Koubek (2015, s. 166) vsak
upozoriiuje na to, Ze neexistuje zddna metoda, kterd by dokazala zcela jisté urcit stoprocentné
vhodného uchazece na danou pozici. Ulrich (2014, s. 32) udava, Ze pokud personalista vybira
nového pracovnika, mél by to byt takovy zaméstnanec, ktery je nejen vhodny pro spolecnost,
ale také takovy, se kterym budou chtit zdkaznici dané spolec¢nosti spolupracovat. Dvotakova



(2012, s. 150) rovnéz dopliiuje, Ze proces vybéru se vyuziva nejen pii rozhodovani o pfijeti
uchazece, ktery se pfihlasil nebo byl vyhledan z vnéjSich zdroji, ale také pii rozhodovani
o interni mobilité, propousténi a povySovani.

Hronik (2013, s. 92-94) pak zminuje dulezitost tfech aspektli pfi vybéru uchazect na pracovni
pozici. Prvni aspekt je efektivita. Efektivni vybér uchazece dle Hronika znamend vybér
takového kandidata, ktery na dané pozici setrvd a bude pro spolecnost piinosem
i z dlouhodobého hlediska. Druhy, aspektem je pak etika, ktera zajist'uje, Ze proces vybérového
fizeni nebude diskriminacni, uchaze¢i budou dopiedu seznameni s harmonogramem,
a v neposledni fad¢, jakym zptsobem bude nakladéno s udaji poskytnutymi uchazecem. Treti
aspekt je pak ekonomicky. Tedy jaka je optimalni finan¢ni zatéz za urcité obdobi pii konani
vybérového fizeni. Sikyi (2016, s. 104) upozoriiuje na vhodnost uplatiiovani pozitivniho
pfistupu pii vybéru uchazecl na obsazované misto. A povazuje ho za stézejni pro ovlivnéni
pracovni motivace, dosahovéani vykonu a strategickych cili spole¢nosti, a v neposledni fad¢
ovliviiovani individuélnich schopnosti. Koubek (2015, s. 167) k tomu dodava, ze kvalita celého
procesu vybéru pracovnikii mize vyznamné ovlivnit jakého clovéka spolecnost nakonec
zamé&stna, a jaky pfesné¢ uchaze¢ bude mit o praci ve spolecnosti zajem. A zdlraziuje, Ze
vybérové fizeni je oboustranna zalezitost. Je tedy potfeba pamatovat na to, aby jednani bylo
oboustran¢ pfimétené a vhodné. Bélohlavek (2016, s. 52) s timnto souhlasi a zmifuje, Ze nejen
spoleCnost si vybird, ale také uchaze¢ se pravdépodobné rozhoduje mezi nékolika nabidkami.
Proto je pii pohovoru dilezité dbat i na to, aby kvalitni kandidat o praci ziskal zdjem. K tomu
Koubek (2015, s. 179) dopliiyje, Ze dalsim cilem pohovoru by mélo byt také navazani dobrého
vztahu s uchazecem o zaméstnani, diky kterému se vytvaii dobra povést organizace, v dnesni
dobé velmi dulezité¢ komodity.

Brtiha (2016, s. 110) mezi metody vybéru zaméstnanct fadi rozhovor (interview) a dotaznik.
Oproti tomu Sikyi (2014, s. 102) uvadi vétsi skdlu moznych metod vybéru zaméstnanctl. Mezi
n¢ fadi hodnoceni Zivotopisii, vybérovy pohovor, testovani uchazec¢ii, assesment centrum
a zkoumani referenci. Bélohlavek (2016, s. 32) souhlasi, a dopliiuje metody o modelové situace
a testy pak rozd€luje na testy osobnosti, odborné nebo projektivni testy ¢i testy schopnosti.
I kdyz zaroven dodava, ze nejcastéjSim zplisobem, jez je spolecnostmi vyuzivan je vétSinou
osobni dotaznik a rozhovor. Armstrong (2015, s. 286) toto potvzuje a dopliiuje osobni dotaznik
a vybérovy rozhovor, také o zjisténi referenci, stejnd jak uvadi Siky¥ (2014, s. 102). A uvadi,
Ze tyto tfi metody jsou nejpouzivanéj$im triem pii vybéru zaméstnancii. Snell (2019, s. 210)
pak k referencim dopliiuje, ze v dneSni dobé je moznost ovefeni uchazece 1 prostiednictvim
internetu a socidlnich medii. Upozorniuje vSak na tuskali s tim spojend. Mezi tyto uskali patii
napiiklad moznost shody jmen, nerelevantnost tdaji pro vybérové fizeni ¢i mozZnost
diskriminace. D" Ambrosova (2015, s. 93) oproti tomu uvadi jako metodu vybéru vhodnych
zameéstnancl pouze rozhovor a dotaznik. Dvorakové (2012, s. 151) uvadi dotaznik jako formu
pfedvybéru uchazece o zaméstnani. A uvadi nevyhody osobniho dotazniku, mezi nez patii
napfiiklad jeho rozséahlost, stereotypni odpovédi a moznost, ze dotaznik nemusi byt vhodny pro
kreativni jedince. Tim padem se pak muze stat, ze pozice bude obsazena ¢clovékem, ktery je
velmi disciplinovany, a to i1 za piedpokladu, Ze se disciplinované a autokratickd osobnost na
danou pozici viibec nehodi.

Koubek (2011, s. 109) zase velmi vyzdvihuje pohovor, jako nejlepsi metodu spravného vybéru
zameéstnancll na volnou pracovni pozici, ale pouze za ptredpokladu, ze vybérovy pohovor je
provadén spravné. Bélohlavek (2016, s. 34) dopliuje potiebu nezaméfit se pouze na jednu
metodu, pfedevsim proto, aby byla zachovana obezietnost a dobry tsudek, ktery neni vystavén
jen na jedné metodé. Dle Bélohlavka je rovnéz dilezité, jaky je pocet prihlaSenych uchazecu
na danou pozici. Dle toho je pak potieba si ujasnit, jestli mizeme volit vicekolové vybérové
fizeni, v ptipad¢, Ze mame vice kvalitnich uchazect ptihlaSenych na danou pozici, nebo musime
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kvalitnich uchazect. Snell (2019, s. 2017) zminuje rozdilnost v procesu vybérového fizeni.
Rozdily mohou byt nejen mezi dvémi rtiznymi spolenostmi, ale také v ramci jedné organizace.
Zalezi vzdy na tom, o jakou pozici se jedna, jestli je uchaze¢ prochazejici vybérovym fizenim
interni €1 se piihlésil z vnéjSich zdroji. Upozorniuje vSak, ze by nemélo zaleZet na pozici
uchazece, tedy na tom, zda je zdroju vnitinich ¢i vnéjsich, podminky pro vybérové fizeni by
méli byt v rdmci jednoho vybérového fizeni pro vSechny stejné. Dvotakova (2012, s. 155) pak
udava, ze vzhledem k tomu, Ze neexistuje jedna metoda, kterd by byla stoprocentné¢ validni, je
dobré, aby spolecnosti pfi vybéru zaméstnanct vyuzival kombinaci riznych metod. Napiiklad
vybérového pohovoru a psychologickych testti. Pokud jsou mezi vysledky dvou metod vybéru
zaméstnancll v rozporu, zalezi na dané osobé rozhodujici o vybéru zaméstnancd, aby
se rozhodla. A to i tfeba dle své intuice ¢i dojmu z dané¢ho uchazece.

Pohovor

Bélohlavek (2016, s. 52), Koubek (2011, s. 109), D"’Ambrosova (2015, s. 92) i Armstrong
zminuji pohovor jako jednu z nejcastéjSich metod, které spolecnosti vyuzivaji k vybéru
vhodnych zaméstnancti na otevienou pozici. Sikyi (2014, s. 103) pak povazuje vybérovy
pohovor za nejvhodnéjsi metodu pii vybéru zaméstnanci. A jako ucel vybérového pohovoru
uvadi ovétit Gdaje o uchazecich, zpusobilost uchazect pro vykon dané pozice a zjisténi
pfedstavy uchazecii o podminkéch, za kterych chtéji byt zaméstnani. Dvorakova (2012, s. 154)
k tomu dopliuje, Ze jak zaméstnavatel, tak i uchaze¢ prikladaji vybérovému pohovoru zna¢nou
diilezitost. A to pfedevs§im proto, ze obéma stranam piindsi informace, které jsou autentické
a pomahaji zjistit, jestli si obé strany vzajemné sednou a navzdjem pro sebe splituji potfebné
pozadavky. Dle Sikyie (2016, s. 106) je pro Gsp&iné zvladnuti vybérového pohovoru, ze strany
tazatele, pfedevsim dileZita ptiprava, kterd mimo analyzy pozice zahrnuje i vypracovani otazek
na pohovor a presné stanoveni ¢asové dotace.

D’Ambrosova (2015, s. 92) rozdéluje vybérové rozhovory ve vybérovém fizeni na dva typy.
Na rozhovor informativnni, ktery pfedchazi rozhovoru pfijimacimu. Rozhovor informativni ma
slouzit k zjisténi z4jmu uchazece, dohodnuti dal§iho postupu vybérového fizeni a predani
dotazniku, ktery ma uchaze¢ vypracovat. Mimo jiné ma tento rozhovor slouzit také k nastinéni
platovych podminek, ke specifikaci kvalifikace na pozadovanou pozici, a to alespon orientacné.
Timto hovorem personalista mize vyfiltrovat uchazece, kteti z néjakého diivodu nejsou vhodni
a pfijimacim rozhovorem mtize pokracovat jiz s uchazeci, ktefi informativnim rozhovorem
prosli. Armstrong (2015, s. 287) zmifiuje, Ze je bézné, aby u pohovoru byl jeden tazatel a jeden
uchazec, ale spolecnost mize také pti vybérovém pohovoru vyuzit dvou tazatell, ktefi tak
mohou zajistit vétsi objektivitu. Pohovor by se pak mél dle Sikyie (2016, s. 108) konat
v prostorach spolecnosti, které jsou dostate¢né reprezentativni. Zaroven by mél byt na pohovor
pfipraveny i tym, ktery se pfipadného vybérového pohovoru ucastni. Tedy personalista,
manazer ¢i vedouci pracovnik, ktefi by méli byt pfitomni u vybérového pohovoru. Dvotdkova
(2012, s. 154) k toma dopliiuje, aby spolecnost podle typu obsazované pozice urcila, jaky typ
pohovoru bude s uchazecem o zaméstnani vést. Zaroven typ pozice také povétSinou urcuje,
kolik kol vybérového pohovoru bude uchazec absolvovat. Doplituje vSak, ze v ¢eském prostiedi
je nejcastejsi dvoukolové vybérové fizeni, predevSim pak u pozic, které neobsahuji tidici
pravomoci.

Armstrong (2015, s. 288) déli vybérové pohovory podle stylu pokladani otdzek a rozlozeni
pohovoru na pohovory strukturované a nestrukturované. Koubek (2015, s. 179), Dvorakova
(2012, s. 154) a Sikyi (2016, s. 106) souhlasi a jako tfeti moznost uvadi navic vybérovy pohovor
polostrukturovany. Hronik (2013, s. 269) oproti tomu uvadi jiné¢ nadzvoslovi a déli vybérové
pohovory na pohovory fizené a netizené. Snell (2019, s. 214) pak vyuziva jiné rozdé€leni a déli



pohovory na otevieny pohovor, strukturovany pohovor, situa¢ni pohovor, behaviornalni
pohovor a panel interview.

Sikyt (2016, s. 106) uvadi, ze se zpravidla vyuziva pravé strukturovany pohovor, pii kterém je
vSe predem pfipraveno. Tedy otdzky, Cas stanoveny na pohovor, poradi otazek. Diky tomu je
moznost porovnat vSechny wuchazefe, ktefi se pfihlasili na danou pozici.
Dvoréakové (2012, s.154) s tim souhlasi a dopliluje, Ze strukturovany pohovor ma tskali v tom,
ze uchazaci jsou dané otazky znamé a muze tak pouze pouzivat naucené fraze. Zabranit tomuto
problému se vSak da polozenim ndhodné a necekané otazky, ktera ovéri, jak uchaze¢ dokdze
reagovat. Armstrong (2015, s. 288) ke strukturovaného rozhovoru dopliiuje, Ze cilem je ovéteni
uchazecovych zkuSenosti a zjisténi, jaké ma uchaze¢ zkuSenosti a jakym zpisobem reaguje na
modelové situace. Pficemz pohovory zamétené vice na zkusenosti maji mnohem vétsi validitu.

Dle Sikyte (2016, s. 106) je nestrukturovany pohovor pak bez piipravy a nechava se volné podle
toho, jak se rozhovor vyviji. Armstrong (2015, s. 288) k nestrukturovanému pohovoru uvadi
nahodilost a nespecifi¢nost otazek. A upozriiuje na to, ze tento typ pohovoru je nakonec
povazovan za vice subjektivni vzhledem k tomu, Ze se hodnoti celkovy dojem z uchazece.
Z tohoto divodu je validita celkem nizka a spole¢nost by tak spiSe méla vyuzivat pohovory
strukturované, které maji vétsi validitu a mohou byt vice objektivni nez pohovory
polostrukturované. Dle Dvotakové (2012, s. 154) je nestrukturovany rozhovor, ktery dle n¢j
vyuzivaji bud’ malo zkuseni personalisté nebo naopak velmi zdatni hodnotitelé, ktefi dokazi
pohovor vést tak, aby navodili rizné situace, ale vybérovy pohovor mél stale hlavu a patu.
Hronik (2013, s. 269) misto pohovoru nestrukturovaného oproti ostatnim autorim definuje
pohovor netizeny, ktery ma trosku jiny pribéh. B€hem nefizeného pohovoru je stanoven jen
Casovy limit a je na uchazeci, jak s Casem bude zachéazet a jaké otazky polozi. Tomuto typu
pohovoru v§ak musi pfedchazet napiiklad odborné testy ¢i assesment centrum. OvSem i tomuto
typu pohovoru musi piedchézet piiprava.

Koubek (2015, s. 179) pak ptindsi dalsi rozdéleni vybérovych pohovort ¢i rozhovord, a to dle
poctu tazatelll. A to na pohovor 1+1, pohovor pied panelem posuzovatelti, postupny pohovor,
skupinnovy. Nej€astéji vyuzivané typy pohovoru jsou dle Dvotakové (2012, s. 154) rozhovor
jednoho s jednim, rozhovor pted komisi, rozhovor ur€eny k ovéfeni odbornych znalosti.
Pficemz rozhovor jednoho s jednim doporucuje pii vybérovém fizeni na manuédlni a admin
zameéstnance. Tento pohovor vétSinou provadi personalista ¢i nadfizeny. Rozhoduje o tom,
jestli jsou obé¢ strany spokojené s nabidkou. Tato faze dle Dvotdkové analyzuje uchazece
a rozhoduje se béhem ni o tom, jestli ¢loveék postoupi do dalSiho kola, které miize byt opét
klasické nebo ptred komisi. Rozhovor pfed komisi, vétSinou nadiizeny nebo psycholog. Ideélni,
aby byli 3 kvili rozhodovani. Rozhovor ureny k ovéfeni odbornosti — vede ho ¢lovek, ktery je
specialista na danou pozici.

Snell (2019, s. 215) zminuje jesté jeden typ vybérového rozhovoru. A to prostfednictvim
telefonu ¢i videokonference napiiklad skrz platformu Skype. Tento typ pohovoru je pro
spolecnost i uchazece pohodlny piedevsim ve chvili, kdy se jedna o vyberové fizeni, kterého se
ucastni lidé z riznych koutd svéta. Jeho struktura by vSak méla byt zachovéna jako u osobniho
vybérového pohovoru. Horn (2017, s. 54) upozoriiuje vSak na uskali, kterd s tim souviseji. Mezi
ty patii predevsim vétsiho subjektivniho posuzovani uchazeci, a to na zékladé jejich dovednosti
s technologiemi. Bélohlavek (2016, s. 58) poté k postupu vybérového pohovoru dopliuje jakou
by si mél zachovat strukturu, a to pfi vSech typech vyse zminénych vybérovych pohovort. Na
uvod by mél tazatel polozit neformdalni otazku, kterd uvolni atmosféru a muize poslouzit
k lep$imu pritbéhu. Nasledovat by pak mélo pfedstaveni pracovisté a spolecnosti, které by mélo
probihat v pozitivnim duchu, tak aby na uchazece pusobilo piivétivym dojmem. Nasleduji
dotazy na konkrétni informace z Zivotopisu, ktery uchaze¢ zaslal v predeslé fazi vybérového
fizeni. Poslednd cast vybérového rozhovoru by se pak méla vénovat postojim uchazece a jeho



doplilyjicim otazkam k dané pozici a organizaci. Zavér by mél nasledné uchazeci objasnit za
jak dlouho bude vyrozumét o vysledku vybérového fizeni ¢i ndsledném postupu. Nemélo by
chybét rozlouceni s uchazecem. Armstrong (2015, s. 286) pak dopliuje, Ze idedlni délka
pohovoru by se méla pohybovat vrozpéti 30 az 60 minut, pfiCemz zélezi predevSim
na obsazované pozici.

Bélohlavek (2016, s. 52) zminuje jako vyhody pohovoru piedevsim jednoduchost organizace,
neomezené moznosti rozhovoru, moznost sledovat i komunikacni dovednosti uchazece.
Uchazecovy reakce na otazky. Dalsi vyhodou je pak moZnost pozorovani neverbalni
komunikace. Armstrong (2015, s. 287) oproti tomu mezi vyhody fadi moZznost podrobnéji
popsat uchazeci pracovni misto a tim mu poskytnout lepsi predstavu nejen o dané pozici, ale
také o pracovnim prostiedi, moznost posoudit, jak by uchaze¢ zapadl do kolektivu
a v neposledni fadé také prilezitost pro uchazece zhodnotit pracovni prostiedi a tazatele.
Dvorékova (2012, s. 154) déle uvadi, ze béhem pohovoru mohou ob¢ strany mimo jiné také
vnimat neverbalni komunikaci a diky ni porovnat, jestli verbalni komunikace odpovida feci
téla. Dle Koubka (2011, s. 109) vybérovy pohovor jako jediny mize prinést fadu vyhod, které
jiné metody vybéru zaméstnanct nenabizeji.

Mezi nevyhody vybérového pohovoru Armstrong (2015, s. 287) zatazuje nedostate¢nou
validitu s ohledem na méfeni nékolika uchazecli, moznost subjektivniho a ptedpojatého
hodnoceni uchazect ze strany osoby, kterd vybérovy pohovor vede. Zaroven zmifluje, Ze
pohovor velmi c¢asto =zavisi na tom, jak je pohovor suchazeCem veden.
D’Ambrosova (2015, s. 93) neuvadi nevyhody rozhovoru, ale upozoriiuje na situace, které by
se mél tazatel zastupujici spole€nost vyvarovat. K t¢émto chybam fadi naptiklad nedostatecnou
pfipravenost tazatele, pokladani otazek, které jsou sugestivni nebo napovidajici odpovéd
uchazece, nedodrzeni kontroly nad rozhovorem a nedostate¢ny zdznam z pohovoru, diky ¢emuz
pak neni mozné validn€ mezi sebou porovnat né¢kolik kandidati nebo nedostatek informaci
tazatele o pracovni pozici, piipadné vyvolani klamnych ptedstav o organizaci ¢i obsazové
pozici. Bélohlavek (2016, s. 53) rovnéz uvadi, Ze je nékolik faktorti, které mohou snizit
vypovidajici hodnotu rozhovoru. Mezi tyto faktory patfi napiiklad hor$i komunikaéni
dovednosti uchazece, kter¢ mohou ovlivnit celkovy dojem z pohovoru, a to i za piedpokladu,
ze uchaze¢ miize byt po odborné strance zdatny. Opakem jsou pak uchazeci, ktefi jiz prosli za
svou kariéru vice piijimacimi pohovory a maji tak lepsi predstavu o kladenych otazkach ¢i
modelovych situacich, které se vyuzivaji napfic¢ spole¢nostmi. Dale mlze uchaze¢ uzptsobit
své chovani piedstaveé o tom, jak si danou pracovni pozici predstavuje. A v neposledni fadé pak
vzajemna chemie mezi uchazeCem a tazatelem, ktera u tazatele mize ovlivnit chovani
k uchazeci, ktery je mu bud’ sympaticky nebo nikoliv.

2.2 Personalni agentury

Hronik (2013, s. 103) zminuje dva typy externich spolecnosti, které mohou spole¢nosti pomoct
s obsazenim uvolnéného ¢i nové otevieného pracovniho mista. Jednou z moznosti jsou
spolecnosti typu recrutiment nebo executive search nebo spolecnosti, které se zabyvaji
prondjmem pracovnikt. Siegel (2012, s. 74) tik4, Ze persondlni agentury jsou spolecnosti,
jejichz hlavnim a jednozna¢nym cilem je obsazovat volnd pracovni mista na zaklad¢ potieb
zaméstnavatelll. K tomu jim slouZi pfedev§im databaze uchazeci, do které se ¢lovek volny na
trhu préce ¢i rozhliZejici po novém zaméstnani, mize ptihlasit. Koubek (2015, s. 140) souhlasi
a zminuje, ze v rozvinutych statech spolecnosti vyuzivaji agentury, které¢ jim mohou pomoci
se ziskavanim zaméstnancti, jejich pfedvybérem a v nékterych ptipadech i vybérem. Dopliuje
k tomu, ze predevsim ve chvili, kdy potiebuji vysoce kvalifikované zaméstnance.



Dvorékova (2012, s. 148) pak dopliuje, Ze tyto agentury vybiraji, vyhledavaji a inzeruji zadané
pracovni misto na zdklad¢ zadani od spole¢nosti. Brttha (2016, s. 130) uvadi, ze v personalni
oblasti mohou externi spolecnosti pomoci naptiklad v piipad¢, Ze si dand spolecnost nemtize
dovolit zaplaceni odbornikli v oblasti HR nebo by napfiklad interni fizeni neumérné zvysilo
naklady. Dvotakova (2012, s. 148) oproti tomu uvadi, ze agentury na vyhleddvani zaméstnanct
a jejich vybér jsou spolecnostmi nejéastéji vyuzivany v piipade, ze se jedna o vyhledani pozice
ve sttednim managementu. Siegel (2012, s. 74) pak zmifnuje vztah personédlnich agentur vici
uchazeci. Uchazec, ktery je volny na trhu prace mize perosnalni agenturu vyuzit, ale musi
pocitat s tim, Ze primarnim cilem vétSiny persondlnich agentur neni najit uchazeci zaméstnani,
ale naopak pomoci spolecnosti, pro kterou agentura pracuje, ziskat vhodného uchazece
na danou pozici. Armstrong (2015, s. 278) uvadi, ze zprostfedkovatelské agentury c¢i
poradenské agentury mohou uchazece, ktefi se k nim registruji, pozvat na osobni schtizku, a to
proto, aby provéfili jejich osobni tidaje a dovednosti jesté predtim, neZ jsou pozvani nebo
doporuceni k pfimému zaméstnavateli.

Koubek (2015, s. 140) jako vyhody vyuziti téchto agentur uvadi predevsim veétsi
pravdépodobnost, ze spolecnost, kterd se pfimo zamétuje na tento typ sluzeb ma vétsi prehled
o trhu préce a vlastni databaze.

2.2.1 Typy personalnich agentur

Armstrong (2015, s. 281) rozdéluje agentury na zprostiedkovatelské agentury a poradenské
spoleCnosti, které se zaméfuji na ziskavani zaméstnancl. Zatimco se zprostiedkovatelské
agentury orientuji spiSe na pozice v administrativé, pfipadné pozice, jakkoliv souvisejici
s kancelafskou praci. Vyuzivaji uchazece, které¢ maji ve své databazi a dokazi tak fungovat
rychle a efektivné. Oproti tomu poradenské spolecnosti funguji na trosku jiné bazi.
Dle Dvorakové (2012, s. 148) se personalni agentury mohou d¢lit na n¢kolik typt, a to dle toho,
jakym zptisobem mohou spole¢nosti, ktera si jejich sluzby objednd, pomoci. A ptedevsim podle
toho, jaké pozice pro spolecnost obsazuje. Rozdéluje je na agentury na vyhledavni a vybér,
zprostiedkovatele prace, outplacementové spolecnosti a headhuntingové spolecnosti. Koubek
(2015, s. 104) naopak rozdéluje agentury pouze na komercni agentury a zprostfedkovatele.
Hronik (2013, s. 103-104) rozd€luje spole¢nosti na firmy, které se zabyvaji recruitmentem nebo
executite search, a spolecnosti, které do spolec¢nosti pronajimaji pracovniky. Firmy, které
funguji stylem recruitment, se pii zaddni pozice spolecnosti, snazi oslovit co nejvétsi pocet
potencialnich kandidatl. K tomuto ucelu mnohdy vyuZzivaji i své databaze, do kterych se jim
uchazeci sami mohou hlasit ve chvili, kdy se rozhliZeji po trhu prace. Spolecnosti, které funguji
timto zpisobem vétSinou absolvuji vlastni vybér kandidath, a spole¢nosti nasledné doporuci
k ptijeti vybrané kandidaty k pfijeti. OvSem rozhodnuti o pfijeti nechavaji na spolecnosti, ktera
jim danou pozici zadala. Tento zplsob je dle Hronika nejrozsifenéjsi. Evangelu (2013, s. 11-
30) rozd¢luje pak agentury na agentury prace, které zaméstndvaji uchazece pod jménom
agentury a do spolecnosti ho proptjcuji. Déle na personalni agentury, které na zakladé
specifikaci od klienta vyhledaji, diagnostikuji a nasledné¢ uchazece predstavi klientovi, ktery
jim sluzbu zadal. Poradenské agentury specializujici se na persondlni a manazerské audity,
provadéni assesment a development center, HR interim management a dalsi. Jednim z dalSich
typl je pak headhunt agentura, specializujici se na execuitve search a personalni-vzdélavaci
agentura.

Hronik (2013, s. 104) k tomu dopliuje, ze firmy, které funguji systémem executive search
se nesnazi oslovit Siroky okruh potencialnich kandidati. VéEtSinou nepracuji s uchazeci, kteti
jsou volni na trhu préce, ale udrzuji strategické kontakty s vysoce postavenymi lidmi v riznych
oborech, ptipadné vhodné uchazece ptimo vyhledédvaji. Tyto spole¢nosti maji zmapovany trh
a Casto také ptrehled o kariérnim rastu riznych klicovych manazerti velkych spolecnosti.
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Spolecnosti zabyvajici se executive search se mohou vénovat tieba jen jednomu specifickému
oboru, a v tomto odvétvi pak mit velice dobrou sit’ kontaktl a piehled. Jejich cilem v ptipadé
zadani na obsazeni volné pozice je tedy presveédCit uchazece, ktery se o praci aktivné neuchazi,
aby se vybérového fizeni u dané spolecnosti chtél zicastnit. Dvotadkova (2012, s. 148) s timto
souhlasi a dopliiuje, ze tyto spolecnosti poskytuji sluzby na nejvyssi tirovni. A v ptipadé,
ze dostanou pozici, kterou maji obsadit, postupuji podle etického kodexu. Jsou diskrétni
a pozici neinzeruji. Osoby, které oslovuji Cerpaji bud’ ze svych databdzi, pfimym oslovenim
nebo vyuzivaji sit’ svych kontakt.

Type personalnich agentur dopliuje Hronik (2013, s. 104) jesté o dva typy spolecnosti, které
mohou pusobit jako externisté pii obsazeni volného pracovniho mista. Patii mezi né
spolecnosti, které se zabyvaji zprostfedkovanim zaméstnancti. Takové firmy na urcity casovy
usek a dobu propij¢i zaméestnance do dané spole¢nosti. Zaméstnanec pak neni zaméstnancem
spolecCnosti, ale zprosttedkovatele. Firmé je proptijcen do doby, dokud o néj spole¢nost stoji.
Druhym typem spolecnosti jsou pak firmy, které zprosttedkuji pouze kontakty na pracovniky,
a to dle zadanych pozadavki na profesni zplsobilost a kvality. Tyto spolecnosti neprovadéji
vybér zaméstnancl a klientovi pouze ptedaji seznam kontaktli. Spole¢nost si pak vybérové
fizeni a komunikaci s uchaze¢em tidi sama.

Legislativni rozdéleni agentur
V Ceské republice upravuje existenci agentur Umluva Mezinarodni organizace prace &. 181,
ktera byla Ceskou republikou ratifikovana v roce 2000. Podle této umluvy je za soukromou
agenturu prace povazovana jakakoliv fyzicka ¢i pravnickd osoba, kterd je nezavisla na state.
Dle této umluvy se dé€li agentury na tfi typy:
- soukromé agentury, kterd spojuji uchazece o zaméstnani a spolecnosti, bez toho, aniz
by se stali zaméstnavatelem;
- soukromé agentury zaméstnavajici pracovniky pod sebou, s cilem poskytnout tyto
pracovniky tieti stran¢;
- agentury nabizeji ostatni sluzby pojici se s trhem prace a zaméstnavanim.
Jak uvadi webové stranky MPSV (2020) v Ceské republice je k dnesnimu dni evidovano
celkem 2485 agentr prace. Z toho 695 agentur ma povoleni pro formu zaméstnavani osob.
Zbytek agentur, tedy 1790, ma povoleni pro formu vyhleddvani zaméstnani a zaméstnanct
a rovnéz poradenskou a informacni ¢innost.

2.2.2 Ziskavani a predvybér zaméstnancu prostiednictvim personalnich agentur,

Hronik (2013, s. 108) uvadi n¢kolik metod, jakymi miize spolecnost ziskdvat zaméstnance.
Sluzby utadu prace, inzere v médiich, internetové stranky, venkovni inzerce, distribuce letak,
spoluprace se skolami a vzd€lavacimi institucemi, rekvalifikaéni stfediska, firemni dny,
pracovni snidané ¢i obéd, dny otevienych dvefti, doporuceni zaméstnancem, sami se hlasici
uchazeci, byvali zaméstnanci, burzy prace, prondjem pracovnikli, spoluprice s odbory,
spoluprace s méstskymi a okresnimi vojenskymi spravami ¢i spoluprace s persondlnimu
agenturami. Britha (2016, s. 108) pak uvadi, Ze sluzby komer¢nich agentur mtze spole¢nost
vyuzit predevs§im ve chvili, kdy spole¢nost pottebuje kvalifikované pracovniky. Dle Bélohlavka
(2016, s. 31) spolecnosti Casto vyuzivaji headhunterské firmy, tedy persondlni agentury,
a to 1 pfesto, Ze jejich sluzby nepatii mezi ty levné. Jako diivod uvadi fakt, ze tyto spolecnosti
maji vétsi prehled na trhu prace a mohou tak spole¢nosti doporucit vhodného uchazece z fad
odbornikti. Mimo klasické doporuceni také mohou zajistit ur¢itou formu diagnostiky. Koubek
(2015, s. 141) toto vSak castecné rozporuje a obraci se na zahrani¢ni zkuSenosti, které ukazuji,
Ze agentury prace maji stejné moznosti a vyuzivaji stejné metody jako spolecnosti pro které
pracuji. V nékterych piipadech dokonce mensi. Armstrong (2016, s. 276) potvrzuje,
ze spole¢nosti, které poskytuji personalni poradenstvi pfipadné zprostiedkovani zaméstnani

11



byvaji spolecnostmi vyuzivany, ale dopliiuje tento fakt o to, ze je potieba takovou spolecnost
vhodné zvolit a fadné provéfit referenci od piedchozich klientd. Koubek (2011, s. 85) toto
potvrzuje a doplituje, Ze vhodnym ptredpokladem pro Gspésné fungovani takovéto spoluprace
mezi spolecnosti a persondlni agenturou, piipadné zprostfedkovatelem, je zasadni, aby
si spolecnost piesné formulovala pozadavky, které by mél vhodny uchaze¢ mit a nasadné
si disledné provéftila, jestli agentura spravné splnila zadani. Uvadi vSak, ze tato metoda
ziskavani zaméstnancli mize velmi dobfe poslouzit v piipade, kdy spolecnost hledd vysoce
specializovanou pozici. Agentura tedy mize poslouzit svou databazi a spravného uchazece
dodat spolecnosti v rychlém case. Armstrong (2015, s. 281) oproti tomu uvadi, ze prave
zprostiedkovatelské agentury byvaji rychlé a efektivni, i kdyZ nepopira fakt, ze pro nckteré
spole¢nosti mohou byt drahé. Dale k tomu Armstrong dopliiuje, Ze pro takovou poradenskou
¢i zprostiedkovatelskou agenturu je velmi dilezité, aby byla od spolecnosti dikladné
informovéna o pozadavcich na daného uchazece. Tim se d4 pro spolecnost snizit riziko,
Ze agentura vybere uchazece, ktery neni vhodny pro danou pracovni pozici.

Piedvybér zaméstnanci

Vybér zaméstnanct se prolina se ziskdvanim zaméstnanct, faze pfedvybéru zameéstnancti se tak
nékdy v odbornych publikacich zatazuje k ziskdvani zaméstnancti a jindy k vybéru, jak uvadi
Koubek (2015, s. 173). Sikyt (2016, s. 103) pak mezi fazi ziskavani zaméstnancii a vybérem
vhodnych zaméstnanct definuje piedbézny vybér, béhem kterého se spolecnost rozhoduje
o zpusobilosti potencialnich uchazect pro vykonavani dané pozice. Tento piedvybér mulze
zaroven pro personalistu slouzit jako pfiprava na vybérovy pohovor, ktery pak slouzi k doplnéni
udaji, které rozhodnou o  pfipadném  budoucim  zaméstanci  spole¢nosti.
Dvorékova (2012, s. 151) s timto souhlasi a dopliiuje, Ze spolecnost se ve fazi predvybéru snazi
vytipovat uzsi skupinu uchazeci, které pak pozve do dal§iho kola vybérového fizeni. Mezi
materidly, které spolecnost dle Dvorakové posuzuje, vétSinou patii Zzddost o zaméstnani
a zivotopis. Uvadi rovnéz, ze bali¢ek materidlli posuzovanych v ptedvybéru mize obsahovat
rovnéZz osobni dotaznik, kopie diplomu ¢i vysvédceni, certifikaty, pracovni posudky, reference
a ptipadné ptehled publikaéni ¢innosti. Hronik (2013, s. 139) pfedvybérové kolo rovnéz nazyva
kolem administrativnim. A souhlasi s Dvotdkovou (2012, s. 151) v tom, ze cilem tohoto kola
je mezi uchazeci vybrat ty nejvhodnéjsi, kteti pak pokracuji do dalsiho kola vybérového fizeni.
Hronik rozvnéz zdlraznuje dualezitost minimalizovat subjektivitu v tomto kole vybérového
fizeni. Armstrong (2015, s. 285) ¢ast piedvybéru zaméstnancti oznacuje jako zpracovani zadosti
uchazecii. V tomto kole by si spole¢nost méla roz¢lenit uchazece do tii kategorii. Na uchazece,
kteti spliiuji nezbytna kritéra pro vykonavani dané pozice, uchazece spliujici velmi zZadouci
kritéria, ktera jsou pro né vyhodou a diky nimz budou ve vybérovém fizeni upfednostiiovani
a uchazece splitujici zadouci kritéria. Uchazeci spliujici Zadouci kritéria nemusi pro danou
pozici byt stéZejni, avSak mohou rozhodnout o findlnim vysledku v piipad¢, ze je vétsi pocet
uchazecl, kteti spliuji velmi zadouci kritéria. Hronik (2013, s. 139) tika, ze v této fazi
vybérového je potieba dat si pozor na to, aby nebyl zamitnut uchazec, ktery méa dobré
predpoklady pro vykon obsazované pozice. Bélohlavek (2016, s. 47) zmiiuje, ze biodata,
posuzovana ve fazi predvybéru, uvadéna v dotazniku ¢i zivotopisu uchazece jsou velmi dalezita
pro piedvidani uchazeCovy stability a jeho nasledného piisobeni na dané pozici ve spolecnosti.

2.3 Metodika prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast bakalafské prace byla zpracovana literarni reSersi z odbornych
publikaci a internetovych zdroji, komparaci nazorti jednotlivych autori na problematiku
personalnich agentur a pfistupu k vybérovému fizeni. Prvni kapitola teoreticko-metodologické
Casti bakalarské prace se vénuje postuptim vybérovych fizeni, a byl v ni rozebran pohled autort
na vybérova fizeni, a to predev§im z pohledu ziskdvani zaméstnancli a jejich néasledném
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vhodném vybéru. Druhd ¢ast teoreticko-metodologické ¢asti je pak orientovana piimo na
persondlni agentury. Tedy jejich typy a sluzby, které¢ agentury na ¢eském trhu prace nabizeji.
V této casti byl kladen diiraz na roli persondlnich agentur v procesu vybérovych fizeni.

V prvni ¢asti praktické casti bakalarské prace byla pfedstavena personalni agentura XY. Systém
fungovani personalni agentury, organizacni struktura, historie spolecnosti a predmét podnikani.
Tyto informace byly Cerpany z internich zdrojii personalni agentury XY a jejich webovych
stranek.

Detailni popis ¢innosti personalni agentury XY a jejiho pfistupu k potencialnim uchazectim
o zameéstnani byl pak popsan na zakladé polostrukturovanych rozhovort, a to s konzultantkou
agentury, kterd ma na starosti vybérova fizeni a operations manazerskou, kterd zajiStuje
fungovani celé persondlni agentury a reportuje pfimo majitelce agentury XY.

Pro ucely praktické ¢asti této bakalarské prace je jako pracovni agentura brana agentura, ktera
se zabyva poradenstvim a zprostfedkovanim zaméstnani. Nikoliv agentura, kterd provozuje
takzvané agenturni zaméstnavani dle § 308 a 309 zakona ¢. 262/2006 Sb., zékoniku prace.
Na pfani majitelky persondlni agentury XY je agentura v celé bakalarské praci anonymizovana,
a to pfedevsim pro citlivost udajii a konkurenénim boji, ktery je mezi personalnimi agenturami
v soucasné situaci na trhu prace velky.

Rozhovory s respondetkami byly provedeny v pond¢li 10. 2. 2020 v sidle personalni agentury
XY na Praze 1. Délka rozhovoru trvala okolo 35 minut. V rozhovoru bylo detailné rozebrano,
jak agentura pfistupuje k vybérovému fizeni na dané pozice. Tedy, jak pfistupuje k ziskavani
vhodnych uchazect na dané pozice, a jak nasledné provadi vybér vhodnych kandidatt, které
prezentuje klientovi. Dalsi ¢ast otdzek rozhovort se pak zamérovala na komunikaci s uchazeci,
kteti ve vybeérovém fizeni nebyli Uspésni a neprosli tak do dalSiho kola ke klientovi. Rovnéz
je zminéno, jakym zpisobem personalni agentura naklada s uchazeci, které klientovi doporuci.
Doslovny ptepis rozhovort je uveden v piiloze €. 1.

Pro potteby komentovani vysledkil byl vytvofen popis respondentd:
Respondent 1 — operations manazerka personalni agentury XY;
Respondent 2 — konzultantka personalni agentury XY, ktera v agentufe piisobi od roku 2017.

Druhd cast praktické casti prace byla zpracovana na zakladé dotaznikového Setfeni,
a to s uchazec€i, kteti prosli vybérovym fizenim pofddanym persondlni agenturou XY.
Konkrétné se jednalo o pozice plant manazer, IT manazer, vedouci vyroby a operator vyroby.
Tato cast prace byla zpracovana koncem ledna a zacatkem unora roku 2020, kdy byl vSem
uchazeciim, ktefi se pfihlasili do vybérového fizeni na pozice plant manazer, IT manazer,
vedouci vyroby a operator vyroby zaslan dotaznik, ktery je pfilozen v piiloze €. 2. Tyto pozice
byly vybrany zamérné, a to proto, Ze je persondlni agentura XY obsazovala vroce 2019.
Respondenti tak méli vybérové fizeni potfadané persondlni agenturou XY stale v zivé paméti a
mohli tak pfesnéji odpovedét na dané otazky. Tyto pozice byly vybrany zdmérné, a to tak, aby
byly zastoupeny typové vSechny pozice, které persondlni agentury XY bézné obsazuje.
Operations manazerka spole¢nosti poskytla pro uc¢ely dotaznikového Setieni databazi uchazect,
ktetfi se na dané pozice v roce 2019 hlasili, a ktefi podepsali souhlas se shromazd’ovanim
osobnich udaji dle Zakona ¢. 101/2000 Sb. o ochrané osobnich tdaji a natfizeni Evropského
parlamentu a Rady (EU) 2016/679 (zvané¢ GDPR). Tento dotaznik byl nésledné vsech
zminénym uchazeclim rozeslan prostfednictvim emailové adresy. Na vyplnéni dotazniku méli
uchazeci celkem 10 dni.

Celkem bylo rozeslano 137 dotaznikli vSem uchazec¢tm, kteti se v roce 2019 hlésili na nékterou
z vySe uvedenych pozic, a to v tomto rozlozeni:
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- 37 dotazniki na pozici plant manager;

- 39 dotazniki na pozici IT manager;

- 21 dotaznikl na pozici vedouci vyroby;
- 40 dotazniki na pozici operator vyroby.

Uchazectim vyplnéni dotazniku trvalo v priméru 14 minut. Navratnost dotaznikti byla celkové
75,9 %, tedy ze 137 dotaznik se vratilo zpét 104 vyplnénych. A to v tomto rozlozeni:

- 32 dotaznikil od uchazeci, kteti se hlasili na pozici plant manager;

- 25 dotazniki od uchazeci, kteti se hlasili na pozici IT manager;

- 20 dotaznikl od uchazecu, kteti se hlasili na pozici vedouci vyroby;
- 27 dotazniki od uchazeci, kteti se hlasili na pozici operator vyroby.

Vyhodnoceni bylo provedeno prostfednictvim MS Excel. V praktické ¢asti prace byla nasledné
provedena syntéza z polostrukturovanych rozhovort a dotaznikového Setfeni.

Na zaklad¢ téchto dotaznikii byl zjistén pohled uchazeci, ktefi prosli vybérovym fizenim
na vySe zminéné pozice, na personalni agenturu XY.

Z vysledkii dotaznikového Setfeni a rozhovori bylo poté formulovano doporuceni
na zefektivnéni vybranych vybérovych fizeni poradanych vybranou personalni agenturou.
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3 Prakticka ¢ast prace

V praktické Casti bakalarské prace byl proveden polostruktorovany rozhovor se zastupci
personalni agentury. Rozhovor probihal se zaméfenim na pribeh vybérového fizeni a praci
s uchazeci, ktefi prostfednictvim této personalni agentury prosli vybérovym fizenim. Nésledné
bylo provedeno dotaznikové Setfeni. Dotazniky byly zaslany uchazaclim, ktefi se hlasili na
pozice plant manazer, IT manaZer, vedouci vyroby a operator vyroby v roce 2019, a ktefi prosli
vybérovym fizenim prostfednictvim persondlni agentury XY. Otazky dotazniku se soustiedily
pfedevsim na praci agentury s uchazeci, a to i nad rdmec vybérového fizeni. Na zakladé
vyhodnoceni rozhovori a dotaznikového Setfeni bylo nasledné¢ formulovano doporuceni
na zlepSeni vyberového fizeni poradaného personalni agenturou.

3.1 Predstaveni personalni agentury XY

Podle XY (2015) spole¢nost vznikla v roce 2015, kdy si jednatelka spole¢nosti rozhodla zatidit
licenci a zalozila personalni agenturu pro formu zprostfedkovani podle § 14 ODST. 1
(vyhleddvani zaméstnani a zaméstnancii, poradenska a informacni ¢innost). V roce 2015 pak
k sobé pftijala jesté jednu kolegyni, souCasnou operations manazerku, a to prakticky ihned
po zalozeni agentury. Soucasné operations manazerka predtim plisobila vice jak patnact let na
pozicich HR manazerky, senior recruiterky a specialistky vzdélavani, jak uvadi webové stranky
agentury (XY, 2020). Dle XY (2020) v té dob¢ agentura nem¢la tolik zakazek, tim padem byly,
soucasna operations manazerka a jednatelka spolecnosti, schopny zvladat praci samy. Timto
stylem fungovala agentura az do roku 2016, kdy se tym rozsifil o dalsi tfi ¢lenky tymu. Agentura
do svych tad pfijala tfi konzultantky, pficemz jedna z nich byla zkuSend recruiterka, ktera
pracovala nékolik let v oblasti automotive. Druhd konzultankta pak nastoupila na junior pozici,
a byla najata pro aktivni vyhledavani kandidat na sociélnich sitich a v databazich. Tteti byla
konzultantka, ktera se naborem zabyvala pouze rok. Potfeba rozsifeni tymu vznikla predevSim
proto, ze pocet klientl spolecnosti vzrostl, a agentura zacala intenzivné pracovat pro velkou
automotive spolecnost. Pravé toto obdobi bylo pro agenturu stéZejni v tom, jakym smérem
se zacala profilovat a na jaké pozice se dodnes specializuje. Od této doby se agentura vénuje
vybérovym fizenim ptedevSim na pozice v oblasti automotive. V roce 2017 vznikla potieba
najmout ¢lovéka, ktery by se zabyval pouze administrativou, aby se konzultantky mohly plné
vénovat vyhleddavani vhodnych uchazec¢l, a proto do agentury nastoupila administratorka
na zkraceny uvazek, které je v soucasné dobé uz zaméstnana na uvazek plny. V roce 2018
a 2019 se pak agentura rozrostla o dalsi konzultankty. Z junior konzultantky, ktera do agentury
nastupovala v roce 2016 se stala zkuSenéjsi recruiterka, a agentura tak pro snizeni nakladt
pfijala do svych fad dvé junior konzultantky a dal$i zkuSenou recruiterku.

Soucasna organizac¢ni struktura personalni agentury XY je uvedeno v XY (2020) a vyplyva z ni,
ze v personalni agentufe k soucasnému dni pracuje 9 zaméstnancti plus jednatelka spolecnosti.
Celkem ma persondlni agentura tedy 10 ¢lenti tymu. O chod spolecnosti se stard operations
manazerka, kterd méa ve své kompetenci rozdéleni prace mezi konzultantky, komunikaci
s klienty a celkové zastituje fungovani celého tymu. Jednatelka spoleCnosti se pak stard
o obchodni zélezitosti, vystavovani faktur klientim a obchodni jednani. V tymu agentury je
zaméstnana jedna administratorka, kterd ma na starosti veskerou administrativu spojenou
s chodem agentury a marketing spojeny se spole¢nosti. Zbytek tymu tvoii konzultantky, které
se zabyvaji Cisté organizaci vybérového fizeni. Jak uvadi XY (2020) z agentury za celou jeji
dobu piisobeni na ¢eském trhu, nikdo z konzultantek neodesel. Agentura se tak od samého
zacatku formuje a rozviji se stejnymi konzultantkami.

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o malou spole¢nost, nema agentura nastaveny vSechny procesy
jako je vétSinou mivaji firmy, které plsobi na trhu delsi dobu. I pfesto ma agentura stru¢né

15



vypsané smérnice, které konzultantky podepsaly bud’ pfi nastupu do agentury nebo po jejich
vytvofeni. Jak uvadi tyto smérnice XY (2020) jejich pravidelnd aktualizace probihd vzdy
s koncem roku, pfi¢emz novou verzi smérnic, které urcuji nékteré interni procesy a postupy
agentury, podepisuji vSechny zaméstnankyné vzdy se zacatkem nového roku. Tato bakalatska
prace tedy vychazi z aktualizovanych smérnic podepsanych v lednu 2020. Tyto smérnice
upravuji napiiklad praci s uchaze¢em a zpracovani osobnich udaji, tak aby vse bylo v souladu
se Zakonem ¢. 101/2000 Sb. o ochrané osobnich udaji a nafizeni Evropského parlamentu
a Rady EU 2016/679, tedy GDPR. Mimo zpracovani osobnich udaji urcuji smernice agentury
XY (2020) jakym zptisobem maji konzultantky inzerovat pracovni pozici zadanou od klienta,
jaké formy mohou vyuzit a v jakém formatu ma byt inzerat vystaven na webovych strankach
spole¢nosti.

Z XY (2019) vyplyva, ze mezi nejcastéj$i obsazované pozice patii operatoii vyroby, vedouci
vyroby a logistiky, IT manazefi, plant manaZzefi a drobné administrativni pozice, predevSim
na zkraceny uvazek. Témto pozicim a oblasti automotiv se agentura vénuje napii¢ Ceskou
republikou, a rdda by vroce 2020 expandovala ina Slovensko, jak je uvedeno v planu
spole¢nosti pro rok 2020/2021(2020).

Jak je uvedeno na webovych strankach spolecnosti (XY, 2020) personalni agentura XY mé jako
hlavni pfedmét podnikatelské Cinnosti pfedev§im persondlni poradenstvi, a nabizi svym
klientim né€kolik sluzeb. Tyto sluzby rozdéluje spole¢nost XY dle toho, jestli jsou poskytovany
firmam, které maji zdjem o obsazeni volné pozice nebo jednotlivelim, ktefi hledaji vhodné
pracovni misto.

Webové stranky agentury (XY, 2020) nabizi pro spole¢nost nabizi tyto sluzby:

- obsazeni volné pozice;

- vytvoreni kompeten¢niho modelu pozice;

- tvorbu inzerce;

- ptfimé vyhledavani vhodnych uchazecl na socidlnich sitich a v databazich;

- externi provedeni vybérového fizeni;

- asistentce hiring manazerovi pii vybérovém fizeni;

- pripravu assesment centra;

- pfipravu development centra;

- testovani uchazecii ve znalosti anglictiny, ném¢iny, Spanélstiny a italStiny;

- psychodiagnostiku uchazece.
Tyto sluzby nemé agentura XY na svych webovych strankdch (XY, 2020) nacenéné. Dle
internich dokumentli agentury XY (2020) se k cendm pfistupuje individualng, na zaklade
obchodniho jednéani jednatelky spolecnosti s klientem. V ptipad¢, Ze klient o nékterou ze sluzeb
projevi zajem, jednatelka spolecnosti pfipravi individualni nabidku, a to tak, aby byla pfima na
miru spolecnosti, jez sluzby poptava.

Webové stranky agentury (XY, 2020) nabizi pro jednotlivce pak tyto sluzby:

- registrace do databaze agentury; tato sluzba je pro vSechny uchazece zcela zdarma,
v pripad¢, Ze se uchazeci registruji mohou byt osloveni konzultantkami za predpokladu,
ze se objevi pozice, kterd je pro né¢ vhodna;

- odebirani newsletteru; v némz mohou uchazeci najit pozice, které agentura aktualné
obsazuje plus tipy z prostiedi trhu prace, tato sluzba je rovnéz zcela zdarma;

- uprava Zivotopisu; jeho aktualizace nebo vytvofeni, tato sluzba je zdarma pro
uchazece, ktefi prosli vybérovym fizeni u agentury XY, pro ostatni je sluzba
zpoplatnéna jednorazovym poplatkem 700 K¢&;

- vytvoreni nebo uprava Linkedin profilu; tato sluzba je zpoplatnéna pro vSechny,
jednorazovym poplatkem 700 K¢;
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- priprava na vybérové Fizeni; sluzbu agentura nabizi za hodinovou sazbu 500 K¢/hod,
a jeji prubeh zalezi na individualni domluvé konzultanta s uchazecem,;

- pohovor na zkouSku; je zpoplatnén jednorazovym poplatkem 1000 K¢, a jeho délka je
1h;

- priprava na assesment centrum; délka pifipravy zavisi na individudlni domluvé,
hodinova sazba pro konzultanta agentury je 700 K¢;

- priprava na development centrum; cena je v tomto pfipad¢ individualni.

Nad ramec mohou klienti agentury XY také vyuzit sluZzeb psychologa ¢i kouce. Sluzbu kouce
mohou klienti vyuzit naptiklad v situaci, kdy pottebuji provést celym priabéhem vybérového
fizeni. V pfipad¢ rodicl, vracejicich se po rodiCovské dovolené do prace, jim kou¢ miize
pomoct s orientaci na trhu prace. Cenu téchto sluzeb agentura XY na svych webovych strankach
(XY, 2020) neuvadi. Pouze zminuje, ze se jedna o sluzby jejichZ cena je probirana individudlné
na zaklad¢ presnéjsi specifikace klienta a po individualni domluvé. Jak uvadi interni dokumenty
persondlni agentury XY (2018) na nékteré z téchto sluzeb méa agentura nasmlouvané externi
spolupracovniky. A to pfedev§im na sluzby kouce a psychologa.

3.2 Vyhodnoceni Setieni

V této podkapitole bakalatské prace je vyhodnoceno dotaznikové Setieni s uchazeci a rozhovory
s konzultantkami agentury XY. Jako prvni jsou vyhodnoceny rozhovory, které probihaly
s operations manazerkou a konzultantkou personalni agentury, které jsou shrnuty a roz¢lenény
do nékolika bodi dle pribéhu vybérového fizeni. Tyto body jsou: informace o pozici, ziskavani
zamé&stnancl, komunikace s uchazeci, vybérovy pohovor, zpétnd vazba a celkové zhodnoceni
vybérového procesu. Nasledné je provedeno vyhodnoceni dotaznikového Setieni s uchazeci,
kteti vroce 2019 prosli vybérovym fizenim u persondlni agentury XY. Vysledky
z dotaznikového Setfeni jsou nésledn¢ porovnany s vysledky rozhovord.

3.2.1 Vybérové fizeni z pohledu konzultantek personalni agentury

Tato ¢ast bakalarské prace se vénuje pohledu zaméstnankyn persondlni agentury na vybérova
fizeni, ktera konaji na rtizné pozice, a ptichazi tak do kontaktu s riznymi typy uchazect. Jednou
z respondentek je operations manazerka, kterd ma na starosti chod agentury a komunikaci
s klienty. Druhou respondentkou pak konzultankta, kterd ma na starosti zadana vybérova fizeni.

Informace o pozici

Agentura vychazi z informaci, které dostane od klienta. Dé&je se tak vétSinou prostfednictvim
inzerce nebo klasického popisu pozice, které klient agentuie poskytne. Operations manazerka
nasledné pozici zad4 konzultantkam, které maji ptilezitost sepsat doplitujici otazky k pozici,
které poté operations manazerka pfedava klientovi. Je zcela na konzultantkach, jakym
zpiisobem informace o pozici nastuduji, a jaké dopliujici otdzky zvoli. V tomto jim dava vedeni
agentury svobodu, jak uvedla respondentka 1. Respondentka 2 pak doplnila, Ze ona z pozice
externistky nemize mit o zadané pracovni pozici takové informace jako by méla, kdyby
pro klienta pracovala interné. A obcas se tak stane, Ze uchaze¢ béhem pohovoru polozi otdzku,
na kterou nezna odpoveéd’, v takovém piipad¢ se snazi zjistit tuto informaci zpétné. O vybérovim
fizeni konzultantky uchaze¢im informace davaji, ale jen za ptedpokladu, Ze tyto informace
maji.

Ziskavani zaméstnanci

Jako zdroj ziskavani uchazecli vyuziva persondlni agentura XY nékolik moznosti, pfi¢emz
vétSina metod, které uvedly respondentky, odpovidd nazorim autori odbornych publikaci
na zdroje ziskavani zaméstnancl, které jsou uvedené v teoretické casti bakalaiské prace.
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Hlavnim zdrojem je dle respondentky 1 i respondentky 2 piedev§im inzerce, a to nejen
na webovych strankach spolecnosti, ale také na inzertnich serverech. Agentura vyuziva, jak
mensi neplacené servery, jako ptiklad uvedla respondentka 2 flek.cz, volnamista nebo indeed,
tak vétsi placené inzertni servery, kde respondentka 2 uvedla jobs.cz. Pokud chce konzultantka
inzerovat zadanou pracovni pozici na placeném inzertnim serveru, konzultuje to s operations
manazerkou. Pokud persondlni agentura nemé dostatek vhodnych uchazect, které by mohla
prezentovat vyhledava vhodné profily v databazich nebo napiimo oslovuje kandidaty
na socialnich sitich. Jednou z €asto vyuzivanych socidlnich sitich je LinkedIn, kde agentura
kandidaty aktivné oslovuje. Jednou z dalSich metod je placena reklama na seznam.cz, kterou
ale agentura vyuziva jen obcas, v pfipadé, ze potiebuje pozici obsadit rychle nebo pokud
obsazuje nizsi pozice jako je napiiklad operator vyroby. U vysSich pozic se oproti tomu
agentufe osvédcilo vyuzivat networkingu a udrzovéani dobrych vztaht s uchazeci, se kterymi
se konzultantky setkaly béhem svého plsobeni v oblasti lidskych zdroji. Jako jednu
z poslednich pak respondentka 1 uvedla doporuceni od zndmého, kamarada nebo ¢léna rodiny,
ktery jiz mél s agenturou zkuSenost. Posledni moznosti v ziskdvani zaméstnanct pro vybérové
fizeni pofadané personalni agenturou je dle respondentky 1 situace, kdy s Zadosti o pomoc
s hledanim prace kontaktuje uchaze¢ piimo agenturu. Pfi této situaci je ve vétSiné ptipadech
uchaze¢ nasmérovan do databédze, aby mohl byt osloven, pokud by se objevila pozice, které pro
néj miuze byt zajimava. OvSem dle respondentky 1 je hleddni vhodného zaméstnani pro
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neni mozné vyhovét vSem Zadatelm.

Komunikace s uchazeci

Tato ¢ast sleduje, jakym zplsobem agentura v prubéhu celého vybérového fizeni komunikuje
s uchazeci, a to nejen po zaslani dokumentt pottebnych pro vybérové fizeni, ale také v pribéhu
celého vyberového fizeni, ptipadné po jeho ukonceni. V piiloze jsou pak piiloZzeny emaily,
které persondlni agentura XY zasild uchazecim. V pfiloze ¢. 3 email, ktery agentura posila
uchazeciim, ktefi neprosli preselekci a v ptiloze €. 5 a €. 7 email, ktery agentura posila
uchazecim, kteti neuspéli po pohovoru bud’ u agentury nebo u klienta. Konzultankty, které se
o dané vybérové fizeni staraji a zajiStuji veSkerou komunikaci suchazeci ptihlaSenymi
na vybranou pozici, vybird operations manazerka. A jsou vybrany tak, aby se kazdé zadané
pozici vénovaly vzdy dvé konzultantky. Tim je zajiSténa zastupitelnost a lepsi komunikace
s uchazeci. Jakym zptisobem si mezi sebou praci a komunikaci konzultantky rozdéli, je ¢isté na
jejich domluvé. Dle respondentky 2 je vzdy jedna z konzultantek vice v pozadi a zajistuje
napiiklad pouze komunikaci s uchazeci, kteti nepostoupili do dal§iho kola. Druha konzultantka
se pak vénuje pohovoriim, a je ve vybérovém fizeni aktivnéjsi. V piipadé dovolené, nemoci
¢1 neptitomnosti hlavni z konzultantek ji v pohovorech zastoupi ta, jez méla na starosti pouze
administrativu spojenou s vybérovym fizenim. Respondentka 2 ptiznava, Ze ne vzdy je tato
zastupitelnost idealni, pfedevSim proto, Ze druhd konzultantka nemiva o pozici tak detailni
informace jako konzultantka hlavni.

Kontaktovani uchazece po zaslani dokumentii — Pokud se uchaze¢ ptihlasi na inzerovanou
pozici, snazi se ho agentura kontaktovat, co nejdiive, jak se shoduji obé respondentky.
V agentufe je pak nepsané pravidlo, ze by m¢l byt kazdy uchaze¢ kontaktovan nejpozdéji do
10 pracovnich dni, a to i v pfipadé, Ze jeho profil neni vhodny pro pokracovani ve vybérovém
fizeni. Respondentka 1 ovSem pfiznava, Ze jsou situace, kdy tento ¢as neni dodrZen, a jako
ptiklad uvadi naptiklad obdobi vanoc¢nich svatkd. A dodéva k tomu, Ze v této oblasti ma
agentura mezery a bylo by potieba zlepsit dobu od obdrZeni uchazecovych dokumentt po jeho
kontaktovani, a to ptedevsim v pfipad€ uchazect, u kterych se agentura rozhodne, Ze nebudou
pozvani k osobnimu setkani. Respondentka 2 pak uvedla, Ze rychleji kontaktuje uchazece,
jejichz profil se ji jevi zajimavy. A oproti tomu uchazeci, u kterych neni presvédcend nebo vi,
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ze jejich profil nebude postupovat do dalsiho kola kontaktuje vétSinou pozdéji. V ptipadé, Ze se
uchaze¢ ptihlasi na pozici, na kterou se nehodi a agentura s nim nebude délat pohovor nebo ho
vyfadi po pohovoru, nabidne mu rovnéz registraci do databaze, aby mohl byt agenturou
kontaktovan v ptipad¢ vhodnéjsi pozice k jeho profilu.

Kontaktovani uchazece v pribéhu vybérového Fizeni — Dle respondentek jsou konzultankty
s uchazeci v kontaktu nejvice na uplném zacatku vybérového fizeni, tedy ve fazi pfedvybéru
a domluvy prvniho kola pohovoru. Nésledn¢, pokud uchaze¢ uspéSné¢ projde pohovor
s agenturou, je prezentovan klientovi, ktery se o zbytek komunikace stard sam za ptedpokladu,
ze si uchazece vybraného agenturou chce pozvat do vybérového fizeni. Pokud o uchazece klient
nema zajem, agentura ho kontaktuje a sd¢li mu tuto informaci a poskytne mu zpétnou vazbu,
kterd je detailnéji rozebrana nize.

Kontaktovani uchazece po ukonceni vybérového rizeni — Respondentky uvedly, ze uchazece
po ukonceni vybérového fizeni kontakuji, aby jim sdélily zpétnou vazbu. A to i v pfipade,
ze neni pozitivni. Zaroven se snazi uchazece nasmérovat do databaze, aby je mohly v ptipadé
otevieni obdobné nebo pro uchazeciv profil vice vyhovujici pozice kontaktovat. Respondentka
2 vSak nevylucuje, ze v pfipad¢ vétstho mnoZzstvi uchazect, se na néjakého uchazece miize
zapomenout. Pokud se jedna o uchazece, kteti neprosli prvnim kolem pohovoru, konzultantky
je vétSinou zamitaji prostfednictvim emailu, ktery je uveden v ptiloze €. 5. Soucasné s timto
emailem uchazeci poskytuji zpétnou vazbu, i kdyz ve vét$iné ptipada spisSe obecnou. A to proto,
ze pokud uchaze¢ stoji o zpétnou vazbu detailnéjsi, mize agenturu kontaktovat. V ptipad¢,
ze uchaze¢ uspéje ve vybérovém fizeni a nastoupi na pozici, agentura uchazece kontaktuje
béhem jeho zkusebni doby, aby ovéfila spokojenost a mohla predchéazet ptipadnym problémum,
které mohou béhem adaptace nastat.

Vybérovy pohovor

Agentura vyuziva pro vybér uchazecu, které prezentuje klientovi, vybérovy pohovor. Jak uvadi
teoretickd Cast, tento zpusob vybéru zameéstnancl je nejcastéj$i a nejvice uzivany. Délka
pohovoru je dle repondentek rizna, pticemz zélezi hodn€ na obsazované pozici a na typu
uchazece, ktery se na pozici pfihlasil. Nékteti uchazeci jsou vice upovidani, nékteti méné.
Dle respondentek pohovor trva vzdy minimalné tficet minut. Primérny ¢as pak respondentky
uvadi okolo ¢tyficeti minut. Pohovor za¢ina uvedenim uchazece do kanceléie, kde ma uchazec
vzdy nachystanou vodu a je mu nabidnut ¢aj nebo kéva. Nésledny pribéh pohovoru
si konzultantky urcuji samy, na zékladé svych zkuSenosti a potfeby. VétSinou vSak projdou
s uchazecem jeho predstavy o pozici a jeho oc¢ekavani, nasledné jsou probrany uchazecovy
zkuSenosti a divody odchodil z pfedchozich zaméstnani. Na konci pohovoru se pak, pokud
to pozice vyzaduje, vyzkousi uchazecovy jazykové dovednosti. VétSinou kratkym hovorem
v pozadovaném jazyce. Po konci pohovoru se konzultantka rozlou¢i s uchazecem s piislibem,
ze bude kontaktovan, jakmile bude mit konzultantka informace od klienta nebo bude
rozhodnuto o dal§im postupu. Béhem pohovort se konzultankty snazi dat rovnéz uchazectim
zpétnou vazbu na jejich zivotopis, a to alespon ¢aste¢nou. Kazdé konzultantka k tomu vsak
pfistupuje jinak. Pokud si uchazeci vyberou tuto sluzbu piimo na strankach spolecnosti, vénuji
se konzultankty této Casti na konci pohovoru.

Zpétna vazba pro uchazece o zaméstnani

Respondentky uvedly, Ze se snazi vSem uchazecim poskytovat zpétnou vazbu. Pokud
si uchaze¢ vyslovené nevybere sluzbu uprava Zivotopisu nebo pfiprava na pohovor, snazi se
uchazeci dat zpétnou vazbu na zivotopis pouze v pfipadé, ze tam ma vylozen¢ néjakou chybu
nebo by ho nékterd zuvedenych informaci v Zivotopise mohla poskodit v dalSich fazich
vybérového fizeni. Na podavani zpétné vazby na prvni vybérovy pohovor nebo zpétné vazby
na uchazeclv Zivotopis nema agentura stanoveny postup, ktery by vSechny konzultantky
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dodrzovaly. Kazda konzultantka tak k této zp&tné vazbé ptistupuje dle svého uvazeni a vychazi
z dané situace a potieb uchazece, jak uvedla respondentka 1. Dalsi zpétnou vazbu, kterou
agentura uchazeciim poskytuje, je na konci vybérového fizeni, kdy se snazi kazdého uchazece
informovat o vysledku vybérového fizeni. Pfedevsim prostfednictvim emailu.

Dopliikové sluzby agentury

Na strankach personélni agentury XY jsou uvadény doplitkové sluzby, které agentura nabizi
uchaze¢iim o zaméstnani. Respondentky uvedly, Zze nejCastéji je vyuzivana sluzba upravy
zivotopisu, pfiprava na pohovor nebo zakladani ¢i uprava LinkedIn profilu. Zaroven
v rozhovoru uvedly, ze sluzby uchaze¢lim aktivné nenabizi, protoze na to dost ¢asto nezbyva
cas. I kdyz si uvédomuji, Ze by mohly tyto sluzby vice propagovat. Vzhledem k tomu, ze se
jedna o ¢innost, kterd pro uchazece miize byt ptidanou hodnout, kterou by pii vybérovém fizeni
pfimo u klienta neziskali. Respondentka 2 vSak uvedla, ze pokud ji projde rukama uchazec,
ktery ma potencial a neni ve vybérovém fizeni uspésny, v nékterych piipadech se pak snazi
takového uchazece kontaktovat a nabidnout mu doplitkové sluzby, které by mu mohli pomoct
s uplatnénim na trhu prace nebo jeho rozvojem. Sluzby kouce nebo psychologa jsou dle
respondentek vyuzivany velmi zifidka. Respondentka 1 tento fakt pfisuzuje pfedevSim tomu,
ze tyto sluzby by uchaze¢ primarné nehledal na strankach personélni agentury.

Celkové zhodnoceni vybérového Fizeni a komunikaci s uchazeci

Obé respondentky uvedly, Ze i pfes nekteré nedostatky, jako je obcasné zapomenuti informovat
uchazece nebo podani dostate€né zpétné vazby, vnimaji jako pozitivum pratelské prostiedi,
které uchazecim pii osobnim pohovoru vytvari. VEri, ze prave toto uvolnéné prostredi mize
uchazeciim pomoct zbavit se strachu z vyberového fizeni, vice se uvolnit a byt tim padem vice
autentiCti. Zaroven muze byt dle respondentek zajimava skutecnost, Ze o spole¢nosti, ve které
je obsazované misto, ziskaji vice informaci jesté predtim, nez do této spolecnosti jdou na osobni
schiizku.

3.2.2 Vybérové fizeni z pohledu uchazeci o zaméstnani

Tato ¢ast je zaméefend na uchazece, kteti prosli vybérovym fizenim na jednu z uvedenych pozic.
Na zéklad¢ jejich zkuSenosti tak mohou ohodnotit personélni agenturu. Jeji pfistup k organizaci
vybérového fizeni a komunikaci suchazefi. Na zdkladé¢ dotazniku, ktery je uveden
v ptiloze €. 2 bylo vyhodnoceno n¢kolik oblasti. Nékteré z téchto oblasti jsou pak porovnany
s vysledky rozhovorti se zaméstnankynémi agentury XY. Navratnost dotaznikli byla 75,9 %.
Ze 137 dotaznikti se tak vratilo zpét 104 vyplnénych.

Ziskavani zaméstnanci

Prvni vyhodnocovanou oblasti je zplisob, jakym se uchazeci k personalni agentuie XY dostali,
a jak se dozvédéli o vybérovym fizeni na danou pozici. Piipadné jestli se vybérového tizeni
u n¢jaké persondlni agentury Gcastnili jiz diive nebo se s persondlni agenturou setkali poprvé.
Na otazku €. 4 ,,Vyuzil/a jste personalni agentury pti hledani prace poprvé™ odpovédélo 51 %
respondentll kladng. Tedy 53 uchazecli se s vybérovym fizenim pofaddanym personalni
agenturou setkalo poprvé. Oproti tomu 49 % uchazecii se s nékterou z personalnich agentur
setkalo jiz dfive.

Uchaze¢i nasledné méli moznost v otazce €. 5 ,Jak jste se o personalni agentufe XY
dozvédel/a* vybrat z jakého zdroje se o agenture dozveédeli. Uchazeci vybirali pouze jednu
odpovéd’, zaroven méli moznost zvolit odpoveéd’ vlastni v piipadé, Zze by v této otazce nenasli
zpusob, jakym se o agentute dozveédéli. Odpovédi respondenttl jsou sefezeny dle Cetnosti:

- prostiednictvim inzerované pracovni pozice — 37,5 %;
- socialni sit¢ (Facebook, Instagram, Linkedin) — 25 %;

20



- prostiednictvim znamého, kamaréada, ¢lena rodiny — 18,3 %;
- webové stranky persondlni agentury XY — 10,6 %;
- jiné — 8,7%.

Mezi jiné zaradili respondenti tyto zpisoby: reklama na seznam.cz, agentura oslovila uchazece
napiimo a jako posledni uvadénd moznost bylo pfecteni pozice v newsletteru, ktery agentura
kazdy mésic zasila.

Z toho vyplyva, Ze nejCastéjSim zplsobem se uchazeci k personalni agentufe dostali
prostfednictvim inzerované pracovni pozice.

Informace o postupu vybérového Fizeni a obsazované pozici

Jak je uvedeno v teoretické Casti, informovanost uchazece a pribéh vybérového tizeni miize
mit zcela zasadni vliv na jeho rozhodnuti a nasledny dojem ze spolecnosti. Obvzlast’ v dne$ni
dobé&, kdy maji uchazeci spoustu moznosti uplatnéni na Ceském trhu prace, je zanechani
dobrého dojmu z vybérového fizeni velmi dulezité. DalSi vyhodnocovanou oblasti je tak
informovanost uchazecii o vybérovém fizeni a pozici, na kterou se hlésili. Prvni otazkou v této
oblasti je otazka €. 11, ktera se zamétuje na informovanost uchazecii o celém vybérovém fizeni.
O postupu vyberového fizeni bylo dostate¢né¢ informovano 65,4 % uchazecl. Zbytek
respondentl uvedlo nedostate¢nou informovanost. Tito respondenti, tedy 36 respondenti, pak
odpovidalo na navazujici otazku €. 12, kterd byla rovnéz volna. V této otazce méli respondenti,
kteti méli dojem z nedostatecné informovanosti o postupu vybérového fizeni, moznost vypsat,
jaké informace jim chybély. Témet u vSech respondentii se objevovaly tyto odpovédi: délka
vybérového fizeni, datum ukonceni vybérového fizeni, pocet kol vybérového fizeni. Mezi
méng Casté odpovédi pak pattilo: jaka je ve vybérovém tizeni konkurence, a o jakou spolecnost
se jedna. Vzhledem k velkému poctu respondentli, kteti v otazce ¢. 11 uvedli, Ze nebyli
dostatecné o postupu vybérového fizeni informovani, ma personalni agentura XY velky prostor
pro zlepSeni v této oblasti.

Dalsi otazka dotazniku v této oblasti se zaméfovala na informovanost uchazect piimo o pozici,
na kterou se hlasili. O pozici se dozvédélo vSechny potfebné informace 61,5 % respondent.
Uchazeci, ktefi o pozici nebyli dostate¢né informovani, pak v otazce ¢. 17 mohli volnou
odpovédi vypsat, jaké informace jim chybéli. Na otdzku ¢. 17 odpovidalo celkem 40
respondentt. Vysledky volnych odpovédi v otdzce €. 17 byly rozdéleny dle pozic, na kterou
se respondenti hlésili. U pozice plant manazer uchazeci nejvice postradali podrobnosti o pozici,
finanénim ohodnoceni, komu budou reportovat. Cast respondentii pak uvedla, Ze konzultantka
nebyla schopna odpovédét na témeét zadné otazky, které ji byly polozeny. Uchazecim, jez
se hlasili na pozici IT manaZer chybély rovnéz nejvice informace o mzd¢. Nasledné pak
o pracovni dobé&, bonusovém systému, odpovédnostech IT manazera ve spolecnosti, velikosti
tymu a technické specifikace pozice. Nékolik uchazeci uvedlo, ze konzultantka neméla témef
zadné informace o pozici a oblasti IT ani trosku nerozuméla. Jeden uchaze¢ pak postradal
informaci o tom, z jakého divodu odesel jeho pfedchiidce. Uchazeci na pozici vedouci vyroby
pak nejvice postradali informace o rozlozeni tymu, a ze vSech vybranyvh pozic byli
s informovanosti nejvice spokojeni. Pokud uchaze¢iim na pozici operator vyroby chybéla
informace o pracovni pozici, pak uvedli pouze informace o mzdé a bonusech. Bez ohledu
na pozici tak mezi jednu znejcastéjSich uvadénych odpovédi bylo postradani informace
o mzdovém ohodnoceni.

Komunikace personalni agentury

Dalsi vyhodnocovanou oblasti je komunikace persondlni agentury s uchazeci. Vyhodnocovéano

bylo, jak rychle agentura kontaktuje uchazece poté, co agentute zaSlou dokumenty potiebné pro
zahdjeni vybérového fizeni. A nasledné jakym zpisobem kontaktuje uchazece po ukonceni
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vybérového Fizeni. Castetné je také informace o tom, jakym zpiisobem agentura kontaktuje
uchazece, rozebrana v Casti o zpétné vazbé. Otdzka ¢. 10 zkoumala, jak rychle od prvniho
kontaktovani ¢i zasldni dokumentl se uchazecim ozval nékdo zagentury. Odpovédi
jsou fazené dle Cetnosti:

- 2-5dni-41,3 %;

- 5-10 dni — 28,8 %j;

- 1-2dny-16,3 %;

- 10 dni a vice — 13,5 %.

Otazka ¢. 23 méla za cil zjistit, jestli se agentura s uchazeci spojila i po ukonceni vybérového
fizeni. VétSina respondentt, tedy 62,5 %, uvedla, Ze je nikdo po ukonceni vybérového fizeni
nekontaktoval. Pouze s 37,5 % uchazeci se nékdo z agentury spojil i po skonceni vybérového
fizeni. Otazka ¢. 24 pak navazovala na predchozi otdzku, a zjiStovala, za jakym ucelem
se agentura s uchazeci spojila. Na tuto otazku odpovidalo 39 respondentt, ktefi v otdzce ¢. 23
odpovédéli kladné. Agentura tyto uchazece kontaktovala z téchto divodu:

- s nabidkou jiné pozice — 69,2 %;

- s ovéfenim spokojenosti na dané pozici — 17,9 %;

- s nabidkou doplilyjicich sluzeb — 10,2 %;

- jiné (s doporuc¢enim uchazecli na jiniu agenturou obsazovanou pozici) — 2,7 %.
Uchazeci, kteti byli personalni agenturou konktaktovani i po ukonceni vybérového fizeni,
hodnotili personalni agenturu vyssim pocetem bodu nez uchazeci, které personélni agentura
nekontaktovala. Kontaktovani uchaze¢i agenturu ohodnotili primérmé 8,17 body. Oproti
uchazecim, které agentura nekontaktovala. Tito uchazeci dali agentufe primérné pouze 6,83
bodd.

Vybérovy pohovor

Tato cast hodnoti, jakym zplsobem byli uchaze¢i spokojeni s konzultantem, se kterym
se setkali béhem vybérového pohovoru. A zaroven zjistuje, jak dlouho schiizka uchazece
s konzultantem probihala. Otazka ¢. 18 ,Jak byste konzultanta/ku personalni agentury
pfi vybérovém pohovoru zhodnotil/a?* byla otazka volnd. Uchazeci tak mohli maximalné 500
slovy popsat konzultanta a zhodnotit jeho pfistup. Vzhledem k zachovani anonymity nebylo
rozliSovéno, s jakym konzultantem se uchaze¢ setkal. A to i vzhledem k tomu, Ze cilem této
prace je hodnotit pfistup celé persondlni agentury, nikoliv jednotlivce. Respondenti se v této
Casti dotazniku, i pfes vySe zminény limit slov, pfili§ nerozepisovali, a ve vétSiné piipada
popsali konzultanta jen n¢kolika slovy. VétSina respondentl hodnotila konzultantku, se kterou
méla vybérovy pohovor kladng. Nejéast&ji slovy mild, profesionalni, pfijemna, vstiicna. Cast
respondentll pak konzultantku hodnotila neutralné, primérné, ale i pfesto sympaticky. Mezi
hodnocenim uchazec¢ti se vSak objevila i negativni zkuSenost s konzultantkou agentury XY.
Nékolik respondentll uvedlo, Ze jim konzultantka nebyla schopna dat dostatek informaci
o pracovni pozici, i1 pfesto, Ze byla mila pusobila neinformované a nedokazala zodpoveédét
otazky. Dalsi ¢ast respondentli pak uvedla, Ze jim konzultantka ptiSla pfili§ mladéa a nezkuSena,
na to, aby zvladla ud¢lat kvalitni pohovor. A v roli personalistky jim nesedla. Nejmensi ¢ast
respondentl pak konzultantku popsala jako arogantni, moc rychlou nebo neuctivou.

Otazka ¢. 15 ,,Jak dlouho trvala schiizka s konzultantem personélni agentury XY* pak zjist'uje,
jak dlouho probihal vybérovy pohovor a jestli byl uchazecim vénovan dostatecny prostor.

Odpovédi jsou opét sefazeny dle Cetnosti:

- 30 —45 minut — 37,5 %;

- 45— 60 minut — 28,8 %;

- méné nez 30 minut — 21,2 %;
- 60 minut a vice — 12,5 %.
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Jak je uvedeno v teoretické Casti prace, délka vybérového pohovoru by se méla pohybovat
v rozpéti pul hodiny az hodiny, a to v z&vislosti na naro¢nosti a typu obsazované pozici.
Z vysledki dotaznikového Setteni vyplyva, ze 21,2 % uchazeci, ktefi se Gcastnili vybérového
fizeni u persondlni agentury XY, se setkalo s vybérovym pohovorem kratSim nez 30 minut.
Agentura by se v tomto pripadé méla zaméfit na to, aby vénovala v§em uchazecim minimalné
30 minut prostoru, a uchaze¢ tak odchazel ze schiizky spokojeny. Jak je vidét na grafu ¢. 1,
uvedeném nize, uchazec€i, ktefi na schizce stravili doporucenou dobu hodnotili agenturu
v primeéru 1épe nez uchazeci, ktefi na schizce stravili méné nez 30 minut. Uchazeci, kteti na
osobni schlizce stravili méné nez 30 minut hodnotili agenturu primérné znamkou 6,7. Zatimco
u uchazeci, ktefi na pohovoru stravili vice jak 30 minut je primérné ohodnoceni okolo 7,5.
Tato data vychazi z otazky €. 15, ktera zkoumala, jak dlouhou dobu uchazeci stravili na osobni
schiizce v agentuie, a z otdzky €. 25 ve které uchazec¢i hodnotili personalni agenturu body
vrozpéti 1 az 10. Pficemz znamka 10 byla naprosta spokojenost s agenturou a 1 naprosta
nespokojenost.

Graf 1 Vztah délky pohovoru k hodnoceni personalni agentury uchazeci

Vztah délky pohovoru k hodnoceni personélni agentury uchazeci

N 00

Hodnoceni
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30 — 45 minut 45 — 60 minut 60 minut a vice méné nez 30 minut

Délka pohovoru
Zdroj: vlastni zpracovani

Zpétna vazba

Otazky na zpétnou vazbu, kterou uchazeci dostali od agentury v pribéhu vybérového fizeni,
byly rozdéleny na dvé ¢asti. Prvni otazkou, byla otazka €. 13, kterd se zabyvala zpétnou vazbou
na uchazeclv zivotopis. Respondenti odpovidali, zda dostali zpétnou vazbu na jejich Zivotopis.
Pficemz 54 respondent na tuto otazku odpovéedélo kladné. Zbytek respondentt zpétnou vazbu
nedostalo. Na tuto otazku navazovala otazka €. 14, ktera byla urcena pouze respondentiim, kteti
v otazce €. 13 odpovédéli kladng. Otdzka ¢. 14 smétfovala k informaci, jestli byli uchazeci
se zpétnou vazbou spokojeni. Na tuto otazku odpovidalo 54 respondentli. Pouze tfi respondenti
uvedli, Ze pro n¢ zpétné vazba nebyla dostate¢na.

Druhé ¢ast otazek na zpétnou vazbu se zaméfovala na zpétnou vazbu poskytnutou po ukonceni
vybérového fizeni, a to bez ohledu na to, v jaké fazi vybérového fizeni uchaze¢ skoncil ¢i jestli
nakonec na danou pozici nastoupil. Otazka ¢. 20 tak zjiStovala, jestli uchazeci zpétnou vazbu
po ukonceni vybérového fizeni dostali. Kladn¢ odpovédélo 94,2 % wuchazecid. Pouze
6 respondentli uvedlo, Ze zpétnou vazbu nedostali. Na otadzku Cislo 20 navazovala otazka ¢. 21,
jejiz cilem bylo zjisti, jestli pro uchazece byla zpétna vazba dostacujici. Na tuto otdzku
odpovidalo 98 respondenttl, tedy vsichni, ktefi v otazce ¢islo 20 odpovidali kladné. Se zpétnou
vazbou bylo z 98 respondentt spokojeno 68,4 %. Zbytek uchazect, kteti se zpétnou vazbou
spokojeni nebyli odpovidali na otdzku €. 22. K otazce ¢. 22 byla rovnéz dana volna odpoved,
a respondenti tak méli moznost popsat divod nespokojenosti se zpétnou vazbou vlastnimi
slovy. Mezi nejcastéjsi diivody nespokojenosti se zpétnou vazbou fadili uchazeci predevsim
nedostate¢nou informovanost o tom, pro¢ byli zamitnuti a jasny divod pro¢ nebyli vybrani.
Respondentiim rovnéz vadilo pouzivani klisé frazi o tom, ze byl do dalSiho kola vybréan lepsi
uchaze¢. A nekolik respondentt uvedlo, Ze jim nebylo dané zadné doporuceni, co mohou udélat
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v piistim vybérovém fizeni 1épe. Jeden respondent pak uvedl, Ze mu chybéla informace o tom,
jak mu mtze agentura dale pomoci. Dalsi respondent pak vyjadtil pochybnost o tom, jestli s nim
agentura jednala upfimné a na rovinu.

Dopliikové sluzby

Personélni agentura XY na svych webovych strankach nabizi n¢kolik typt doplitkovych sluzeb,
pro uchazece hledajici zaméstnani nebo zédjemce, ktefi se teprve rozhlizi po trhu préce,
a potfebuji odborné rady. Sluzby, které agentura nabizi jsou popsany vySe. Otazka €. 6
v dotazniku smétfovala k informaci, jestli si uchazeci hledajici zaméstnani zjistuji doplinkové
sluzby ¢i nikoliv. Respondentt, kteti uvedli, ze si dopliikové sluzby nezjistovali bylo 76 %.

Na otdzku €. 6 navazovala dopliujici otdzka pro uchazece, ktefi v otazce ¢. 6 odpovedéli,
ze si informace o doplitkovych sluzbach, které agentura nabizi, zjistovali. Respondeti, ktefi
odpovidali na otazku €. 7 ,,Pokud ano, jaké sluzby personalni agentura nabizela“ bylo celkem
25. Odpovéed byla volnd, a uchazeci si nejcastéji vzpominali na tyto sluzby: iprava Zivotopisu,
pomoc s upravou nebo zalozenim profilu na Linkedin, konzultace, ptihlaSeni do databaze,
ptipravu na pohovor nebo assesment centrum, moznost ptihlasit se k odbéru newsletteru. Tti
respondenti si na doplitkové sluzby uz nepamatovali, a to 1 ptesto, Ze si je zjiStovali. Nejméné
Casto pak respondenti uvadéli pifipravu na development centrum, pieklad Zivotopisu
do anglického jazyka a vyhledani pozic na miru. Sluzby kouce nebo psychologa, které agentura
rovnéz nabizi, nezminil nikdo z respondentt.

Otazka €. 8 pak zjiStovala, kolik uchazect vyuzilo doplitkové sluzby nabizené agenturou. Tato
otazka byla poloZzena vSem respondentim bez ohledu na to, jak odpovédéli na otazku
¢. 6. Dopliikové sluzby persondlni agentury XY vyuzilo pouze 14 respondentl. Tito
respondenti nasledné odpovidali na otazku €. 9, které ze sluzeb agentury vyuzili. Vysledky této
otazky jsou setazeny dle Cetnosti, vzhledem k nizkému poctu respondentt, kteti na tuto otazku
odpovidali neni uveden procentudlni podil:

- Uprava Zivotopisu — 6 respondentt;

- vytvofeni LinkedIn profilu — 2 respondenti;

- uprava LinkedIn profilu — 2 respondenti;

- pieklad Zivotopisu do anglického jazyka — 1 respondent;

- vyhledani pozic na miru — 1 respondent;

- registrace do databaze — 1 respondent;

- pfiprava na pohovor, vyhledani pozic a Gprava zivotopisu — 1 respondent.
Z této Casti dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze uchazec¢i maji velmi maly prehled o tom, jaké
dopliikové sluzby agentura nabizi. A agentura tak plné nevyuziva svou pfidanou hodnotu,
kterou miize uchaze¢iim nabidnout

Celkové hodnoceni personalni agentury a pristupu k uchazecim

Respondenti v otazce €. 25 hodnotili celkoveé vybérové fizeni pofadané personalni agenturou.
V této otazce méli respondenti moznost agenturu ohodnotit na stupnici od 1 do 10. Pficemz 10
bodt bylo nejvice a 1 bod nejméné. Celkem dali respondenti agentute 7,3 bodl z 10. Agentura
si tak nestoji pfed uchazeci upln¢ nejhtlife, ale ma jeste prostor pro zlepseni. V otdzce €. 26 byla
uchaze¢iim poloZena otazka, zda by se v pifipadé hleddni zaméstndni znovu ucastnili
vybérového tizeni poradaného persondlni agenturou XY. Na tuto otazku odpovédelo kladné
78,8 % uchazecl, tedy 82 respondenti. Respondentii, ktefi uz by se vyberového ftizeni
u persondlni agentury ucastnit nechtéli bylo 22.
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Posledni otazka dotazniku byla volnd, a jejim cilem bylo od respondentt ziskat doporuceni pro
persondlni agenturu XY. Uchazeci tak mohli na maximalné 500 slovech sdélit své doporuceni
agentufe. Cast respondentil tuto otazku vyuZila proto, aby agentuie popiala hodn& §tésti
a uspéchii v budoucnu a nékolik respondenti pro agenturu zadné doporuceni dat nechtélo nebo
nevédelo, co by ze své pozice mohlo doporucdit. Uchazeci, ktefi se agentuie rozhodli dat néjaké
doporuceni Casto zminovali jako radu agentuie zlepSeni informovanosti konzultantti o pracovni
pozici, kterou obsazuji, ale také o celém prib¢hu vybérového fizeni, zrychleni procesu
vybérového fizeni, upfimnou zpétnou vazbu, rozumét zadané pozici, proskolit vice konzultanty,
jak by mél pohovor probihat a jak davat zpétnou vazbu.

3.2.3 Porovnani rozhovoru a dotaznikového Setieni

V této Casti jsou porovnany vysledky rozhovorii a dotaznikového Setfeni. Porovnani pohledu
konzultantek agentury XY a uchazecl spolecnosti je rozdéleno na nckolik ¢asti. Prvni
porovnani se zaméfuje na komunikaci persondlni agentury, dalsi oblasti jsou pak: vybérovy
pohovor, informovanost uchazecii, doplitkové sluzby a nasledné celkové zhodnoceni personalni
agentury XY. Na zaklad¢ téchto porovnani budou identifikovany chyby v pfistupu
personalni agentury XY Kk uchazeéim. V dals$i podkapitole pak budou formulovana
doporuceni, kterd budou prezentovana operations manazerce persondlni agentury XY.

Ziskavani zaméstnanci

V oblasti ziskdvani zaméstnancli se shoduje jak dotaznikové Setieni, tak rozhovory
s respondentkami. Nejcast¢jsi zdroj ziskdvani zaméstnanct, ktery respondentky v rozhovoru
uvedly, odpovidéd nejcastéjsimu zdroji, diky kterému se respondenti dozvédéli o personalni
agenture XY.

Informace o postupu vybérového Fizeni a obsazované pozici

Z rozhovoru s konzultantkou a operations manazerkou vyplynulo, Ze se agentura snazi zjiStovat
co nejvice informaci o pozici, a pokud ji néjaké informace chybi, pokousi se je doplnit. I piesto,
ze konzultantka pfipustila, Ze obCas nastane situace, kdy nema dostatek informaci i pracovni
pozici, snazi se tuto situaci uchaze¢i kompenzovat tim, ze mu pozdéji potiebné informace
doplni. Toto tvrzeni neodpovidd vysledkim dotaznikového Setfeni, kdy 38,5 % uchazecii
uvedlo, Ze se o dané pozici nedozvédeli vSechny potiebné informace a 34,6 % uchazec¢l nebylo
dostatecné informovano o postupu piijimaciho fizeni. Agentura XY ma tak relativné velké
mezery v informovanosti uchazecl. A je to jedna zchyb, které se agentura v ptistupu
k uchazec¢im dopousti, a které mohou byt zdlouhodobého hlediska pro agenturu
problematické, predev§im pak v postaveni této agentury v ramci konkurence na trhu préce.

Komunikace personalni agentury

Agentura se snazi kontaktovat uchazece co nejdiive od doby, co se pfihlasi na danou pozici, jak
vyplynulo z rozhovort. Nepsané pravidlo pak je, ze se takovy uchaze¢ kontaktuje okolo 10
pracovni dni. Toto tvrzeni obou respondentek se caste¢né shoduje s dotaznikovym Setienim, pti
kterém 86,5 % uchazect uvedlo, Ze je agentura kontaktovala po zaslani dokumentti za dobu
krat$i, nez je 10 dni. I pfesto ma agentura v této oblasti mezery. Pocet uchazeci, ktefi byli
agenturou kontaktovani az po vice nez 10 dnech bylo 13,5 %. Jak uvadi teoretickd Cast
bakalarské prace, je velmi dilezité, aby jedndni s uchazeci probihalo rychle. Agentura XY ma
v této oblasti prostor pro zlepSeni. Uchazece, kteii o ucast ve vybérovém fizeni projevi zjem,
by méla kontaktovat co nejdiive.

Dalsi porovndvanou oblasti v rdmci komunikace agentury byla komunikace s uchazeci po
skonceni vybérového fizeni. Z rozhovort vyplynulo, Ze agentura kontaktuje bud’ uchazece,
u kterych chce ovéfit jejich spokojenost na dané pozici, uchazece, kteti maji potencial na jinou
pozici a ve vyjimecnych piipadech i uchazece, ktefi by mohli potencialné vyuzit doplikové
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sluzby agentury. V tomto se shoduje dotaznikové Setfeni srozhovory. Agentura XY
v komunikaci po ukonceni vybérového fizeni sice nedéla zadné zasadni chyby, ale zvySeni
poctu uchazect, které kontaktuje i v budoucnu po konci vybérového fizeni, mize agentuie
pomoct k lep§imu hodnoceni z fad uchazect, jak uvadi data vySe zminéna.

Vybérovy pohovor

Z rozhovorl vyplynulo, Ze se agentura snazi vybérovému pohovoru vénovat minimalné
30 minut, coz potvrdily obé respondentky. Oproti tomu dotaznikové Setfeni mezi uchazeci
ukazalo, uchazecl, kterym se pfi vybérovém pohovoru vénoval konzultant méné nez 30 minut
bylo 21,2 %. Uchazeci, ktefi na vybérovém pohovoru byli méné nez 30 minut, hodnotili
nasledné agenturu celkové niz§im bodovym ohodnocenim nez uchazeci, kteti na vybérovém
pohovoru stravili delsi dobu. V této oblasti se tak agentura rovnéz dopousti chyby, kterd mize
castecné ovlivnit jeji postaveni na Ceském trhu, a to pfedevSim mezi uchazeci. Vychazimeli
z predpokladu, Ze spokojeny uchaze¢ mize agentuie doporucit dalsi zajimavé uchazece.

Zpétna vazba

Z rozhovoru vyplynulo, Ze konzultantky se snazi uchazecim déavat zpétnou vazbu, jak
na zivotopis, tak po skonceni vybérového fizeni. Zpétnou vazbu na zZivotopis nepovazuji za moc
dilezitou, pokud si uchazec sluzbu nevybere z doplikovych sluzeb na webovych strankach.
Zpétnou vazbu na Zivotopis tak poddvaji jen v piipadé€, Ze ma uchaze¢ v Zivotopise né&jaké
zasadni chyby. To odpovida vysledkiim dotaznikového Setieni, kdy zpétnou vazbu na zivotopis
dostalo jen 51,9 % respondentil, z nichz byla vétSina spokojena. Oproti tomu zpétnou vazbu
po konci vybérového fizeni se snazeji konzultankty dévat vzdy vSem uchazeciim, vétSinou
prostiednictvim emailu, jak vyplynulo z rozhovort. Tomu odpovidaji i vysledky dotaznikového
Seteni, ve kterém zpétnou vazbu po ukonceni vyberového fizeni dostalo 94,2 % uchazeci.
Ovsem i v této oblasti mé agentura XY mezery. Se zpétnou vazbou nebylo spokojeno 31,6 %
uchazeci, ktefi zpétnou vazbu dostali. Z rozhovoru vyplynulo, Ze konzultantky zpétnou vazbu
davaji pouze obecnou, a jsou ochotny detailnéjsi informace poskytnout, pokud o to uchazec
projevi z&jem. Stiznosti na zpétnou vazbu se pak od respondentli objevovaly i v ¢asti dotazniku,
ktery se zaméroval na hodnoceni konzultantti a doporuceni agentuie. Respondenti také ve volné
odpovédi uvadéli, ze by ocenili detailnéjsi zpétnou vazbu. I ptesto, ze agentura dava zpétnou
vazbu téméf vSem uchazeciim, je pro velkou ¢ast z nich nedostate¢na. V této oblasti staci
agentufe udélat jen drobné zmény a rozsifit zpétnou vazbu, kterou podavaji na konci
vybérového fizeni.

Dopliikové sluzby

I pfesto, ze agentura poskytuje na svych webovych strankach zajimavé doplikové sluzby,
z rozhovoru vyplynulo, Ze tyto sluzby konzultankty aktivné nenabizi. Pokud si je uchazec¢
nezjisti sdm, nema vétSinou Sanci se o nich nijak dozvédét. Tomu odpovidal i vysledek
dotaznikové Setteni, pti kterém 76 % uchazecl uvedlo, ze si doplitkkové sluzby nezjistovali.
I kdyZ tato oblast pfimo nesouvisi s vybérovym fizenim nebo chybami, kterych se agentura
dopousti pii jednani s uchazeci, je to oblast, kterd mize agenturu odliSovat od jinych agentur
nebo piimych zaméstnavateld.

Pokud agentura tyto sluzby neprezentuje pfichazi tim o svou konkuren¢ni vyhodu. A zaroven
o ptidanou hodnotu pro uchazece.

Celkové hodnoceni

Z rozhovort vyplynulo, Ze az na par chyb jsou konzultankty s vybérovym fizenim a komunikaci
s uchazeci spokojené. A vé&fi, Ze jim mohou nabidnout kvalitni sluzby, ptatelské jednani
a profesionalni ptistup. Tomu bohuzel neodpovida vysledek dotaznikového Setteni, pfi kterém
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méli uchazec¢i moznost personalni agenturu XY ohodnotit na Skale od 1 do 10, ptfi¢emz cislo
10 znacilo naprostrou spokojenost s vybérovym fizenim pofadym personalni agenturou. Pouze
8 respondenttli dalo agentufe plny pocet bodl. Oproti tomu 16 responenti hodnotilo agenturu
bodovym ohodnocenim niz§im nez 6 bodi. Primérné tak agentura ziskala pouze 7,3 bodu
z 10 moznych.

3.3 Navrhy a doporuceni

Na zakladé vysledkl rozhovorti a dotaznikového Setfeni bylo formulovano nékolik doporuceni
pro personalni agenturu XY, kterd jsou uvedena nize. Tato doporuceni by méla agentuie pomoct
ve zlepseni pfistupu k uchazecim a informovanosti konzultantti. A tim padem i ke zefektivnéni
vybérovych fizeni, které persondlni agentura potfada, v neposledni fad¢ pak ke zkvalitnéni
sluzeb, ktera agentura nabizi nejen lidem, kteti hledaji nové uplatnéni na trhu préce, ale také
klientd spolupracujicim s agenturou. Tato doporuceni budou nasledné predstavena operations
manazerce personalni agentury XY, stejné€ jako vysledky dotaznikového Setfeni.

3.3.1 Doporuceni ke komunikace personalni agentury béhem vybérového Fizeni a po
jeho ukonceni

I pfesto, Ze ma agentura nastavené nepsané pravidlo o kontaktovani uchazecu, kteti se prihlési
na pracovni pozici nebo agenturu kontaktuji jinym zplisobem, zistava stale relativné velky
pocCet uchazecl, které agentura kontaktuje pozdéji. Toto mulze byt tim, Ze pravidla
o kontaktovani uchazece jsou nepsana a nejsou presn¢ dana v internich dokumentech, tedy
smérnicich agentury. Konzultankty se tak nemusi ni¢im fidit, a v pfipad¢, Ze pro n¢ uchazec
neni dostateéné zajimavy, nemusi mit dostatecnou motivaci ho vcas kontaktovat. I ptesto,
ze nepsané pravidlo kontaktovani uchazece je u agentury XY 10 dni, méla by se agentura
zamyslet nad kratsi dobou kontaktovani. Délka 10 dni miZze byt, pfedev§im u uchazeci, kteti
jsou volni na trhu préce, piece jen dlouhd doba. Doporuceni pro agenturu je upravit dobu
kontaktovani uchazece ve smérnicich agentury. Dobu kontaktovani by agentura méla rozdélit
dle toho, jak s uchazecem bude nadéle pracovat. Uchazece, u kterych si je konzultantka jista,
ze je chce pozvat k vybérovému pohovoru, by méla kontaktovat nejpozdé€ji do 3 pracovnich
dnti od zaslani jejich ptihlasSky. U uchazeci, které agentura zvat k osobnimu pohovoru nechce
nebo si neni jistd, by doba kontaktovani méla byt do 10 pracovnich dnt, jak ma agentura
momentalné nastaveno, ale rozhodné by tato doba neméla presahovat 10 dnti. V ptipadé, ze se
agentura nemuze uchazeci ozvat, at’ uz je to z jakychkoliv diivodl, méla by mu alespon sdélit,
ze jeho zivotopis je posuzovan a bude kontaktovan v nejblizsi dob&. Tento proces zefektivni
komunikaci s uchazeci, a agentura tak nebude pfichazet o uchazece, kteti mohou mit pocit,
ze o jejich profil nejevi agentura zajem, pokud je nekontaktuje béhem tydne. Zaneseni tohoto
pravidla do smérnic agentury by si méla vzit na zodpovédnost operations manazerka, ktera ma
chod agentury na starosti. Naklady jsou v tomto piipad¢€ prakticky nulové.

Po ukonceni vybérového fizeni kontaktovala agentura pouze 37,5 % respondentd, pfi¢emz
nejcastéji je kontaktovla s nabidkou jiné pozice, ovéfenim spokojenosti na dané pozici,
nebo s nabidkou dopliiujicich sluzeb. Uchazeci, kteti byli agenturou kontaktovani i po ukonceni
vybérového fizeni, hodnotili agenturu celkové vy$§im bodovym ohodnocenim nez uchazeci,
které agentura nekontaktovala. Doporueni pro agenturu je vtomto piipadé kontaktovat
po ukonceni vybérového fizeni vSechny wuchazece, ktefi vybérovym fizenim prosli.
A to minimalné prostiednictvim emailu. Tito uchaze¢i pak mohou vyuzit nejen doplitkové
sluzby, ale za ptedpokladu, ze s agenturou maji dobré zkuSenosti, mohou agentuie doporucit
dalsi uchazece, které agentura miize vyuzit napiiklad v jiném vybérovém fizeni. Rozsiii se tak
zab&r agentury a konzultantky si vybuduji $irsi sit” kontaktt, kterd je pro jejich praci dilezita.
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Doporuceni k podani zpétné vazby

Zpétna vazbu, kterou podava personalni agentura na konci vybérového fizeni uchazecim, je pro
31,6 % uchazecl nedostate¢na. V nasledné volné otdzce pak uchazeci uvadéli, Ze jim zpétna
vazba ptijde pfili§ obecnd, nedostatecnd nebo Ze jsou pouzivané klisé fraze. Samy respondentky
v rozhovoru uvedly, Ze se snazi zpétnou vazbu ddvat obecnou a prostfednictvim emailu,
a pokud uchaze¢ potfebuje detailn€jsi informace, miize je kontaktovat, at’ uz emailem nebo
telefonicky. Operations manazerka si mysli, Ze pro uchazece je zamitnuti ¢i podani zpétné
vazby emailovou formou piijemnéjsi. Agentura ma v této oblasti prostor pro zlepSeni,
a to predevsim, co se tyka pfesnosti zpétné vazby.

Doporuceni ke zpétné vazbe po ukonceni vyberového fizeni je tudiz na lehkou upravu emailu,
ktery agentura XY po ukonceni vybérového fizeni zasild. Tento email je uveden v pfiloze €. 5
nebo v pfiloze €. 7, zdleZi, v jaké fazi agentura uchazece informovala. Néavrh tpravy téchto
emailll je pak uvedena v ptiloze €. 6 a €. 8. Redlné diivody, pro¢ agentura uchazece zamitla,
nebo detaily zpétné vazby samoziejmé musi konzultatnkty nasledné vzdy upravit na miru
danému uchazeci. V emailu je rovnéz provedena zmeéna ve véte tésné pied rozloucenim, a kterad
informuje zamitnutého uchazece o moznosti dozveédét se detailnéjsi zpétnou vazbu, pokud o to
jevi zdjem. Email je rovnéz doplnén o odkaz na sluzby, které agentura nabizi a mohly by pro
uchazece byt zajimavé. Tato ¢ast souvisi s doporu¢enim na vyuziti doplitkovych sluzeb.

Doporuceni k vyuziti dopliikovych sluzeb, které personalni agentura nabizi

Personalni agentura XY na svych webovych strankdch nabizi celou fadu zajimavych
doplitkovych sluzeb, které miize nabidnout uchaze¢lim o zaméstnani. Tyto sluzby vSak nijak
aktivné nenabizi, a pokud si je uchaze¢ saim nevyheda na strankach agentury, vétsinou se o nich
nedozvi. Tyto infomrace vyplynuly jak z rozhovori, tak z dotaznikového Setieni. Castecné je
doporuceni zahrnuto v emailu zasilaném uchazeciim pii zamitani. A je uvedeno v piiloze €. 6
ac.8.

3.3.2 Doporuéeni k vybérovému pohovoru

I ptesto, ze v rozhovoru obé respondentky uvedly, Ze se snazi o dodrzeni minimalniho ¢asu
na osobni pohovor, a to ¢asu 30 minut, dotaznikového Setieni ukazalo, ze 21,2 % uchaze¢lim
bylo vénovano méné nez 30 minut ¢asu. Pfitom cas, ktery personalista s uchazeCem stravi
je dulezity nejen pro néj, aby mohl spravné posoudit, jestli se dany ¢lovék na danou pozici hodi,
ale je rovnéz diilezity i pro uchazece uchazejiciho se o pracovni misto. Doporuceni pro agenturu
XY je vtomto piipad¢ stanoveni minimalniho ¢asu, ktery budou konzultantky s uchaze¢em
na vybérovém pohovoru travit. Toto doporuceni bude prezentovano operations manazerce,
a ndklady na tuto zménu jsou prakticky nulové, protoze se jednd pouze o novou domluvu mezi
konzultantkami a vedenim agentury. Pokud tento Cas jednatelka odsouhlasi, mél by byt zanesen
do smérnic agentury. Odpovédnost za prezentovani konzultantkdm a nasledné zaneseni
do smérnic by méla operations manazerka, kterd je zodpovédna za chod personalni agentury
XY.

DalSim bodem tykajicim se vybérového pohovoru je pak kompetentnost konzultantek vést
kvalitni pohovor. V hodnoceni konzultanta pti vybérovém pohovoru n¢kolik uchazect uvedlo,
ze konzultantka na pohovor nebyla dostatecné pfipravend, neuméla pokladat otazky nebo
se uchazeci jevila pfili§ nezkuSend. Agentura XY nemaé pifesn¢ zavedeny postup pro vedeni
vybérového pohovoru a nechava tak volny prostor svym konzultantkdm. Ty si tak vedou
vybérovy pohovor dle svého uvazeni a zkuSenosti. Vzhledem k tomu, Zze agentura ma mezi
svymi zaméstnankynémi 1 konzultantky, které se v oblasti naboru a ziskavani zaméstnanct
nepohybuji dlouho, a nemaji tak vSechny potifebné zkuSenosti, mize se tak stat, Ze pohovor
jeveden nezkuSenou personalistkou. Agentura se proto uchaze¢i, ktery absolvuje
neprofesionaln¢ vedeny pohovor, mize jevit v horS§im svétle a mize Cas straveny pohovorem
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s konzultantkou povazovat za ztraceny, jak uvedl jeden zrespondenti. Mimo junior
konzultantek agentura ale také zaméstndva zkuSené konzultantky, které snaborem maji
mnohaleté zkuSenosti, a to nejen z prostfedi personalni agentury, ale i z malych spole¢nosti
1 korporati. Pravé tyto zkuSené recruiterky mohou byt pro agenturu cennym zdrojem informaci
o tom, jak by se vybérovy pohovor mél vést.

Pro zlepSeni profesionality konzultantek v agentuie XY jsou navrzena dvé doporuceni. Pfi¢emz
opetations manazerce budou pfedstaveny obé moznosti.

Stinovani zkuSené recruiterky

Horvéthova (2011, s. 82) popisuje stinovani jako proces béhem n¢hoz je pracovnik v blizkosti
stinovaného, a to minimaln¢ po dobu jednoho dne a vice. Vysledkem metody stinovani by mélo
byt pochopeni danné ¢innosti osobou, kterd se stinovani t€astnila. A pravé na tomto principu
je postaveno i stinovani zkusené recruiterky.

Osobou, kterou by junior konzultantky mohly stinovat by v agentufe XY byla operations
manazerka, kterd ptisobi v oblasti naboru ptes 20 let, a mé zkusenosti s obsazovanim juniornich
i seniornich pozic. Ma kompletni piehled o chodu agentury a vSech klientech. Program
stinovani je navrzen na 5 vybérovych pohovorii. Idedln¢ by se mélo jednat o jednu konkrétni
pozici, tak, aby bylo mozné dostate¢né porovnavat razné uchazece u riznych pohovort.

Prvni fize zahrnuje dva vybérové pohovory. Tyto pohovory by probihaly pod taktovkou
operations manazerky za pfitomnosti junior konzultankty. Junior recruiterka by méla za tkol
cely pohovor sledovat, pfipadné si délat pozndmky, tak aby na jeho konci byla schopna
s operations manazerkou probrat detaily a situace, které béhem vybérového pohovoru
s uchazecem nastaly. Na konci obou pohovort by pak probéhlo rekapitulacni sezeni, béhem
n¢hoz by juniorka méla moznost probrat se zkuSencjsi kolegyni pribéh pohovoru a dalsi
modelové situace.

Casova dotace na prvni fizi stinovani by pak vychazela na 4 hodiny. Za ptedpokladu,
ze pohovor by trval 45 minut, pfiprava na pohovor zkuSené recruiterky, kterda ma o pozici
potiebné informace 15 minut. Na probrani doplitujicich otdzek junior konzultankty by
u kazdého vybérového pohovoru zbyla 1 hodina.

Druhé faze by obsahovala pohovor pod vedenim zkuSené recruiterky, ale junior recruiterka by
se mohla ¢aste¢né zapojit na zdklad€ predchozi domluvy a navrzeni zkuSené recruiterky.
Casova dotace na tuto fazi by byla 2 hodiny. Tato dotace zahrnuje spole¢nou piipravu obou
zamé&stnankyn agentury, vybérovy pohovor a nasledny rozbor pohovoru.

Tteti faze by zahrnovala ¢tvrty a paty pohovor, ktery by pak uz vedla juniorka za pfitomnosti
zkuSené recruiterky, kterd by ji na konci podala zpétnou vazbu.

Casova dotace se ve tieti fazi shoduje s ¢asovou dotaci faze prvni.

Ocekévany ptinos pro spolec¢nost: juniorni kolegyné se uci od zkusenéjsich, uroven vybérovych
pohovort se zlepsi a vybérova fizeni tak budou efektivné;jsi

Néklady na realizaci projektu: Vzhledem k tomu, ze agentura XY neposkytla pro ucely této
bakalarské prace financni ohodnoceni operations manazerky ani konzultantek, neni mozné
spocitat, kolik by agenturu stalo toho zaskoleni. I z tohoto diivodu byla vySe uvedena pouze
Casova dotace. Finan¢ni naro¢nost tohoto procesu ale odpovida hodinové mzd¢ konzultantky
a operations manazerky ndsobené poc¢tem hodin, ktery tento proces zabere. Zodpovédnost za
tento projekt by méla mit jednatelka spolecnosti jako nejvice nestranny prvek, ktery se
neucastni vybérovych fizeni. Operations manazerka by v tomto piipadé zodpovédnost prejimat
neméla, a to i pfesto, Ze ma vedeni agentury na starosti. Hlavnim davodem je jeji
zainteresonovanost do projektu.
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Kurzy vedeni vybérového pohovoru — Druhou moznosti, kterou mize agentura vyuzit pro
zlepSeni profesionality svych konzultantek je zaplaceni kurzu vedeni pohovorti. Na zaklad¢
vySe uvedeného v této bakalaiské praci nelze posoudit, jestli by pro agenturu XY vychézelo
absolvovani kurzii Iépe nez vyuziti vlastnich zdrojl pfi metod¢ stinovani. Ceny kurzt se 1isi dle
délky, typu a instituce, ktera kurzy zastit'uje. Nékteré vzdélavaci spolecnosti pak nabizeji svym
klientim pfipravu kurzu na miru, dle potieb. Pro ptiklad byly vyhledany dva kurzy zamétujici
se na zlepSeni dovednostvi pii vedeni vybérového pohovoru. Tyto kurzy jsou uvedeny v ptiloze
¢. 9.

Ocekavanany vysledek jednoho z vySe uvedenych doporuceni je zlepSeni a zefektivnéni
vybérového pohovoru. A to ptfedevsim proto, Ze zkuSend konzultantka dokaze 1épe pracovat
s uchazecem, 1épe dokaze vyuzit jeho potencidl. ZlepSenim urovné vybérovych pohovorii
se muze do budoucna zlepsit i pohled uchazecli na agenturu XY. Tito uchazec¢i pak mohou
agenturu doporucit dal§im lidem, a agentura miize ziskat vétsi databdzi uchazecu ¢i vétsi pocet
uspésné obsazenych mist.

3.3.3 Doporuceni k informovanosti uchazecu o pozici a vybérovém rizeni

Toto doporuceni bylo vytvoren na zakladé dotaznikového Setfeni a obsahuje n¢kolik ¢asti. Tato
doporuceni by méla vést k zefektivnéni vybérového pohovoru a vybérového fizeni poradaného
persondlni agenturou. Cilem tohoto doporuceni je zlepSeni informovanosti konzultantek
o pracovni pozici a postupu vybérového fizeni. A skladd se znckolika bodl, které jsou
detailnéji rozebrany nize:

- pevné ptidéleni konkrétnich pozic jednotlivym konzultantkdm;
- pfima komunikace klienta a konzultanky obsazujici pozici;
- navstéva konzultantky v sidle klienta.

Pevné pridéleni konkrétnich pozic jednotlivym konzultantkdm - Jak vyplynulo
z rozhovorl agentura nema piesné stanovené konzultankty, které se vénuji konkrétnim pozicim.
Zaroven vSak z internich dokument vyplyva, ze se agentura vénuje obsazovani nékolika
typové velmi podobnych nebo stejnych pozic. Prvni fazi doporuceni v oblasti informovanosti
uchazecii je tedy rozdéleni pozic mezi jednotlivé konzultankty, a to s ohledem na jejich
zkuSenosti a znalosti o dané pozici. A to i proto, aby se nedélo, Ze na vyssi pozice bude délat
pohovor junior konzultantka. Jako se pravdépodobné stalo v ptfipad¢ ¢asti vybérovych
pohovorl na pozici plant manazera. Zodpoveédnost za rozdéleni pozic by méla v personalni
agentute XY pievzit operations manazerka, ktera ma rozdéleni pozic dosud na starosti. Naklady
na nov¢ rozdéleni pozic jsou prakticky nulové, vzhledem k tomu, Ze operations manazerka mé
toto déleni na starosti i v souc¢asné chvili.

Rozdé&leni pozic mezi jednotlivé konzultankty mlize pro agenturu ptinést nékolik vyhod. Pokud
se napiiklad jedna konzultankta bude dlouhodobé& vénovat pozicim, které se zabyvaji IT oblasti,
mize se v této oblasti vice vzdélavat a pro uchazece hlasejiciho se na tuto pozici mize byt
béhem pohovoru rovnocennéjSim partnerem.

Piima komunikace klienta a konzultantky obsazujici pozici — Jak ukazal rozhovor
s operations manazerkou, je to pravé ona, kterd zjiStuje konzultantkdm informace o pozici
a komunikuje s klientem, kterému posila uchazece, které konzultantky zpracuji a zpohovoruji.
Tento systém muze vSak ¢astecné mit za nasledek nedostatecnou informovanost konzultatnek
o pracovnim prostiedi spolecnosti a pozici. Pokud by s klientem mohla komunikovat pfimo
konzultankta, kterd se o vybérové fizeni stard, zjednodusila a zrychlila by se tim komunikace
mezi agenturou a klientem. Tim padem by i1 zp€tna vazba pro uchaze¢e mohla byt rychlejsi.
Timto nastavenim by se vyfesila i zastupitelnost operations manazerky, kterd témeft jako jedina,
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pokud nepocitame jednatelku, komunikuje s klienty napifimo. Vytvofeni vztahu mezi klienten,
at’ uz klienta zastupuje hiring manazer, HR manaZer nebo n€kdo z vedeni spolecnosti,
a konzultantem by zaroven mohla pomoct k lepSimu pochopeni vazeb spolecnosti, a uchazeci
by tak mohly byt pfeddvany detailnéjsi informace. To by mélo vést nejen k zefektivnéni
vybérového fizeni, ale také k lepSimu postaveni personalni agentury mezi uchazeci. Naklady
na toto doporuceni jsou nulové, naopak by se vice uvolnila Casovd kapacita operations
manazerky.

Navstéva konzultantek v sidle klienta — Dotaznikové Setfeni ukézalo, Ze uchazec¢tim chybély
informace o délce vybérového fizeni, detailngj$i informace o pozici, ale také informace
o organizacni struktufe spolec¢nosti nebo firemni kultufe. Pii rozhovoru pak i respondentka
2 uvedla, Ze vzdy nema o pozici dostatecné informace, a musi je ptes respondentku 1 zjistovat.
Doporucenim pro agenturu XY je tak navstéva konzultantek, které pro daného klienta pracuji,
pfimo ve spole¢nosti. Konzultantky by se tak mohly setkat nejen s hiring manazerem,
ale i ¢astecné poznat firemni kulturu a prostfedi, které jim pomiize lépe pochopit pozadavky
na uchazece, kterého pro spole¢nost hledd. Tato schiizka by méla byt realizovand pred
zahdjenim vybérového fizeni na danou pozici. Na této schlizce by si pfimo konzultantky, které
budou na pozici pracovat, vyjasnili piesnd specifika, poznaly by pracovni prostiedi. Tento
zpiisob je vyhodnéjsi i pro klienta agentury XY, protoze konzultant se témét vSechny potiebné
informace dozvi béhem schiizky, a nemusi tak naruSovat pracovni den klienta doplitujicimi
dotazy. Minimalni doba schizky s klientem by me¢la byt alespoii 1 hodina, aby mély
konzultantky dostate¢nou moznost zeptat se na vSechny specifika pozice a alespon trosku
poznat firemni prostiedi. Casova naro&nost tohoto doporuéeni zavisi na typu klienta, a pohybuje
se tak v rozmezi dvou az sedmi hodin dle sidla klienta. Finan¢ni naro¢nost tohoto programu tak
nelze obecné zhodnotit. Naklady budou odpovidat hodinovému finanénimu ohodnoceni
konzultancek nasobeného poctu hodin stravenych u klienta plus néklady na dopravu ke

klientovi, které se mohou riznit.
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4 Zavér
Bakalafska prace se zabyvala hodnocenim zkuSenosti uchazecti s vybérovym fizenim
poradanym persondlni agenturou XY. A navrhovala doporuceni na zefektivnéni vybérového
fizeni na vybrand persondlni fizeni. Dil¢im cilem prace pak bylo identifikovat chyby
v souCasném piistupu agentury k uchazecim, kteti vybérovym fizenim na danou pozici
prochazeji.

Pravé piistup persondlni agentury XY k uchazectim by mél byt pro agenturu diilezity a méla by
se této problematice vice vénovat. Protoze se jedna o mensi personalni agenturu, ktera nemtize
na trhu persondalnich agentur operovat zndmym jménem, méla by se vice snazit budovat dobré
vztahy nejen s klienty, ale také s uchazeci, kteti prochazeji u této agentury vybérovym fizenim.
Tim, Ze se agentura navic specializuje na relativné tzky okruh pozic v prostfedi automotive,
mize byt nevhodna komunikace s uchaze¢em nebo neefektivni vybérové fizeni zcela zasadni
pro jeji budoucnost. Jak bylo uvedeno v teoretické Casti této bakalatské prace, uchazec hodnoti
zamé&stnavatele nebo agenturu na zaklad€ vybérového fizeni. A doba, kdy si vhodného uchazece
vybiral pouze zaméstnavatel, a uchazeci neméli tak velké pozadavky, je davno pry¢. Agentura
ma své postaveni u uchazece ztizené faktem, Ze neni ptimy zaméstnavatel, a tak musi uchazece

pfi vybérovém pohovoru nejen testovat, ale také motivovat k tcasti v dal§im kole.

V praktické ¢asti prace byl proveden rozhovor s operations manazerkou spolecnosti, a zaroven
konzultantkou spole¢nosti, kterd ma na starosti ¢ast vybérovych fizeni.

Mimo rozhovoru bylo také provedeno dotaznikové Setfeni u uchazect, kteti prosli vybérovym
fizenim v roce 2019 na pozici plant manazer, IT manazer, vedouci vyroby a operator vyroby.
Cilem dotaznikového Setteni bylo zjistit, jakym zplisobem persondlni agentura XY pfistupuje
k uchaze¢im a celkové k vybérovému fizeni. Na zdkladé¢ dotaznikového Setfeni byly
vyhodnoceny tyto oblasti:

- ziskavani zaméstnancu;

- informace o vybérovém fizeni a pracovni pozici;
- komunikace personalni agentury;

- zpétnd vazba;

- doplikové sluzby;

- celkové zhodnoceni agentury XY.

Na zakladé dotaznikového Setfeni a rozhovoru s operations manazerkou a konzultantkou
agentury bylo provedeno porovnani v oblasti informaci o vybérovém fizeni a pracovni pozici,
komunikaci persondlni agentury, zpétné vazby, doplitkovych sluzeb a celkové zhodnoceni
agentury XY.

V pohledu na informace o postupu vybérového fizeni a obsazované pozici se neshodovalo
dotaznikové Setieni s rozhovory. Uchazeci, ktefi nebyli spokojeni s informacemi o zadané
pozici, tvorili 38,5 % a 34,6 % respendtentii uvedlo nespokojenost s informacemi o postupu
vybérového fizeni.

V komunikaci personalni agentury pak vysledek rozhovoru zvelké ¢&asti odpovidal
dotaznikovému Setfeni. Pfi rozhovoru konzultantka 1 operations manazerka tvrdily,
ze kontaktuji uchazece nejpozdéji do 10 dnl od zaslani dokumentd, a s timto se shodovalo
1 86,5 % respondentl v dotazniku.

V oblasti vybérového pohovoru se rozchazel pohled ¢ésti respondentli a konzultantek na délku
pohovoru. Konzultantka i operations manazerka tvrdily, Ze vybérovy pohovor trvd minimalné
30 minut, zatimco 21,2 % uchazeci se setkalo s pohovorem kratSim.
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Oblast zpétné vazby se v dotaznikovém Setieni izce shoduje s rozhovroy. 94,2 % uchazect
na konci vybérového fizeni zpétnou vazbu dostalo, i kdyz 31,6 % uchazect by ji ocenilo
detailnéjsi, vice zaméfenou na diivody zamitnuti.

U doplikovych sluzeb na zédklad¢ dotaznikového Setfeni a rozhovora vyplynulo, Ze je agentura
sama aktivné nenabizi, a uchazeci se tak o téchto sluzbach c¢asto ani nedozvi.

V celkovém hodnoceni se pak opét rozchazi dotaznikové Setfeni a rozhovory. Zatimco
respondentky v rozhovoru uvadéji, Ze nevnimaji ve svém pristupu k uchazectim zasadni chyby.
Respondenti v dotaznikovém Setieni hodnotili agenturu v priméru 7,3 body z 10 moznych.

Na zéklad¢ tohoto porovnéni byly identifikovany chyby v pfistupu persondlni agentury
k uchaze¢tim. Mezi tyto chyby byla zatazena:

nedostate¢na informovanost konzultantii o pozici a procesu vyberového fizeni, na
zakladé ¢ehoz vznika nedostatecnd informovanost uchazecu, kteti se na pracovni misto
hlasi;

v dnesni rychlé dobé, a pii souCasné situace na Ceském trhu prace, si agentura XY
nechava relativné dlouhou dobu na kontaktovani uchazeCe, a nékteré uchazece
nezvladne kontaktovat ani v této dobé. Po ukonceni vybérového fizeni pak kontaktuje
jen nékteré uchazece, a tim dostatecné nerozsituje svou sit’ kontakti;

agentura nedusledné dodrzuje minimdlni stanovenou délku pohovoru, a nékterym
uchazec¢im se vénuje méné nez 30 minut. Zaroven si néktefi respondenti stézovali
na nedostateCnou kvalitu vedeni vybérového pohovoru. Agentura tak chybuje
v profesionalité svych konzultantek, coz je zdsadni nedostatek;

agentura po skonceni vybérového fizeni dava témeét vSem uchazeclim zpétnou vazbu,
ale pro 31,6 % respondentli nebyla dostate¢na.

Na zdklad€¢ vysledkd z dotaznikového Setfeni a rozhovorti bylo formulovano nékolik
doporuceni pro agenturu XY. Tato doporuceni by mela vést k zefektivnéni vybranych
vybérovych fizeni potadanych personalni agenturou XY. Mezi tato doporuceni patfi:

presné stanoveni doby, do kdy musi konzultantky spolecnosti kontaktovat uchazece,
ktefi se u agentury XY ptihlasi do vybérového fizeni, tato doba by méla byt zanesena
do smérnic agentury;

doporuceni ke zkvalitnéni zpétné vazby; detailnéji podavat zpétnou vazbu uchazeciim,
ktefi nepostoupi do dal§iho kola vybérového tizeni nebo nejsou ve vybérovém fizeni
uspésni;

doporuceni ke zlepSeni vedeni vybérovému pohovoru zahrnuje program stinovani
zkuSené recruiterky, pfipadné absolvovani kurzu na vedeni pohovoru;

doporuceni k informovanosti uchazect o pozici a vybérovém fizeni; toto doporuceni se
sklada ze tfi bodi mezi které patii pevné piidéleni konkrétnich pozic jednotlivym
konzultantkam, piima komunikace klienta a konzultantky spoleCnosti a ndvstéva
konzultantky v sidle klienta.

Formulovand doporu¢ni a vysledky dotaznikového Setfeni budou prezentovdna operations
manazerce spolecnosti, a to nejpozdéji do konce Cervna 2020.
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Piilohy
Ptiloha 1 Rozhovory

Respondentka 1

T: Dobry den, dékuji za ¢as, ktery jste si na mé udélala. Tento rozhovor slouZi pro ucely
mé bakala¥'ské prace na VSEM, a tyka se vybranych vybérovych Fizeni pofadanych vasi
agenturou v roce 2019, a zaroven vaSeho pristupu k uchaze¢im, ktefi vaSim vybérovym
Fizenim prosli. VeSkerda jména i jméno personilni agentury budou v celé praci
anonymizovana. Zacala bych tedy prvni otazkou.

T: Jakym zptusobem ziskavate informace o pozici, kterou pro klienta obsazujete?

R: Dobry den. Kdyz dostaneme pozici od klienta zadanou, informace se dozvidame primo od
nej. Vetsinou z inzerdtu, ktery ma ve veétsiné pripadii uz vytvoreny. Kdyz ne, proberu detaily
pozice s HR manazerem nebo hiring manazerem. To se déje vétsinou na uvodnich schiizkach,
kterych se ucastnim. Na zdkladeé naseho hovoru se pak snazime popis pozice a inzerdt vytvorit.
Nekdy ma ale klient popis pozice dany a na nas je inzerci udelat. Potom pozici zadam holkam,
a je na nich, jak se k ni postavi. Tim hlavné myslim, jaké informace si dohledaji. Nechdvame
jim v tomto svobodu. Pokud maji doplnujici otazky k popisu, miizou je se mnou samoziejmé
probrat. Pokud se objevi néco, co nevim, predam otazku klientovi a holkam zajistim odpovédi.

T: A jakym zptiisobem vyhledadvate uchazece na zadanou pracovni pozici?

R: Zaciname inzerci na nasich webovych strankach, kterou dopliiujem o vyuZiti ruznych
inzertnich portalii typu jobs.cz, profesia.sk, flek.cz a dalsi. V pripadeé, ze se nam na pozici nikdo
nehlasi, zadame junior specialistce, aby uchazece aktivné vyhledavala na socialnich sitich,
LinkedIn nebo v riznych databdazich. Pokud vime, Ze musime v relativné kratkém case obsadit
vetsi pocet napriklad operatorii vyroby, zaplatime reklamu na seznam.cz. U vysSich pozic je to
pak o dlouhodobém udrzovani dobrych vztahii s manazery riiznych spolecnosti. Nikdy nevite,
kdy takovy clovek bude hledat praci a miize se vam hodit.

T: Jakym zpiisobem se k Vam uchazeci nejéastéji dostavaji? Z jakého zdroje?

R: U kazdeé pozice je to jiné. Veétsina lidi se k nam ale dostane pres inzerci. At uz je na socialnich
sitich nebo serverech. Obcas se nékdo objevi na doporuceni od nékoho, kdo u nas uz vybérkem
prosel. Obcas, ale to neni tak casté, primo kontaktuji uchazeci nasi agenturu s tim, Ze potiebuji
pomoct najit praci. Pokud to udélaji, nasmerujeme je do nasi databaze, ve které si mohou zadat
Jakou pozici hledaji, pokud jim umime poradit, ndsledné je kontaktujeme. Tim, Ze se ale hodné
specializujeme na par vybranych pozic predevsim v oblasti automotive, je to obcas trosku tezsi
v§em vyhovet.

T: Jak rychle uchazece kontaktujete v pripadé, Ze mate zajem o osobni setkani?

R: Toto si ridi kazda konzultantka sama. Nemam nad tim az takovou kontrolu. Troufam si ale
tvrdit, Ze vSechny kolegyné se snazi uchazece kontaktovat minimalné do 10 pracovnich dnii.
Takové je nase nepsané pravidlo. Jsou samoziejmé dny v roce, jako napriklad Vanoce, kdy je
doba kontaktovani delst a tento cas se nepodrzi dodrzet.

T: A jak rychle pokud vite, Ze se uchaze¢ na danou pozici nehodi?

R: Opét je to hodné individualni. Vétsinou podle toho, jak zrovna stihame. Snazime se opét
dodrzet rozpéti okolo 10 pracovnich dni. Nemiizu ale stoprocentné potvrdit, Ze se to tak déje
vzdycky. Uvedomuji si, ze v tomhle bychom si mély nastavit urcity proces. A vérim, Ze se k tomu
brzo dostanu. V tuto chvili zkratka spoléham na profesionalitu svych podrizenych.
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T: Pokud se Vam uchaze¢ na danou pozici nehodi, jak s nim dale pracujete?
R: Pokud je jeho profil zajimavy, snazime se ho navést do nasi databaze, kam si mize nahrdt
svij zivotopis. My ho pak muzeme kontaktovat napriklad s nabidkou jiné pozice.

T: MiiZete mi popsat jakym zptuisobem u vas probihaji pohovory?

R: Kazda z nas do pohovoru prinasi cast sebe. Nemiizu vam rict presny model, ale zhruba asi
takto: Uchazece uvedeme do nasi kanceldre, kde mu nabidneme kavu ¢i caj, vodu ma vzdy
nachystanou. Nasledné s nim projdeme jeho predstavu o zaméstnani, vyptame se na jeho
zkuSenosti a podivame se spolecne na jeho pracovni minulost. Pokud je potreba na konci
pohovoru jesté overime jazykové znalosti uchazece kratkym hovorem v pozadovaném jazyce.

T: A jak dlouho takovy pohovor probiha?
R: Nemadm to presné zmerené. Minimalné 30 minut by to mélo byt urcite.

T: Davate uchazec¢im po pohovoru zpétnou vazbu na jejich vystupovani a Zivotopis?
R: Veétsinou se snazime, alespon strucne, ale nemyslim si, Ze to délame 100%. Nemdame to nijak
nastavené. Kazda konzultantka s uchazecem pracuje dle svého uvazeni.

T: Dle ¢eho vybirate konzultanty/ky, kteri budou s uchazecem pracovat?

R: Predevsim podle aktudlni casové kapacity. Na jedné pozici vzdy pracuji dvé konzultantky.
Tim klientovi zarucujeme zastupitelnost. Jak si mezi sebou holky praci na pozici rozdéli, to je
na nich. V tom jim nechavam volnost.

T: Jak ¢asto jste s uchazeem v kontaktu béhem celého priibéhu vybérového fizeni? Tedy
od pocatecni schiizky s Vami aZ po ukonéeni vybérového rizeni?

R: Veétsinou uchazece vidime na uvodni schiizce, pokud ho prezentujeme klientovi, dozvi se dalsi
postup od klienta, tedy za predpokladu, Ze si ho klient chce pozvat na osobni schiizku. V pripade,
Ze nastoupi, tak se snazime ovérit jeho spokojenost behem zkusebni doby. Druhou moznosti je
pak, Ze uchazec vybran neni. V tomto pripadeé ho kontaktujeme, abychom mu tuto zpravu sdeélili.

T: Davate uchaze¢im zpétnou vazbu po ukonceni vybérového rizeni?
R: Snazime se, alespon aby kazdy uchazec dostal néjakou informaci. Minimalne o tom, Ze
neuspel. Také chceme, aby se registroval do nasi databaze.

T: Jakym zptsobem ji podavate?
R: Emailovou formou. Sama bych si neprala, aby mi nékdo do telefonu sdéloval, zZe jsem
neuspéla. Pisemnda forma se nam zda diistojnéjsi.

T: Co takova zpétna vazba obsahuje?

R: Mame nastaveny obecny zamitaci email, ktery jsem vam davala k dispozici. Jak jste sama
vidéla v tomto emailu mame uvedené, Ze nas uchazec¢ miize kontaktovat v pripade, zZe se chce
na cokoliv zeptat. Zpétna vazba se tak dostane jen k uchazeciim, kteri o ni projevi opravdovy
zajem.

T: Na vaSich webovych strankach uvadite dopliikové sluzby, které z nich uchazec¢i nejvice
vyuzivaji?

R: Nejcastéji to je uprava Zivotopisu nebo LinkedIn profilu, pripadné priprava na pohovor.
Sluzby kouce nebo psychologa vyuziva malo kdo. Ale je to pochopitelné. Sama bych na
strankdch persondlni agentury také sluzby psychologa nehledala.
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T: Nabizite tyto sluzby uchazecim jinak neZ na webovych strankach?
R: Nezbyva na to vétsinou cas. Ani na to nemame nastaveny proces nabizeni.

T: V ¢em vidite pozitiva vybérového fizeni poradaného vasi agenturou?

R: Snazime se s uchazeci komunikovat, davat jim kvalitni zpétnou vazbu a pro osobni pohovor
vytvorit pratelské prostredi, které jim miize pomoct zbavit se strachu z vybérového rizeni. Tim,
Ze mame mnohaleté zkuSenosti s trhem prdace miizeme uchazecum nabidnout full servis.

T: A v ¢em vidite negativa?

R: Abych pravdu rekla, Zadna negativa me v tuto chvili ani nenapadaji. Netvrdim, Ze jsme
bezchybni, obcas se nam stane, ze zapomene na uchazece nebo nedame plnohodnotnou zpétnou
vazbu, ale rekla bych, zZe s nasi praci mizeme byt spokojené.

Respondentka 2
T: Dobry den,

dékuji za cas, ktery jste si udélala. Tento rozhovor slouZi pro ucely mé bakalarské prace
na VSEM, a jak jsme se bavily po telefonu, tyka se tématu vybérového Fizeni pofadaného
va$i personalni agenturou. Personalni agentura i vaSe jméno budou v celé bakalarské
praci anonymizovany. MiiZeme tedy zacit?

R: Dobry den, ano. Snad vam budu umét na vse odpovedet.

T: Jakym zpusobem ziskavate informace o pozici, kterou pro klienta obsazujete?

R: Kdyz nam X (operations managerka, pozn.autorky) zada pracovni pozici, je to skoro vzdy
formou inzerdtu nebo popisu pracovni pozice, které ma od klienta. Pokud se jedna o klienta
nového dostaneme i informace o jakou spolecnost se jednd, a odkaz napriklad na jejich
webovky. My si pozici nastudujeme a kdyz mame dalsi otazky, predame je X (operations
managerka, pozn.autorky), ktera nam vSe potiebné dozjisti. Z pozice externistii nejsme
samoziejmé schopné mit vsechny informace stoprocentni, jako bychom je méli, kdybychom u
klienta pracovali jako interni HR. Obcas se stane v pritbéhu pohovoru, Ze je mi poloZzena otdzka,
na kterou odpoved’ neznam. To se pak omluvim a snazim se informaci dozjistit zpétné.

T: Jakym zptsobem vyhledavite uchazece na zadanou pracovni pozici?

R: Dle sablony zaddam pozici na nas web. Pak na ruzné neplacené servery, napriklad indeed,
flek nebo volnamista. Po dohodé s X (operations manazerkou) i na ty placené jako jsou treba
jobs nebo profesia. Jinak sem tam mame reklamu na seznamu, ale to jen pokud je opravdu krize.

T: Jakym zpiisobem se k Vam uchazedi nejéastéji dostavaji? Z jakého zdroje?
R: Prave pres tu inzerci. Pak Facebook, obcas LinkedIn

T: Jak rychle uchazece kontaktujete v pripadé, Ze mate zajem o osobni setkani?
R: Osobné se snazim co nejdrive, mame v tymu danou hranici 10 dni.

T: A jak rychle pokud vite, Ze se uchaze¢ na danou pozici nehodi?

R: Stejné, hranice deset dni. Je ale pochopitelné, ze lepsi uchazece kontaktuji prakticky ihned,
zatimco uchazece, u kterych vaham kontaktuji pozdéji.
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T: Pokud se Vam uchaze¢ na danou pozici nehodi, jak s nim dale pracujete?
R: Zamitnu ho. V emailu mu napisu, at’ se registruje do nasi databaze. To kdyby se nam nékdy
v budoucnu hodil.

T: MiiZete mi popsat jakym zptuisobem u vas probihaji pohovory?

R: Uchazece se vyptam na predchozi zkusenosti, projdu s nim jeho Zivotopis a zeptam se na
odchody z predchozich zaméstnani. Snazim se zeptat se, jak by reagoval na urcité situace, které
s pozici souviseji. No a v neposledni radé mu sdelim jméno zaméstnavatele, které prakticky
nikdy nemame uvedené v inzerci. Na konci mu pak reknu, zZe se ozvu az budu mit informace o
dalsim postupu.

T: A jak dlouho takovy pohovor probiha?
R: Jak u koho. Neékdo je vic upovidany, takze se to protahne i na hodinu, nekdo mluvi malo.
V priiméru s uchazeci travim tak okolo tFiceti az ctyriceti minut.

T: Davate uchaze¢iim po pohovoru zpétnou vazbu na jejich vystupovani a Zivotopis?

R: Neékteri uchazeci si tuto sluzbo najdou na nasich strankach a vyzaduji ji. V takovém pripade
po pohovoru jesté opravujeme Zivotopis. Tuto sluzbu si ale uchaze¢ musi vybrat predem, zabere
to vice ¢asu a po pohovoru je potieba s tim pocitat. Jinak pokud si o to vylozené nereknou, tak
spise okrajove. Vetsinou se snazim dat zpétnou vazbu tak, aby tam neméli vyloZené néjakou
blbost. Nebo pokud by je néjaka informace uvedena v Zivotopise mela znevyhodnit v dalsich
fazich vybérového rizeni.

T: Dle ¢eho se rozhoduje, na které pozici a s jakymi uchazeci budete pracovat?

R: To rozhoduje operations manazerka. Podle ¢eho nas rozdeluje to fakt netusim. Vzdycky
pracujeme dvé. Snazime se rozdelit role. Jedna z nds vétsinou déla jen administrativu
s vwberovym rizenim spojenou, druha dela pohovory. Vétsinou ta, ktera pozici vice rozumi.
Kdyz pak jedna z nas vypadne, pohovory prevezme ta druha.

T: Jak ¢asto jste s uchazeem v kontaktu béhem celého priibéhu vybérového fizeni? Tedy
od pocatecni schiizky s Vami aZ po ukonéeni vybérového rizeni?

R: Urcité tak dvakrat az trikrat. Typové je to uvodni hovor, hovor v pritbehu, kdy domlouvame
pohovor, pak bud’ zamitaci email nebo ovéreni spokojenosti na dany pozici.

T: Davate uchaze¢im zpétnou vazbu po ukonceni vybérového rizeni?
R: Ano. Snazim se dat uchazeci vedet vidy. Obcas se miize stat, ze zapomenu, ale.. snazim se
informovat vsechny.

T: Pokud ano, co takova zpétna vazba obsahuje?
R: Jestli uspel nebo neuspél ve vybérovém rizeni.

T: A konkrétnéji?
R: Pokud uchazece zamitam, tak se drzim nasSeho vzorového emailu.

T: Na vaSich webovych strankach uvadite dopliikové sluzby, které z nich uchazec¢i nejvice
vyuZzivaji?
R: Upravu Zivotopisu a pohovor na zkousku.

T: Nabizite tyto sluzby uchazecim jinak neZ na webovych strankach?
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R: Jen pokud vim, Ze ma uchazec potencial a nedokadze ho vyuzit. Pokud takovy uchazec projde
neuspesne vyberkem, zkusim ho kontaktovat, abych mu mohla pomoct s pripravou na jinou
pozici. Jinak ale aktivné nenabizim. Nejsem prodejce. Pokud uchazeci chtéji, mohou si sluzby
najit na strankach.

T: V ¢em vidite pozitiva ve vybérovych Fizenich poradanych vasi agenturou?

R: V pratelském pristupu. V moznosti pro uchazece projit si napred pohovorem s nami, a tim
padem uz mit vetsi predstavu o spolecnosti. Prijde mi to lepsi, nez kdyz jde uchazec rovnou do
firmy. Takhle se trosku otrka a ve druhém kole u klienta uz muze byt mnohem vice
sebevedoméjsi, ale nijak podlozené to samozrejme nemam.

T: A v ¢em vidite negativa?

R: Mozna obcas zapomeneme nékoho zamitnout, stalo se mi i, Ze byl uchazec¢ nastvany, ze
nemam dostatecné IT znalosti. V tom obcas mezery mame. Ale clovek nemiize do detailu
rozumét kazdé pozici.

Neékdy mi nevyhovuje, Ze na jedné pozici pracujeme dve. Pokud ma jedna z nas dovoleneou
nebo onemocni je to samozirejmé vyhoda. Ale ta druhda za ni prebira pohovory, a ne vidy md o
pozici tak dobrou predstavu. Nastesti se to nedéje moc casto.

Zdroj: vlastni zpracovani

Pfiloha 2 Dotaznikové Setfeni

Dobry den,

tento dotaznik slouzi pro ucely mé bakalaiské prace na VSEM. Tyka se vybérového Fizeni,
kterého jste se ucastnil/a v roce 2019, a probihalo prostfednictvim personalni agentury XY.
Jeho vyplnéni by Vam nemélo zabrat vice jak 15 minut. Dotaznik i personalni agentura budou
v celé bakalafské praci anonymizovany.

1. Vék:

2. Pohlavi:
- Zena
- muZz
3. Pracovni pozice, na kterou jste se hlasil/a u personalni agentury XY:
- Plant manaZer
- Vedouci vyroby
- IT manaZer
- Operator vyroby
4. Vyuzil/a jste personalni agentury pii hledani prace poprvé:
- ano
- ne
5. Jak jste se o personalni agentuie XY dozvédél/a?
- webové stranky spolecnosti
- socidlni sité (Facebook, Instagram, Linkedin)
- prostfednictvim inzerované pracovni pozice
- prostfednictvim zndmého/kamardda/Clena rodiny
- jiné (napiste jaké)
6. Dopliikové sluzby, které personalni agentura nabizi jsem si
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- zjiStoval/a
- nezjistoval/a
7. Pokud ano, jaké sluzby agentura nabizela?

8. Dopliikové sluzby agentury jsem:
- vyuzil/a
- nevyuzil/a

9. Pokud ano, jaké?

10. Za jak dlouho od prvniho kontaktovani/zaslani dokumenti se Vam ozval nékdo
z personalni agentury?
- 1-2dny
- 2-5dni
- 5-10dni
- 10 dni a vice
11. O postupu prijimaciho Fizeni jsem byl/a:
- dostatecné informovan/a
- nedostatecné informovan/a
12. Pokud jste byl/a nedostatecné informovan/a, jaké informace vam chybéli?

13. Dostal/a jste zpétnou vazbu na Vas zivotopis?
- ano
- ne
14. Pokud ano, byla pro vas zpétna vazba dostacujici?
- ano
- ne
15. Jak dlouho trvala prvni schiizka s konzultantem personalni agentury XY?
- mén¢ nez 30 minut
- 30 —45 minut
- 45— 60 minut
- 60 minut a vice
16. O dané pozici jsem se vSechny potirebné informace:
- dozvédél/a
- nedozvédél/a
17. Pokud nedozvédél/a, jaké informace Vam chybély?

18. Jak byste konzultanta personalni agentury zhodnotil/a?
19. Jak dlouhé bylo vybérové rizeni od pocatecniho kontaktovani po finalni rozhodnuti?

20. Dostal/a jste zpétnou vazbu po ukonceni vybérového rizeni?
- ano
- ne
21. Pokud ano, byla pro vas zpétna vazba dostacujici?
- ano
- ne
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22. Pokud nebyla, co vam chybélo?

23. Kontaktovala Vas personalni agentura i v budoucnu po ukonceni vybérového rizeni
na danou pozici?
- ano
- ne
24. Pokud ano, za jakym ucelem:
- ovéfeni spokojenosti na dané pozici
- s nabidkou jiné pozice
- s nabidkou dopliikovych sluzeb
- jiné (napisté prosim jaké)

25. Jak celkové hodnotite vybérové rizeni poradané personalni agenturou?
(pficemz 1 bod znamena nejhorsi, 10 bodi nejlepsi)
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

s sV

26. Kdybyste v budoucnu hledali zaméstnani ucastnil/a byste se znovu vybérového rizeni
poradaného touto personalni agenturou?
- ano
- ne
27. Je néco, co byste personalni agentuire doporucil/a?

Dékuji Vam za vyplnéni tohoto dotazniku a Casu, ktery jste tomu vénoval/a.
Preji Vam pfijemny den
Karolina Lindova

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ptiloha 3 Email pro uchazece, ktery neprosel k vybérovému pohovoru (Zamitnuti na zakladé
Zivotopisu)

Pfedmét emailu: Vybérové tizeni

Dobry den pani/pane ...... ,

dékujeme Vam za zajem o pracovni pozici, kterou obsazuje nase agentura XY. VAa§ zajem nas
tési, ale na zaklad¢ zkusenosti uvedenych ve Vasem Zivotopise, jsme se rozhodli k osobnimu
pohovoru vybrat uchazece, ktefi svym profilem vice odpovidali nasim pozadavkiim na danou
pozici.

Jesté jednou Vam dékujeme a piejeme mnoho Stésti v osobnim i pracovnim zivoté.

S pozdravem

XY
Zdroj: Interni dokumenty personalni agentury XY
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Ptiloha 4 Navrh na Gpravu emailu zasilanému na zaklad¢ zamitnuti dle zivotopisu

Pfedmét emailu: Vybérové tizeni na pozici XY (detailné specifikovat pozici)

Dobry den pani/pane ...... ,

dékujeme Vam za zajem o pracovni pozici XY, kterou obsazuje naSe agentura XY. V4§ zajem
nas tési, ale do dalsiho kola jsme se rozhodli uptednostnit uchazece, ktefi svym profilem 1épe

odpovidali pozadavkiim nasi pozice.

Pokud byste chtél/a vyuzit nékterou z naSich sluzeb pro jednotlivce, které naleznete na naSich
webovych strankdch www.XY .cz/#sluzbyjednotlivci, nevéhejte se nas obratit.

Jesté jednou Vam dékujeme a piejeme mnoho Stésti v osobnim i pracovnim zivoté.
S pratelskym pozdravem

XY

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 5 Sablona emailu zasilaného uchazectim, ktefi nebyli usp€sni po vybérovém pohovoru
poradanym persondlni agenturou XY

Pfedmét emailu: Vybérové fizeni na pozici XY

Dobry den pani/pane....,

jednali jsme spolecné o pozici XY. Dékuji Vam za cas, ktery jste vénoval/a pfipravou na toto
vybérové tizeni. Do dal§iho kola byl vSak nakonec prezentovan uchazec, ktery 1épe odpovidal
pozadavkiim naseho klienta na danou pozici.

Pokud s ndmi chcete zlstat v kontaktu, nevahejte se registrovat do nasi databaze.

V ptipad¢, ze mate jakékoliv dopliujici otazky, nevahejte se na m¢e obratit.

De¢kuji a pteji mnoho Stésti v osobnim i pracovnim Zivoté

S pratelskym pozdravem

XY

Zdroj: Interni dokumenty personalni agentury XY
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Ptiloha 6 Navrh na Gpravu emailu zasilaného uchazectim, kteti nebyli uspesni po vyberovém
pohovoru potadanym persondlni agenturou XY

Pfedmét emailu: Vybérové fizeni na pozici XY

Dobry den pani/pane .....,

dne X.Y.2020 jsme spole¢né jednali o pracovni pozici XY, u naSeho klienta spolecnosti Z.

I pfesto, Ze nas Vas profil zaujal a cenime si VaSich zkuSenosti v oblasti 7izeni lidi/znalosti
IT/atp., na tuto pozici jsme do dal§iho kola upfednostnili uchazece, kteti na obdobné pozici

maji delsi zkusSenosti/lépe odpovidaji osobnostnim profilem/jiny ditvod.

Rada bych s Vami zlstala ve spojeni, a v ptipadé, ze se nam v budoucnu otevie pozice, kterd
by pro Vas mohla byt zajimava, budu Vas kontaktovat.

Zaroven  muzete vyuzit naSe  doplikové  sluzby, které naleznete  zde:
www. XY .cz/#sluzbyjednotlivei

Budeme radi, pokud s nami zlstante v kontaktu, registrovat do nasi databaze a ziskavat tak
novinky z trhu prace, se mizete zde: www.XY .cz/#registrace

V ptipad¢, ze byste potieboval/a jakékoliv dopliyjici informace, nevahejte se na me obratit.
De¢kuji a preji piijemny zbytek dne

S pratelskym pozdravem

XY

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 7 Sablona emailu zasilaného uchazec¢tm, kteti nebyli Gspésni ve vybérovém pohovoru
u klienta

Pfedmét emailu: Vybérové fizeni na pozici XY
Dobry den pani/pane....,

na zékladé Vasi ucasti na vybérovém pohovoru u spolecnosti XY, Vam musim bohuzel
oznamit, ze si nas klient do dalsiho kola vybral jiné uchazece, kteti lépe odpovidali jeho

predstavam.

Vas profil ovSem stale povaZzujeme za zajimavy, a budeme radi, pokud s nami zlstanete
v kontaktu. Registrovat se do nasi databaze muzete zde: www.xy.cz/#registrace

V ptipad¢, ze mate jakékoliv dopliujici otazky, nevahejte se na m¢ obratit.
De¢kuji a pteji mnoho Stésti v osobnim i pracovnim Zivoté
S pratelskym pozdravem

XY
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Zdroj: interni dokumenty spolecnosti XY

Ptiloha 8 Navrh na Gipravu emailu zasilaného uchazeciim, ktefi nebyli ispésni ve vyberovém
pohovoru u klienta

Pifedmét emailu: Vybérové fizeni na pozici XX
Dobry den pani/pane....,

na zadkladé naSeho setkani a nasledného jednani ohledné pozice XX ve spolecnosti Z, Vas
musim bohuzel informovat, Ze si spolecnost Z do dalsiho kola vybrala uchazece, kteti svymi

zkusenostmi 1épe odpovidali pozadavkim/jiny ditvod.

Vas profil ovSem stale povaZzujeme za zajimavy, a budeme radi, pokud s nami zlstanete
v kontaktu. Registrovat se do nasi databaze muzete zde: www.xy.cz/#registrace

Réda si s Vami zavolam, abychom detailnéji probrali divody zamitnuti ze strany naseho
klienta. Pokud o to mate zajem, nevahejte se na m¢ obratit nebo mi napsat Vase Casové
moznosti.

De¢kuji a pteji mnoho Stésti v osobnim i pracovnim Zivoté

S pratelskym pozdravem

XY

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 9 Kurzy vybérovych pohovort

Nazev kurzu Délka kurzu | Cena s DPH | Stranky spolecnosti nabizejici kurzy
Profesiondlni 7 hodin 9559 https://www .gradua.cz/katalog-

vedeni kurzu/rizeni-lidskych-

vybérového zdroju/profesionalni-vedeni-vyberovych-
pohovoru rozhovoru.html

Vedeni 7.5 hodiny 8458 https://www .topvision.cz/nabidka/hard-
vybérového skills/vedenivyberovehopohovoruodAdoZ
pohovoru od A

doZ

Zdroj: vlastni zpracovani
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