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UvoD

Proces ziskavani a naboru pracovnik hraje v organizacich jednu z nejvice
klicovych roli, nebot je stéZejni proto aby organizace jako celek disponovala
potfebnymi dovednostmi, znalostmi a kvalifikaci svych zaméstnancti k
dosazeni stanovenych cilt. Duda (2008) definuje tento proces, jako soubor
¢innosti, které maji zajistit, aby volnd pracovni mista v podniku ptildkala
dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazect o tato mista, a to s pfimérenymi
naklady a v Zddoucim terminu. Koubek (2007) se jesté navic zabyva rozdilnosti
pojmt ,ziskdvani” a ,ndbor”. Podle néj ndbor pracovniki zpravidla
predstavuje ziskdvani pracovniki z vnéjSich zdroji, zatimco moderni
ziskavani pracovniki usiluje nejen o ziskavani lidskych zdroji zvnéjsku, ale v
prvni fadé o ziskavéani z fad soucasnych pracovnikti organizace (z vnitinich
zdrojt). Ve své praci se zabyvdm ndborem a ziskdvanim agenturnich
pracovnikd, k némuz agentury prace vyuzivaji metody jak vnéjsiho, tedy
externiho ndboru, tak ziskdvani ze svych vnitfnich, internich zdrojd, proto
budu pouzivat oba tyto pojmy, jak v prvni ¢asti, kde se pokusim o teoretické
ukotveni zakladnich pojm1i, tak v ¢asti druhé, empirické.

Cilem teoretické casti této prace je pfiblizeni procesti ziskdvani a naboru
agenturnich pracovnikid na délnické pozice v konkrétni agentufe prace.

Prace je rozdélena na dvé casti. Prvni, teoretickd cast bakalafské prace
pojedndva o persondlni praci a postupech pfi ziskavani a naboru pracovnikd,

popisuje metody ziskdvani a naboru pracovniki dle odborné literatury,
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kapitoly nasledujici potom objasfiuji pojmy souvisejici s agenturnim
zaméstnavanim.

Naplni empirické casti prace, je charakteristika konkrétni agentury prace a
dale vyzkum, s cilem zjistit, jak vnimaji konzultanti této konkrétni agentury
ziskavani a nabor uchazeci zaméstnavanych formou agenturniho zameéstnani.
Cely tento vyzkum je realizovan metodologii kvalitativniho vyzkumu a

vysledkem jsou zjisténi vyplyvajici z analyzy tohoto vyzkumu.
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TEORETICKA CAST

1. Ziskavani pracovnikt

Ziskavani pracovniki definuje Koubek (2007) jako jednu z nejdiileZitéjsich
personalnich ¢innosti, kterd spole¢né s vybérem pracovnikii rozhoduje o tom,
kolik pracovniki a jaké kvality bude mit firma k dispozici. StéZejni ¢innosti
ziskavani pracovnikd, je obstarat dostatecné mnozstvi vhodnych uchazect na
volné pracovni misto a informovat je o tomto pracovnim misté, o pozadavcich
a podminkach. Duda (2008) Koubkovu definici procesu ziskdvani a ndboru
pracovnika dopliiuje tak, Ze je tfeba tyto c¢innosti realizovat s pfiméfenymi a
v zaddoucim terminu.

Je nutné si uvédomit, zda uvolnéni pracovniho mista musi nutné vést
k pottebé jeho obsazeni a zahdajeni naborového procesu. Muller-Camena kol.
(2008) doporucuji zvazit, zda nelze nalézt néjakou alternativu k obsazovani
volného pracovniho mista na plny tivazek, napf. docasné neobsazeni tohoto
mista, sloudeni sjinym mistem, outsourcing nebo najmuti agenturniho

zaméstnance, pripadné tplné zruSeni pracovniho mista.

1. 1. Personalni prace a jeji vyznam

Personalni praci definuje Koubek (2007) jako hledani nejvhodnéjsich spojeni

clovéka s pracovnimi ukoly, snahu o optimalni vyuzZivani pracovnikd,
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formovani pracovnich skupin, zajisténi pracovniki a dodrZovani zakonii
vztahujicich se k pracovné — pravnim vztahtim.

Vytvafeni a analyza pracovnich mist, ziskavani a nabor, vybér a nasledné
prijimani pracovnikd, persondlni pldnovani, stejné tak hodnoceni a
odménovani pracovnikii, rozmistovani pracovnik a ukoncovani pracovniho
pomeéru, vzdelavani, rozvoj pracovniki, a v neposledni fadé pracovni vztahy
a péce o pracovniky, fadi vySe uvedeny autor do systému persondlni prace.
Turkeciova (2004) fika, Ze persondlni prace je ovlivnéna nejen vnitini situaci
v organizaci, ale také zakladnimi pfedstavami o fizeni lidi v urcitém
geografickém tzemi, stejné jako podnikatelskymi aktivitami, na které je
organizace zamérena.

Odbornou, metodickou, poradenskou, usmérnovaci, organizacni a kontrolni
stranku persondlni prace zajiStuje v ramci organizaci persondlni utvar.
V prvni fadé je persondlni utvar zodpovédny za fungovani jednotlivych
persondlnich ¢innosti. Vnitini struktura persondlniho tutvaru zavisi na
velikosti organizace a na skdle persondlnich ¢innosti, jez organizace zajistuje
vlastnimi silami. Kromé vlastnich sil zajiStujicich personalni ¢innosti mtize
organizace vyuzit i najaté sily (Koubek, 2007). Najaté sily v oblasti personalni
prace, dle slov Turkeciové (2004) pfedstavuji odbornici, ktefi se specializuji na
oblast persondlni administrativy a dalsi podptrné cinnosti, ale také externi

poradci v oblastech fizeni a rozvoje lidskych zdrojti.

1. 2. Faktory ovliviujici ziskavani pracovniki

Kdyz podnik ziskava pracovniky, mél by se podle Koubka (2007) s nabidkou
obracet na soucasné pracovniky jinych organizaci, na volné pracovni zdroje, i
na soucasné pracovniky z vlastnich zdrojti. Odezvu na tuto nabidku miuize

ovlivnit fada faktor(i, které se v tomto procesu projevuji. Nekteré faktory lze

13



podnikem ovlivnit, pfipadné se jim vyvarovat, ale jsou i takové faktory, které
jsou nepredvidatelné a podnikem neovlivnitelné.

Werther a Davis (1992) uvadji, Ze tyto faktory a omezeni vychazeji jak ze strany
okolniho prostfedi, tak i ze strany podniku a personalnich pracovnikii. Uvadi
také nejdulezitéjsi vlivy, kterym persondlni odbornici mohou celit. Jde o vliv
zdsad podniku, personalniho pldnovani, pozitivnich ¢innosti, ovliviiovani
navyky naborovych pracovnikti, okolnim prostfedim, pozadavky pracovnich
mist, ndklady a v neposledni fadé veskerymi jinymi stimuly.

Kocianova (2010) mezi vnéjsi faktory ovliviiujici podminky ziskdvani
pracovnikii povazuje demografické podminky (napf. proménlivost
reprodukéniho chovani obyvatelstva), ekonomické podminky (napf. zména
nabidky a poptavky pracovnich sil na trhu préce), socidlni podminky (napf.
profesné-kvalifikaéni orientace, orientace v oblasti vzdélavani, orientace Zen
na rodinny zivot), sidelni podminky, osidleni v okoli organizace, preference
urcitého typu sidel a izemi, technologické podminky (napt. vytvareni novych
pracovnich mist, modifikace ¢i likvidace starych zaméstnani), politicko-
legislativni podminky (napf. umoznéni nebo omezeni zaméstnavani tuzemct
v zahranidi a cizincli v tuzemsku reguluji ¢i nereguluji trh prace).se dale cleni
na ty, které se vztahuji k pracovnimu mistu, a na podminky na strané
organizace.

Mezi vnitini faktory, které maji vliv na ziskdvani fadi Kocidnova (2010)
povahu prace na pracovnim misté, umisténi pracovniho mista v hierarchii
funkci organizace, pozadavky na pracovnika (vzdélani, schopnosti atd.),
rozsah povinnosti a odpovédnosti na pracovnim misté, organizace prace a
pracovni doby, misto vykonavani prace a pracovni podminky (odmény,
benefity, pracovni prostiedi atd.). Podstatny vliv na vybér maji vnitini
podminky ziskdvani pracovnikii vztahujici se k organizaci. Patfi sem vyznam

a uspésnost organizace, prestiz a povést organizace, irovenl odménovani a
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péce o zameéstnance prii porovnani s jinou spolecnosti, poskytované
zaméstnanecké benefity, mozZnost vzdélavani a rozvoje v organizaci, socidlni
klima a mezilidské vztahy v podniku, umisténi organizace a orientace na

Zivotni prosttedi v jejim okoli a jiné.

1. 3. Postup pfi ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikti sestdva z nékolika fazi, krokt, které spolu navzajem
souvisi, navazuji na sebe a dopliuji se. Proto je dtilezité vnimat ziskavani
pracovnikti jako proces. Jednotlivé kroky procesu ziskavani pracovniki razni
autofi definuji r@izné. Dvotdkova (2007) zahrnuje do procesu ziskdvani
pracovnikti dva hlavni kroky:

- analyzu prace, identifikaci znalosti, schopnosti, dovednosti a jinych

osobnostnich charakteristik pozadovanych od uchazece a planovani
lidskych zdrojti,

- zpracovani strategie ziskavani, jakou pracovni silu, z jakych zdrojt,

pomoci jakych metod, za jaké ndklady a v jakém ¢asovém planu obsadime.
Kleibl (1995) rozeznava tyto faze ziskavani pracovnik:
- identifikace potieby ziskavani pracovnikd,

- popis volného pracovniho mista a stanoveni zakladnich pracovnich

podminek,
- specifikace pozadavki volného pracovniho mista na pracovnika,
- identifikace zdroji uchazect,
- volba metod ziskavani pracovnikd,
- volba dokumentt pozadovanych od uchazecd,
- predvybér na zdkladé predlozenych dokumentt,

- sestaveni seznamu uchazecti, ktefi by méli absolvovat proces vybéru.
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Koubek (2007) vymezuje podobné na sebe navazujici kroky procesu ziskavani
a zacleniuje navic do procesu ziskavani pracovnikii faze zvazeni alternativ, zda
budou obsazovana volnd pracovni mista z vnéjSich ¢i vnitfnich zdrojf,
formulace a uverejnéni nabidky a shromazdovani dokumentti a informaci od
uchazect a jednani s nimi. PoZadovanymi vystupy celého procesu ziskdvani
pracovniki je, dle néj soulad mezi potfebami organizace a uchazece. To
vyZaduje, aby zaméstnavatel poskytl realistickou predstavu o nabizené praci
a jejich pozadavcich na Zadatele, aby zvefejnil korektni a spolehlivé
pozadavky na pracovnika a snazil se uchazeci pfibliZit organiza¢ni kulturu.
Zde Koubek (2007) upozornuje, Ze tyto informace v3ak musi nabidnout
spravnym uchazec¢lim, ty musi oslovit sprdvnou metodou ziskavani
pracovniki, zaméstnavatel by mél umét vyzadat potfebné dokumenty a velmi

obezfetné s uchazeci jednat.

1. 4. Zdroje ziskavani pracovniki

Priibéh cinnosti ziskavani pracovnikti a volba metod této cinnosti zavisi na
tom, zda bude pracovni misto obsazovano z vnitfnich, ¢i z vnéjSich zdroja.
Vnitfnim (internim) zdrojem jsou vlastni zaméstnanci firmy, vnéjsim
(externim) zdrojem jsou vsichni ti, ktefi nejsou vlastnimi zaméstnanci firmy.
Hronik (1999) uvadi, ze v pfipadé vybéru pracovnikii z internich zdroji i v
piipadé vybéru z externich zdrojii, miize zaméstnavatel uzit vlastnich nebo
najatych sil. Kocidnova (2010) zdtiraziiuje, ze pokud to umoznuje situace, mélo
by byt nejprve zvazovano obsazeni pracovniho mista z vnitfnich zdroja.

Armstrong (2005) vSak upozorniuje, ze v organizacich s dusledné
uplatfiovanou politikou stejné piileZitosti trvaji na tom, aby méli uchazeci

z vnitfnich zdroja stejné vychozi podminky jako uchazeci z vnéjSich zdroja.
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Vnitfni zdroje organizace (vlastni zameéstnanci) tvorfi uspofeni pracovnici,
napt. diky lepsi organizaci prace, dale pracovnici uvolnéni v diisledku
organizacnich zmén; pracovnici schopni vykondvat narocnéjsi praci nez
doposud a pracovnici, ktefi chtéji prejit na volnou pozici (Koubek, 2007).
Organizace u svych zaméstnancti vi, jaké maji vlastnosti a schopnosti, pofizeni
stoji organizaci mensi objem nakladi a je zde pfedpoklad jejich vétsi stability.
Nevyhodou mtiZe byt, Ze zaméstnanec uz je formovan prostfedim organizace
a neni pravdépodobné, Ze dojde k procesu aplikace novych metod a postupti.
Mezi nevyhody bychom mohli zafadit i tzv. ,, Peter(iv princip”, tj. projevi-li se
zaméstnanec jako schopny, je povySovan tak dlouho, aZz dosdhne postaveni,
na které nestadi. Pokud neni mozné vyuzit internich zdroji, obraci se
pozornost organizace na zdroje vnéjsi (Synek, 2010), které jsou i obsahem
mého vyzkumu.

Vnéjsi zdroje pracovnikti dle Kocidnové (2010) jsou volné pracovni sily na trhu
prace, absolventi Skol, zaméstnanci jinych organizaci a dalsi zdroje jako
dtichodci ¢i studenti.

Blaha (2005) hovoii v souvislosti s vnéjsimi zdroji o vyhodach v tom, Ze jsou
pfijati zaméstnanci s novymi predstavami, ktefi pfinesou do organizace nové
pohledy a ndzory. Organizace muze vyuzit védomosti a zkuSenosti
zaméstnance, nabyté v diivéjsi dobé, aniz by do néj investoval. Organizace v
tomto pfipadé ma jisté i vétsi moznost vybéru mezi uchazedi.

Nevyhodou, dle Kocidnové (2010) mtize byt delsi doba adaptace a
zapracovani nového zameéstnance a vyssi ndklady na ziskdni novych
zaméstnancti. Pracovnici maji casto také vyssi finanéni pozadavky nez
pracovnici vlastni. Zvysuje se fluktuace v organizaci, protoZe je blokovana
moznost postupu vlastnich zaméstnanci. Novy zaméstnanec nezna
organizaci a své nové spolupracovniky, z cehoz vyplyva vétsi stres pfi

prechodu na nové pracovni misto. ZatiZeni byvaji pfi ptichodu nového kolegy
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i ostatni pracovnici, ktefi se mu musi vénovat a pomahat mu s adaptaci, jejiz
proces je dalsi klicovou a pomérné nesnadnou c¢asti pracovniho Zivota. Navic

existuje vzdy urcité riziko, Ze organizace nevybrala vhodného uchazece.

1. 5. Metody ziskavani pracovnikii

Jakmile organizace védj, jaké pracovniky, na jakou pozici hleda, je tfeba zvolit
zptisob jakym bude potencidlni uchazece informovat o nabidce volného
pracovniho mista. Volba vhodné metody zdvisi na povaze obsazovaného
mista, na pozadavcich na uchazece, na aktudlni situace na trhu prace, na
povésti organizace a zejména na finan¢nich a casovych moZnostech,
Organizace voli metodu také podle to, zda se chce na celém procesu podilet
vyhradné sama nebo vyuzije tcastni dalSich subjektti (napf. agentur prace).
Dle Koubka (2007) a Dudy (2008) 1ze vyuzit pro ziskavani pracovniki tyto
metody:

Uchazedi se nabizeji sami

Jednd se o velmi pasivni metodu ziskdvani pracovnikii, kdy se uchazeci
nabizeji organizaci sami. Zaméstnavatel dostavd neocekavané, nevyzadané
zadosti 0 zaméstnani, které uchazeci zasilaji, tzv. naslepo, nereaguji tedy na
konkrétni nabidku prace. Ale napf. Milkovich a Boudreau (1993) fikaji, Ze tito
uchazec¢i mohou reagovat na naborové kampané nebo také na vysokou
nezaméstnanost v regionu. Vyhodou metody je eliminace nékladi na inzerci,
nevyhodou pak zna¢ny pocet nevhodnych uchazeca vyplyvajici z nepfesnych
predstav o potfebé zaméstnavatele.

Doporucdeni soucasného zaméstnance

Mezi pasivni metody patfi i ziskdvani na zdkladé doporuceni soucasného
pracovnika organizace, ktery ma moznost dat pfislusSnému vedoucimu nebo

personalistovi tip na vhodného jedince nebo informovat svého znamého o

18



existenci volného pracovniho mista. Urban (2003) dopliiuje, Ze se jedna o
jednoduchou, finanéné nendrocnou metodu, kterd je tucinna. Uchazec
doporuceny touto formou ma jiz povédomi o podniku, jeho hodnotach,
normach, organizaci, a tudiz je lépe pfipraven na pozadavky spojené
s pracovnim mistem.

Vyvésky, ndasténky, letaky

Relativné nendrocnou metodou je uverejiiovani informace o volnych mistech
na vyveéskach, které je tfeba umistit tak, aby si jich vSimli vhodni uchazeci.
Informace o pracovnich mistech lze umistit jak na vyvéskdch pfimo
v podniku, tak i mimo néj napf. na vefejnych vyvéskach, na vyvéskach
v supermarketech, v dopravnich prostfedcich (zdlezi na cilové skupiné
uchazec(l). Nevyhodou podle Dvordkové (2007) je, Ze néktefi schopni
uchazedi, ktefi jsou méné vnimavi ke svému okoli, si nabidky na vyvésce
nemusi vS§imnout a tim se sniZuje pocet potencidlnich uchazeci.

Svoluprdce se vzdélavacimi institucemi

Tato metoda umoziuje pfimy kontakt s pfipadnymi uchazeci a vzajemnou
informovanost prostfednictvim nabizeni praxi, stdzi, kratkodobych
zaméstndni nebo spoluprace pfi psani bakalafskych ¢i diplomovych praci.
Podle Koubka (2007) se mtize uchazec profilovat a pfipravovat na konkrétni
profesi jiz béhem studia. Vyhodnd je i pro ziskavani docasnych pracovniki na
¢asteény uvazek ¢i dohodu o pracovni ¢innosti. Nevyhodou je, Ze studenti
zpravidla nemaji Zadné pracovni zkuSenosti, dalsi nevyhodou je i sezonnost
nastupti absolventti do zaméstnani.

Svoluprdce s urady prdce

Moznosti pro organizace je vyuzivat spolupraci s ufadem prace, ktera je do
jisté miry i ze zdkona povinnou soucasti v oblasti planovani lidskych zdrojt a
zajisténi zaméstnanct. Kocianova (2010), Zze pro zaméstnavatele je vyhodné,
Ze ufad prace zajiStuje urcity predvybér a diky rozsahlé evidence muze
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zaméstnavatelim poskytovat cenné informace. Predpokladem spoluprace
s ufadem prace je jasné a podrobné formulovani pozadavk® na pracovnika

organizaci.

Svoluprdce s externimi dodavateli

Do této kategorie patfi predevsim rtizné zamérené personalni agentury. Podle
Kocidnové (2010) se jednd o zprostredkovatelské agentury, poradenské
agentury specializujici se na ziskdvani pracovnikti, poradenské spolecnosti
specializované = na  pfimé  vyhleddvani  pracovnikd,  agentury
zprostfedkovavajici do¢asné zaméstnani. V praxi vSechny tyto ¢innosti mtize
vykonavat jedna spole¢nost.

Organizace musi jasné a podrobné formulovat externimu dodavateli své
pozadavky na pracovnika a byt pfipravena k soucinnosti. Vyhodou je, Ze tato
metoda dobfe poslouZi pti hledani vysoce kvalifikovaného specialisty.

Inzerce v tisténych médiich

Mezi pomérné rozsifené metody patfi inzerce v novinach, béznych
periodikach, odbornych ¢asopisti, regiondlnich periodikdch, prostfednictvim
nichz Ize informovat o volném pracovnim misté znacné mnozstvi uchazect.

E-recruitment (online recruitment)

V soucasnosti pravdépodobné nejrozsifenéjsi metodou je informovani
uchazecti o volném pracovnim misté prostfednictvim internetu. Vyhodou je
rychlé a pomérné levné osloveni velkého mnozstvi uchazect a dostatecny
prostor pro uverejnéni podstatnych informaci, které 1ze snadno aktualizovat.
Nevyhodou miize byt vS§ak omezend moZnost osloveni nékterych profesi nebo
vekovych kategorii, protoze tato metoda vyzaduje urcitou pocitacovou
gramotnost potencialnich uchazect.

Vlastni webové stranky organizace
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Zaméstnavatelé mohou nabidku volnych pracovnich mist zvefejnit pfimo na
svych webovych strankach, uchazec¢ se tak dozvi i néco o spolecnosti, ktera
praci nabizi. Dale (2007) pro tuto metodu doporucuje ovéfit si, jak snadné je
pro uchazece nalézt stranky konkrétni firmy a inzerci na nich umisténou.

Stranky pracovnich mist

Inzeraty lze také vloZit na specializované stranky shromazdujici nabidky
volnych pracovnich mist (pracovni portaly). Dle Armstronga (2007) je
vyhodou je pomérné vysoka kapacita i navstévnost téchto stranek, nevyhodou
jsou vSak poplatky za umisténi nabidek a konkurenc¢ni nabidky na stejném
misté.

Socidlni sité

Pomérné novym zptisobem osloveni uchazect je uvefejnéni nabidky na
socidlnich sitich. Celosvétové nejvétsi siti sdruzujici profesionaly z rtiznych
oblasti je dle Kadlece (2013) Linkedin. Také Facebook lze vyuzit rtiznymi
zptisoby k vyhledavani kandidatti a inzerovani volnych pracovnich mist.
Vyskytuji se na ném uzivatelé sdruzeni do riéiznych zijmovych nebo
profesnich skupin.

Primé osloveni vhodného uchazece

Casové nejnarocnéjsi a nejaktivnéjsi metodou ziskavani uchazect je jejich
piimé osloveni. Organizace sleduje, kdo je v urcitém oboru dobry, vyuziva
obchodnich i pracovnich kontakt(i s pracovniky jinych organizaci a ziskava
informace o vhodnych odbornicich réiznymi zptisoby. K témto tcelim lze
vyuzit také vySe zminénou sit Linkedin nebo specializované headhuntingové
agentury, které umoznuji organizaci zlistat v anonymité. Tato metoda se
zaméfuje i na tzv. pasivni kandidaty, ktefi aktivné praci nehledaji, ale
v ptipadé osloveni by mohli zvaZit zménu zaméstnavatele. Dle Kadlece (2013)
je pracovni sila na Linkedin tvofena z 80 procent pravé pasivnimi kandidaty.

Vyhodné je, Ze kandidati z hlediska odbornosti i osobitosti budou oslovovani
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pravdépodobné pouze, pokud budou vyhovovat hledanému profilu. OvSem
nevyhodou je vysoka ¢asova narocnost, mozné zhorseni vztahti s konkurenci

a riziko vysokych ndklad na ziskani a udrZeni zameéstnance.

1. 6. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

Popis a specifikace jsou vytvafeny na zdkladé analyzy volného pracovniho
mista (Siky¥), kterd dle Muller-Camena a kol (2008) zahrnuje fadu technik
pouzitych ke zjisténi toho, co prace skute¢né zahrnuje a jaké jsou pozadavky
pracovniho mista, jesté pifed zapocetim naborovych aktivit. Wilton (2013)
dodava, Ze analyza pracovniho mista je diileZitd také pro urceni diferenciace
mzdy, identifikaci vzdélavacich potfeb nebo nastaveni vykonovych cili.

Po provedeni analyzy, kdy ma personalista potfebné znalosti o pracovnim
misté a pozadovanych dovednostech, zkusenostech a kvalifikaci, mtize byt
sestaven popis prace a jeji specifikace (Muller-Camen a kol., 2008).

Popis prace dle Dale (2007) béZné obsahuje vymezeni klicovych povinnosti a
pokracuje seznamem tkolii. Dle Koubka (2007), by mél popis prace obsahovat
predevsim ndzev prace a pracovni funkce, povahu préce, zptisob vykondvané
prace, misto vykonu prace, odpovédnost pracovnika, vztah pracovniho mista
k dal$im mistiim a vymezeni obvyklych pracovnich podminek. Smyslem
vytvofeni popisu pracovniho prace je dle Dale (2007) vystihnout podstatu
dané prace, pficemz k tvorbé tohoto dokumentu mtize vyznamnou mérou
prispét odchézejici pracovnik nebo jeho kolegové.

Wilton (2013) fikda, Ze specifikace pracovniho mista obsahuje pfedevsim
pozadavky na pracovnika, na zakladé nichz, 1ze volit vhodné komunikacni
prostfedky, techniky vybéru a zdtraznit klicové aspekty prace, které

potfebuje pracovnik znat jiz pfedtim, nez se rozhodne o danou praci uchazet.
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Autor také doporucuje pozadavky na pracovnika rozdélit na nezbytné, bez
jejichz splnéni nemtize byt uchazec prijat a Zadouci, které nejsou pro pfijeti
nezbytné nutné, ale mohou pro uchazece znamenat konkurencni vyhodu.
Dale (2007) doplnuje doporuceni rozdéleni téchto pozadavki, na ty, které
musi byt splnovany okamZité, a ostatni, o jejichZ splnéni bude moci usilovat

uchaze¢ po urcitou dobu v budoucnosti.

1. 7. Formulace nabidky zaméstnani

Smyslem formulace a uvefejnéni nabidky zaméstnani je dle Sikyfe (2012)
poskytnout potencidlnim uchazecim srozumitelnou, presnou, uplnou a
pravdivou informaci o moZnosti, pozadavcich a podminkach zameéstnani.
Armstrong (2007) fadi mezi cile inzerovani upoutani pozornosti uchazect,
vzbuzeni jejich zajmu a stimulace akce — odpovédi na nabidku. Ta by méla byt
formulovdna na zakladé popisu a specifikace pracovniho mista a jejim

obsahem by podle Sikyte (2012) mély byt nasledujici tidaje:

- ndzev pracovni pozice — rozhoduje o uspéchu nabidky, upouta pozornost a
poskytne informaci o pfedpoklddané povaze préce.

- ndzev a charakteristika organizace — poskytuji uchazec¢i informace o

potencidlnim zameéstnavateli a jeho ¢innosti.

- ndpli price — dopliuje ndzev pozice, informuje uchazece o povaze prace a
jednotlivych ¢innostech a tkolech, za jejiz plnéni by zodpovidal. Rozsah této
c¢asti by mél byt dostatecné konkrétni, ale ne pfili$ obsahly.

- poZadavky na uchazece — vyplyvaji z potfeb zaméstnavatele a zvlastnich

pravnich pfedpisti, mély by byt pfiméfené a opravnéné, nikoliv diskriminacni
(napf. vék, pohlavi...).

- podminky vykonu prdce-zahrnuji jak pracovni podminky (pracovni doba,

prostiedi, moznost profesniho rtistu atd.), tak i podminky odménovani (mzda,

odmény, benefity). Dle Dale (2007) je pravé mzda hlavnim faktorem, ktery
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ovliviiuje volbu zdjemcti o prdci, presto vSak mnoho inzeratt jeji vysi neuvadyi,
pravdépodobné z diivodu konkurenéniho rizika.

- typ pracovniho tivazku — poskytuje uchazec¢iim informaci o tom, zda se jedna o

praci na hlavni pracovni pomér nebo jen na c¢aste¢ny tivazek a zda se jedna o
praci na dobu urcitou nebo neurcitou.

V zavéru inzeratu by mély byt uvedeny pokyny pro uchazece informujici o
tom, jak se o zaméstnani uchdzet. Tyto pokyny obvykle obsahuji kontaktni
udaje, odpovédnou kontaktni osobu a specifikaci dokumentti, které je tfeba
potencidlnimu zaméstnavateli poskytnout.

Koubek (2007) zminuje, Ze formulace nabidky ma mimofddny vyznam pro
uspésné ziskavani pracovnikti, ta by méla mit urcité nalezitosti, jejichz
zanedbani nebo pfehlédnuti mtize dosti podstatné sniZit odezvu za strany
uchazecli. Samoziejmé také zdlezi na tom, kde a jakou formou nabidku
zaméstnani uvefejnime. Nevhodny zplisob uvefejnéni ¢ nevhodna
prezentace nabidky zaméstndani mutize vést k tomu, ze veskeré usili a

prostfedky vynalozené na ziskani pracovnikti pfijde nazmar.

1. 8. Pfedvybér vhodnych uchazeca

Ucelem predbéiného vybéru vhodnych uchazeéti o zaméstnani dle Sikyte
(2012) je rozhodnout, ktery z potencidlnich uchazect, je zpusobily vykonavat
pozadovanou praci a muze byt pozvan k dalsim vybérovym proceduram.
Zptisobilost uchazece se obvykle porovnd s pozadavky obsazovaného
pracovniho mista. Zpusobilost uchazece vyplyva z dokumentti dodanych do
vybérového fizeni, mezi ty fadi Koubek (2007) motivacni dopis a zivotopis.

Vysledkem predvybéru by dle Koubka (2007) mélo byt rozdéleni uchazecti do

tfi skupin:

24



- velmi vhodni uchaze¢i — v kazdém pripadé musi byt pozvani k dalsim

vybérovym proceduram

- vhodni uchazedi jsou zafazeni do dalSich procedur vybéru tehdy, jestlize je

pocet velmi vhodnych uchazecti nedostacujici, je také mozné jim zaslat
informaci o tom, Ze v tomto pfipadé neni mozné uspokojit jejich zajem o
zaméstndni, ale v pfipadé budouci potfeby se na né organizace obrati
primo.

- nevhodni uchazeci — ti, ktefi nespliuji nezbytné pozadavky, je vhodné jim

zaslat zdvorily odmitavy email (dopisit) s podékovanim za jejich zajem.

Seznam vhodnych uchazect, ktefi by méli byt pozvani k osobni schiizce
s daldim vybérovym proceduram, bydle Sikyfe (2012) mél ide4lné obsahovat
pét az deset jmen uchazecti. Koubek (2007) uvadi, ze zadouci pocet uchazect
pripadajicich na jedno obsazované pracovni misto mtiZze byt rtizny v zavislosti
na poctu velmi vhodnych uchazecd, na povaze pracovniho mista nebo na
zvyklostech organizace.

Vytvofenim seznamu vhodnych uchazect se proces ziskdvani a naboru
pracovnikil uzavird, pfi¢emz jeho vysledkem by dle Sikyfe (2012) mél by
pfiméfeny pocet vhodnych uchazeci o zaméstnani, ktefi spliuji nezbytné

pozadavky pro vykon prace na volném pracovnim misté.

2. Agentura prace

Agenturou prace, tedy poskytovatelem sluzeb spodivajicich ve
zprostfedkovani zaméstnani muze byt jak fyzickd, tak pravnicka osoba, ktera
ma povoleni k pfislusné formé zprostfedkovani zameéstnani udélené
generalnim feditelstvim Ufadu prace Ceské republiky. Podminky pro
fungovani agentur prace, udéleni povoleni a jejich kontrolu jsou stanoveny

zakonem (Zakon ¢.435/2004Sb., o zaméstnanosti). Persondlni agentura je
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komercni instituce jejiz cilem je zajiSténi poptavky podnikti po pracovni sile.
StéZejni ¢innosti persondlnich agentur je vybér uchazect o zaméstnani dle
pozadavki, které zadava klient (uZivatel). Podstatna cast agentur se
specializuje na urcité obory. Personalni agentury pro jiné organizace
prestavuji dodavatele externich persondlnich sluzeb a uchazectim, ktefi
hledaji praci nabizeji bezplatné poradenstvi souvisejici s jejich uplatnénim na

trhu prace nebo pfimym zprostfedkovanim pracovniho mista.

2. 1. Agenturni zaméstnavani

Dle Tosovského (2011) agenturni zaméstnavani predstavuje unikatni institut,
ktery doplnuje tradi¢ni pracovni pomér a dohody o pracich konanych mimo
pracovni pomér. Misto obvyklého pracovnépravniho vztahu ,zaméstnavatel
— zaméstnanec” zavadi trojndsobny pravni vztah ,agentura prace -
zaméstnanec — uZzivatel”. Tento trojuhelnik je specificky zejména v tom, ze
charakter vztahti vném obsaZeny je zc¢asti pracovnépravni a z casti
obchodnépravni, respektive obéanskopravni.

Agentura prdce zajiStuje zaméstnavani osob ,(...) za ucelem vykonu jejich
prace pro uzivatele, kterym se rozumi jind pravnicka nebo fyzicka osoba, ktera
prace pridéluj a dohlizi na jejich provedeni.” (Zakon ¢.435/2004Sb., o
zaméstnanosti, §14) — jednd se o tzv. agenturni zaméstndvani (docasné
pridéleni, tzv. temporary placement nebo leasing pracovni sily).

Dle zékoniku prace (Zakon ¢. 262/2006 Sb., § 308-309) pak agentury uzaviraji
smlouvu s uzivatelem a s pracovnikem. UZivatelem je pravnicka nebo fyzicka
osoba u které zameéstnanec vykonava praci, zaméstnavatelem je dle

nazvoslovi agentura prace.
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Zaméstanec (:::) Uzivatel

Zdroj: Siky¥ (2012)

V deském pracovnim pravu byl institut agenturniho zaméstnavani ustanoven
1.fijna 2004. StéZejnimi pravnimi predpisy upravujici agenturni zaméstnavani
jsou zdkon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanost a zakon ¢.262/2006 Sb., zdkonik
prace.

Vzhledem k tomu, Ze v pfipadé zprostfedkovani zameéstnani prostfednictvim
docasného pridéleni je zaméstnavatelem agenturniho zameéstnance sama
agentura, vztahuji se na ni specifické povinnosti jako na ostatni
zameéstnavatele, mimo né vSak musi splfovat i nékteré specifické povinnosti,

kterym se budou vénovat nasledujici kapitoly.

2. 2. Agenturni ¢innosti

Tosovsky (2011) fika, ze zakon o zaméstnanosti v §14 odst. 1 vyjmenovava tfi
formy zprostfedkovani zaméstnani, které persondlni agentury provadéji.

1. Vyhleddvani zaméstndani pro fyzickou osobu, kterd se o praci uchazi a
vyhledavani zaméstnancd pro zaméstnavatele, ktery hleda nové pracovni sily.
Tato forma zprostfedkovani se také nazyva recruitment. Jedna se zpravidla o
¢innost agentury prace, ktera za uplatu vyhleda pro zaméstnavatele vhodné
uchazece o zaméstnani, které zaméstnavatel pfimo zaméstnd, aniz by mezi
zaméstnancem a agenturou vznikl pracovni pomér nebo jiny pracovnépravni
vztah.

2. Zaméstndavani fyzickych osob za iicelem vykonu jejich prdce pro uZivatele,
kterym se rozumi jind pravnickad nebo fyzickd osoba, kterd praci pridéluje a
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dohlizi na ni. Touto formou zprostfedkovani se rozumi tzv. docasné pridéleni
zaméstnance agentury prace kuZivateli neboli agenturni zaméstndni.
Zameéstnanec je pracovnépravnim poméru s agenturou prace a uZzivatel je
opravnén mu udilet pokyny tykajici se prace, kterou ma vykonavat.

3. Poradenska a informacni cinnost v oblasti pracovnich ptileZitosti.

Kromé vyse zminénych sluZeb nabizeji personalni agentury také kariérni
poradenstvi, personalni audity, testovani pracovnich predpokladti, personalni
marketing a dalsi. Poradenstvi agentur prace pro fyzické osoby se zamétuje
predevsim na posouzeni osobnostnich predpokladii a odbornych schopnosti
a dovednosti. Uchaze¢i miize agentura prace doporucit zaméstnani nebo
vhodnou volbu pfipravy na budouci povolani. Pro zaméstnavatele se
poradenstvi zaméfuje na vybér pracovniki podle kvalifika¢nich a
osobnostnich pfedpokladii. Informacni ¢innost agentury je pak zejména
zaméfena na informovani o volnych pracovnich mistech a volnych pracovnich

silach.

2. 3. Pro¢ pravé agentura prace?

Proces ziskavani a vybéru pracovniki muze byt financné i ¢asové narocny.
Zahrnuje fadu aktivit, které vyzaduji zkusené a kvalifikované odborniky.
Siroka nabidka sluZeb personalnich agentur umoziiuje spole¢nostem ziskat
kvalitni zaméstnance za vyrazné nizsi ndklady, nez pokud by organizace
zameéstnavala vlastni specialisty. Uz samotné upoutani uchazecti je pomérné
naroc¢né, nebot se od nich odviji jejich reakce.

Interni HR se vénuje SirSimu okruhu povinnosti vcéetné sSkoleni, tréninkd,
priprav rozvojovych planti, administrativy, dochdzky apod. a tak realné
nemohou pronikat do hloubky ndboru stejné tak jako konzultant persondlni

agentury. Persondlni agentury vedou desitky az stovky pohovori mésicné,
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vyuzivaji osvédéené ndborové postupy, maji své know-how a sleduji aktudlni
trendy v naboru, interni HR mtiZe ziskat od personalni agentury velmi cenné
informace o trhu prace a o vnimani své znacky. Pokud se jedna o tizce oborové
zaméfené agentury napf. na IT, finance, marketing, tak jsou schopné najit ve
skutecné kratkém case kvalitniho uchazece s danou odbornosti. Personalni
agentury usnadnuji HR oddéleni praci tim, Ze pripravi predvybér kandidati
se zpétnou vazbou, doporucenim a zhodnocenim jejich slabych a silnych
stranek. Personalisté se tak vyhnou schiizkdm s nevhodnymi kandidaty a
setkaji se pouze s okruhem téch, ktefi jsou konzultantem personadlni agentury
vybrani jako nejvhodnéjsi.

Personalni agentury se specializuji také na tzv. agenturni zaméstnavani, kde
prebiraji veSkerou zodpoveédnost, administrativu a jsou v roli zaméstnavatele.
Téchto sluzeb vyuzivaji zejména spolec¢nosti, které maji pozadavky na velké
mnozstvi pracovnach sil pro méné kvalifikované ¢innosti a ¢asto pouze na

omezenou dobu.

2. 4. Docasné pridéleni zaméstnance personalni agenturou

Vyse jsem specifikovala pojem persondlni agentura a pfiblizila ¢innosti,
kterymi se zabyva. Protoze se ve své praci zabyvam pfedevsim ndboru a
ziskavani agenturnich zaméstnancti, rada bych specifikovala. pojem agenturni
zaméstnavani formou docasného zaméstnani.

Hlavnimi divody pro docasné pfidélovani zaméstnanct jsou uspory nakladii
a nedostatek pracovniki zinternich zdroju firmy (Novackova, 2010)
Persondlni agentura mutize svého zaméstnance docasné pfidélit k jinému
zaméstnavateli (uZivateli) na zdkladé pisemného ujedndni (pokynu o

docasném pridéleni mezi agenturou a jejim zaméstnancem). Doba docasného
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pridéleni u téhoZz zaméstnavatele nemtZe byt delsi nez dvanact mésicti, ale
toto pridéleni se mtize opakované prodluzovat.

Dal3i pisemné ujednani se sjednava mezi uZivatelem a agenturou prace, u
které je zaméstnanec v pracovnim poméru je oSetfeno tzv. dohodou o
docasném pridéleni zaméstnance. Tato dohoda musi byt pisemna, jeji
nalezitosti upravuje zdkonik prace v §308. UZzivatel, ktery mda docasné
pridéleného zaméstnance agentury, mu predava a uklada ukoly, organizuje a
fidi jeho prdci, vytvari pfiznivé pracovni podminky a zabezpecuje bezpec¢nost
a ochranu pfi zdravi a praci. Zaméstnanec agentury, ktery je doc¢asné pridélen
k uzivateli, musi mit zaruceny stejné mzdové podminky a pracovni podminky
jako kmenovi zaméstnanci uZzivatele. UzZivatel po celou dobu zaméstnani
agenturniho pracovnika nesmi dle zdkoniku prace ¢init pravni tkony vici
agenturnimu pracovnikovi. Zkrdceni docasného pridéleni nebo ukondeni

pracovniho poméru miiZze provést pouze agentura (Hlouskova, 2010).

2. 5. Zajisténi srovnatelnych pracovnich a mzdovych podminek

Agentura prdce a uzivatel, pro kterého zaméstnanci agentury pracuji, jsou
povinni zajistit, aby pracovni a mzdové podminky docasné pridéleného
zaméstnance nebyly horsi, nez jsou nebo by byly podminky srovnatelného
zaméstnance uzivatele. Tato povinnost je zakotvena v §309 odst. 5 zdkoniku
prace, kde se uvadi, ze pokud by byly pracovni podminky nebo mzdové
podminky docasné pridéleného zaméstnance horsi, je agentura prace povinna
zajistit rovné zachdzeni. Povinnost o zajisténi srovnatelnych podminek
vyplyva také z clanku 5 smérnice 2008/104/ES o agenturnim zaméstnavani.

Jouza a kol. (2005) uvadi, Ze v rdamci mzdovych podminek by mélo jit o stejné
mzdové nebo platové zafazeni, jako ma srovnatelny zaméstnanec, pfi¢emz tim

je dle §308 odst. 1 pism. F) zaméstnanec uzivatele, ktery vykonava nebo by
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vykonaval stejnou praci jako docasné pridéleny zaméstnanec. ToSovsky (2011)
pfi definovani rovnych mzdovych podminek vychazi ze smérnice
2008/104/ES, dle které se kromé mzdy jednd i o odmény za plnéni planu,
vyplaty celopodnikovych prémii, vyplatu tfinacté mzdy, a dokonce i benefity,
napriklad stravenky ¢i zlevnéné stravovani, pokud jsou nabizeny kmenovym
zaméstnanctim.

Pravni zdklad pracovnich podminek tvofi dle Jouzy a kol. (2005)
pracovnépravni predpisy, predpisy k pracovnimu prostfedi, hygienické a
zdravotni predpisy aj. Dle smérnice 2008/104/ES mezi pracovni podminky
patfi pracovni podminky a podminky zaméstnavani stanovené v pravnich a
spravnich pfedpisech, kolektivnich smlouvdch nebo dalSich obecné
zavaznych ustanovenich, kterd se uplatiiuji u uzivatele, pokud se tykaji délky
pracovni doby, prace pfescas, prestavek, doby odpocinku, noéni prace,
dovolenych a statnich svatki a odmeénovani.

Z vyse uvedeného tedy plyne, Ze zaméstnanec agentury ma narok na takové
mzdové a pracovni podminky, na néZ maji pravo srovnatelni zaméstnanci
uzivatele. Aby bylo zajisténi srovnatelnych podminek transparentni, je
agentura povinna uvést informaci o pracovnich a mzdovych podminkach
srovnatelného zaméstnance uzivatele v pisemném pokynu, ktery vyda svému

zaméstnanci jeSté pred nastupem k préci u uzivatele (ToSovsky, 2011).

2. 6. Zasmluvnéni pracovnika agenturou prace

Vztah mezi persondlni agenturou a zaméstnancem je vymezen pracovni
smlouvou, pfipadné dohodou o pracovni ¢innosti a pisemnym pokynem o
pridéleni (§307 a §309 odst. 2 zdkoniku prace). Kromé povinnych nalezitosti,
které pro pracovni smlouvu a dohodu o pracovni ¢innosti stanovuji §34 a §76

odst. 4 zakoniku prace, je dle ToSovského (2011) tfeba prfi agenturnim
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zameéstnavani zahrnout do téchto smluv také zavazky specifické pro agenturni

zaméstndvani, jimiz jsou:

- zavazek agentury prace zajistit zameéstnanci docasny vykon prace u
uzivatele;

- zavazek zaméstnance vykonavat tuto praci dle pokynii uZivatele, a to na
zdkladé dohody o docasném ptidéleni, kterou uzavird agentura prace

s uzivatelem.

Vyjimku v pfipadé pracovniho poméru agentury prace s docasné
pridélovanym zaméstnancem pfedstavuje dle §39 odst. 6 zdkoniku prace také
casoveé neomezena moznost opakovaného uzavirdni pracovnich pomért na
dobu urcitou, ktera v ostatnich pripadech nesmi prekrocit tfi roky a miize byt
opakovana nejvyse dvakrat (§39 odst. 2 zadkoniku prace).

Agentura prace nemtize docasné pridélovat zaméstnance k vykonu prace u

uzivatele na zdkladé dohody o provedeni prace.

2. 7. Pokyn k doc¢asnému pridéleni zaméstnance

Soucasti sjednaného pracovniho poméru agentury a uchazece o zaméstnani je
kromé pracovni smlouvy nebo dohody o pracovni ¢innosti také pisemny
pokyn o docasném piidéleni, na jehoZz zdkladé pridéluje agentura prace
zaméstnance k docasnému vykonu prace u uzivatele. Obsah tohoto
dokumentu upravuje zadkonik prace.

ToSovsky (2011) fika, Ze pisemny pokyn o docasném pridéleni jednostrannym
pravnim tkonem agentury, protoze zaméstnanec se na jeho obsahu nepodili.
Pisemny pokyn vychdzi nejen z pracovni smlouvy nebo dohody o pracovni
¢innosti, s niz musi byt v souladu, ale navazuje i na dohodu o docasném
pridéleni, kterou uzavird agentura s uzivatelem. Na obsah pisemného pokynu
o doc¢asném pridéleni mé proto znaény vliv pravé uzivatel.
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2. 8. Odvody socidlniho a zdravotniho pojisténi a dan z pfijmu

Jouza a kol. (2005) fika, Ze agentura prace musi plnit své povinnosti v oblasti
odvodl socidlniho a zdravotniho pojisténi jako zaméstnavatel jak za své
interni zameéstnance, které zaméstnava za tcelem provozu agentury, tak za
docasné pridélované zaméstnance, které zaméstnava pro uZivatele. Pro
agentury prace, tak v této oblasti plati uplné stejné podminky jako pro
kteréhokoliv jiného zameéstnavatele, zadna vyjimka neexistuje.

Z hrubé mzdy zaméstnance agentura srazi 4,5 % jako odvod zdravotniho
pojisténi, 6,5 % jako odvod na socidlni pojisténi a dan z pfijmu ve vysi 15 % ze
super hrubé mzdy. Pokud zaméstnanec podepise tzv. ,,ProhlaSeni poplatnika
dané z ptijmu fyzickych osob za zavislé ¢innosti”, miize uplatfiovat slevy na

dani a dafiova zvyhodnéni.

2.9. Odména agentury prace

Odména agentury prace, kterou si sjedndva agentura s uzivatelem, se pficita
k hrubé mzdé pracovnika, coZ je v souladu s §58 zdkona o zaméstnanosti,
ktery uvadi, Ze pfi zprostfedkovani zaméstnani za thradu nemuize byt od
tyzické osoby, které je zaméstnavani zprostfedkovano, pozadovana tthrada, a
Ze pti zprostfedkovani zaméstnani za tthradu jsou rovnéz zakazany jakékoliv
srazky ze mzdy ve prospéch agentury prace nebo uzivatele. Je tedy
nepiipustné sraZet ze mzdy zaméstnance jakoukoliv castku jako odménu
agentufe za to, Ze mu zprostfedkovava praci.

Soucasti ceny za docasné pridéleného pracovnika, kterou uctuje agentura
uzivateli, by kromé zdkladni hrubé mzdy pracovnika, méla byt i vySe

pojistného hrazeného zaméstnavatelem. Pokud tomu tak neni, jedna se
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pravdépodobné o nekalou praktiku, kdy uzivatel mtiZze uSetfi penize, ale je
poskozen zaméstnanec a stat. Jak fika Hovorkova (2015) nékteré agentury
viak vyuzivaji toho, Ze lidé neznaji legislativu upravujici doc¢asné pfidéleni a

k témto podvodnym praktikdm se zcela bézné uchyluji.

EMPIRICKA CAST

3. Agentura prace XY

Spole¢nost XY vznikla spojenim Svycarské spolecnosti X s francouzskou
spolecnosti Y. V soucasnosti je nejvétsi persondlni spolecnosti na svétovém
trhu poskytovani feSeni v oblasti lidskych zdrojt, ptisobi v 60 zemich svéta s
5 100 pobockami a bezmala 33 000 internimi zaméstnanci. Matefskou
spole¢nosti celé skupiny je XY SA sidlici ve Svycarsku.
V Ceské republice piisobi od roku 1992 a v soucasné dobé zde mé 20 pobocek.
V priibéhu roku zaméstnava agentura prace XY v CR na denni bazi vice nez
3 500 agenturnich zaméstnancti, roéné najde vhodné zaméstndni pro vice nez
3 800 uchazec¢ti a denné spolupracuje s vice nez 100 klienty, pficemz mezi
hlavni oblasti zaméfeni patfi automobilovy priimysl, doprava, logistika, IT a
telekomunikace, vyroba, prodej a obchod.
Spolecnost XY poskytuje Siroky rozsah sluzeb, mezi néz patfi:
e Temporary help, nebo-li docasné pridéleni agenturnich zaméstnanct
tam, kde vznika potfeba pruzné pracovni sily (napf. pridéleni na
projekty, kratkodoba vypomoc v dobé dovolenych atd.), pficemz

piimym zaméstnavatelem je agentura;

¢ On-Site feseni je stala nebo docasna pfitomnost konzultanta spole¢nosti
primo u uzivatele, ktery zajistuje interni spolupraci s HR, provozem a

agenturnimi zaméstnanci;
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e Direct search, coZ znamena pfimé vyhledavani kandidati pro pozice

vyssitho managementu a tizce specializovanych odborniki;

e Permanent placement znamena vyhledavani vhodnych kandidata pro
obsazeni stalych pracovnich mist v konkrétni spolecnosti, které

zahrnuje personalni poradenstvi, osloveni, testovani a vybér kandidata;

e Payroll, externi zpracovani personalni a mzdové agendy v souladu s

platnou legislativou a ochranou osobnich udajt;

e Outstaffing, nebo-li prevzeti kmenovych zaméstnanci firmy pod
agenturu a jejich docasné pridéleni zpét do firmy.

Spolec¢nost XY také patti k zaklddajicim ¢lentiim APPS, zaloZené v roce 2002,
jejiz clenové se zavazuji k poskytovani vysoké kvality nabizenych sluZzeb v
pracovné pravni oblasti, a pfedevsim k dodrzovani Etického kodexu Asociace,
ktery mimo jiné uvadi, Ze uhrada poplatkit uchazeéem za sluzby ¢i
zprostfedkovani prdace je nepfipustna.
Kli¢covou obchodni aktivitou spole¢nosti XY je docasné pridéleni zaméstnancti
(Temporary Help), proto se v empirické casti zamétuji vyhradné na tuto
sluzbu. K tomu, aby agentura mohla sluzbu poskytovat a pfidélovat své
zaméstnance ke klientovi, potfebuje nejdfive ziskat vhodné uchazece na volna
pracovni mista. Proces naboru a jeho jednotlivé faze budou popsany v

nasledujicich podkapitolach.

3. 1. Zaméstnavani formou docasného pridéleni zaméstnance

Forma zaméstndni docasnym pridélenim zaméstnance k uzivateli neboli
temporary help, je moderni zptisobem zaméstnavani prostiednictvim
agentury prace. Agentura je zodpovédna za vybér, ndbor a spravu TH

zaméstnancti tak, aby bylo mozno pokryt docasné potfeby personalnich
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zdrojii spolecnosti po urcité casové obdobi, od kratkych projektli az do

maximalni délky, stanovené mistnimi zakony.

- Agentura je pfimym zaméstnavatelem vSech zaméstnancti

- Klient je nepfimym zaméstnavatelem, ktery ma castecnou
zodpovédnost za fizeni zaméstnancti.

- Tato sluzba se miize vyuZit pro jednorazové udalosti, na obdobi svatkt
nebo v pripadé nemoci zaméstnance.

- Miuze byt vyuZita také dlouhodobé, také pfi najimani vice personalu
béhem rusného obdobi a v kaZzdém jiném pfipadé, kdy to vyZaduje

charakter klientovy prace.

3. 2. Personalni konzultant v agentufre prace XY

Ukolem konzultanta je identifikovat, vybrat a zaméstnat uchazede v souladu
s pozadavky klientti, aby tak dosahl stanovenych cilt spole¢nosti XY.

Klicovymi kompetencemi tspéSného konzultanta spolecnosti XY jsou silné
prezentacni a komunikaéni dovednosti, schopnost navazovat pratelské
vztahy, orientace na vysledky a proaktivni pfistup, schopnost vykonavat vice
ukoli najednou, velmi dobré organizacéni schopnosti, flexibilni pfistup
s orientaci na zdkaznika a v neposledni fadé ambice se ucit a osobnostné se

rozvijet.

3. 3. Objednavka od klienta

K identifikaci potteby ziskdvani pracovnikti, kterd je prvnim krokem
naborového procesu, dochazi v okamziku obdrzeni objedndvky od klienta
(uzivatele), s nimz m4d agentura uzavienou ramcovou smlouvu, ve které jsou

stanoveny obecné podminky vzajemné spoluprace. Potfeba obsazeni volného
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pracovniho mista sice prvotné vznika u klienta, nasledné se vSak z velké ¢asti
stava potfebou agentury, ktera je v rdmci spoluprace s klientem zodpovédna
za obsazeni daného mista. Pro potvrzeni objednavky je tfeba, aby klient
vyplnil objednavkovy formuldf, jehoZ soucasti je kromé informaci o
obsazované pozici také definice mzdovych a pracovnich podminek
srovnatelného zaméstnance. Bez podepsanych srovnatelnych podminek ze
strany klienta nelze v procesu ndboru dale pokracovat.

Popis a specifikaci obsazovaného pracovniho mista v této objedndvce neboli
srovnatelnych podminkach prace provadi klient, zde je klicové, aby vsechny
potfebné informace byly pfeddny agentufe, respektive konkrétnimu
konzultantovi, ktery ma obsazeni dané pozice na starost. Profil pracovni
pozice je vétsinou soucasti objednavky a jeho obsahem jsou popis pozice

vCetné povinnosti s ni spojenych a pozadavky na kandidaty.

3. 4. Metody ziskavani a naboru uchazecii

Tato kapitola vychazi z informaci, které jsem ziskala analyzou webové stranky
spolecnosti XY, metodické pfirucky ,Poskytovani sluzby Temporary Help” a
interni smérnice ,Vyhleddvani a kontaktovani vhodnych wuchazeca”.
Spolec¢nost XY denné dostava objednavky na desitky zaméstnancti pro rtizné
pozice, odvétvi, klienty.

Mnoho jejich konzultantti se potyka s tim, aby nasli pravé ty kandidaty, které
potfebuji. Aby byli tspésni v poskytovani sluZzeb, musi si byt jisti, Ze jsou
schopni pfildkat ty nejlepsi kandidaty na trhu préace.

Pro efektivni ndbor je rozhodujici si zvolit vhodné ndborové zdroje. Co je

potfeba o nich védét:

- jak dlouho trva najit vhodné kandidaty

- pocet kandidatti
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- vhodnost kandidatt na pozici

- motivace kandidatt

- dalsi vlastnosti zdrojt
Vhodni uchazedi jsou ziskavani z vnéjsich zdrojii ¢i vnitinich zdrojt, které
koresponduji s metodami uvedenymi vyse v kapitole 1.5. Zde jsou vyuzivany,
dle manudlu ,Poskytovani sluzby Temporary Help”, zejména nasledujici
metody:
Webové stranky spolecnosti, zde jsou zvefejiovany veskeré obsazované
pozice, uchazeci se také mohou prostfednictvim téchto stranek registrovat
jako uchazeci o zaméstnani a zdroven jsou zafazeni do databaze spolec¢nosti
,, Talent rover”
Inzerce na internetovych pracovnich portilech - tato metoda naboru
zaméstnancli je zcela zdsadni, vyuzivdna vSemi konzultanty spolecnosti
denné. Nabor uchazec¢ti touto metodou probihd nejen pasivné, tzn.
zvefejnénim nabidky a ,vyckdvani” na reakce uchazecli, vice ¢i méné
odpovidajicich pozadavkiim pozice, ale také aktivné, coz znamena
vyhleddavani a oslovovdni uchazectu registrovanych v databdzich téchto
portalt. Toto vyhleddvani probihd prostfednictvim nastavenim pozadavki a
filtrovanim odpovidajicich uchazect.
Mezi nejcastéji vyuzivané portaly patii prace.cz, jobs.cz, dobraprace.cz,
profesia.cz, easy-prace.cz, inwork.cz, fajn-brigady.cz, flek.cz a dalsi.
Inzerce v tisku — lokalni, regionalni nebo specializovany tisk;
Utady prace — spoluprace s tfady prace probiha nékolika moznymi zptisoby.
Spolecnost zde po domluvé s referenty tfadu prace vystavuje své nabidky na
nasténkach, vyplnénim ,Hlasenky volného pracovniho mista” jsou nabidky
spolecnosti nabizeny referenty ufadu prace pfimo uchazec¢im v ramci
pravidelnych konzultaci a dale jsou zde organizovany pravidelné workshopy
a prezentace volnych pracovnich pozic.
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Letaky — roznos letakii do schranek, vyuziti obchodnich letakd, letaky v
dopravnich prostredcich, letdkové kampané v oblastech, které mohou byt
potencidlnim zdrojem vhodnych kandidatu.

Prezentace na socialnich internetovych sitich — konkrétné pro pozice
obsazované pro direct search, je to zejména LinkedIN. Facebook je vyuZzivan
jak pro cilenou placenou inzerci, tak jsou vyuzivany konkrétni facebookové
skupiny, kde se prezentuji nabidky prace napf. dle lokality. Zde ma sv1ij profil
nejen spolecnost jako celek, ale i jednotlivé pobocky.

Osloveni uchazec¢t z databaze spolecnosti — toto je provddéno formou
pravidelného direct e-mailingu, ¢i hromadnym rozesilanim sms s nabidkami
prace. Pfipadné konzultanti oslovuji konkrétni zaméstnance, odpovidajici
opét profilu zadani nabidky.

Refferal program — motivacni program pro soucasné zaméstnance, ktefi za
doporuceni vhodného uchazece ziskavaji zajimavé odmény, jak materidlni,
tak financni.

Dle internitho dokumentu ,TH manudl” 1ze kromé vysSe uvedenych metod
vyuzit také fadu dalSich, spiSe doplitkovych, napf. inzerci ve vyloze pobocky,
spolupraci se vzdélavacimi institucemi, veletrhy pracovnich pfileZitosti.
Metody zaujeti kandidat(i jsou voleny na zdkladé charakteru a pozadavki

obsazovanych pozic s pfihlédnutim k aktudlnim podminkdm trhu.

3. 5. Formulace nabidky zaméstnani

Pri tvorbé ucéinného inzeratu spolecnost XY zaméfuje na vzbuzeni zdjmu
uchazece prostfednictvim komunikace vyrazného pfinosu a benefitii dané
pozice. Konzultantim je zdtraziovano, Ze nesta¢i do inzeratu pouze
zkopirovat popis prace dodany klientem, ale v prvni fadé potfeba uchazece

zaujmout. Specifikem inzeratu pracovni agentury XY je, Ze v ném neni uveden
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nazev klienta. Divodem je ochrana klienta pfed konkurenci, snaha zabranit
tomu, aby se kandidati uchdzeli o volné pracovni misto pfimo u klienta, a také
ochrana samotné agentury pred konkurenci. Dostatecné efektivni inzerat by
mél dle dokumentu ,Poskytovani sluzby Temporary Help” obsahovat

nasledujici:

- ndzev pozice;

- lokalita prace;

- struény popis ¢innosti dané spolecnosti (bez uvedenti jejtho nazvu);
- napln prace a smysl pozice;

- definovani idedlniho profilu kandidata;

- uvedeni pozadované kvalifikace a zkuSenosti;

- typ pracovniho poméru;

- finanéni ohodnoceni a dalsi benefity;

- dalsi vyhody a pfilezitosti;

- instrukce, jak postupovat pfi zajmu o tuto pozici;

- kontakini osoba.

3. 6. Pfedvybér vhodnych uchazecii

Zptisobilost uchazecli, ktefi projevi zdjem o volné pracovni misto, je
posuzovana na zakladé zaslaného zivotopisu, ktery je analyzovan v zavislosti
na pozadavcich klienta. V pfipadé, Ze uchazec splnuje zdkladni pozadavky,
konzultant se s nim telefonicky spoji a pozve ho na nezavaznou informativni
schtizku o pozici. Domluveny termin a misto schtizky jsou dale potvrzeny v
pozvance, kterou konzultant zasild vybranému wuchazeci elektronickou
postou. Ucelem informativni schiizky je osobni setkéni s uchazecem, dle

dokumentu ,Poskytovani sluzby Temporary Help” by jeho obsahem mélo byt
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predstaveni dané pozice vcéetné povinnosti a podminek prace, predstaveni
spolecnosti klienta a jeji ¢innosti, ziskani dalSich informaci tykajicich se
kandidata a jeho zkuSenosti, vysvétleni ndborového procesu a vybérového
fizeni, pfipadné zodpovézeni vsech nejasnosti. Pokud i po této schiizce
povazuje konzultant daného kandidata za vhodného, pozve jej nasledné k
dal$imu vybérovému fizeni, které jiz probiha pfimo u klienta. V pripadé, Ze
uchazec neni shledan vhodnym pro danou pozici nebo o ni sdm nema zajem
poté, co mu byly sdéleny podrobnosti o pozici a ndzev spolecnosti, mtize mu
konzultant nabidnout jinou pozici podobného charakteru, pokud takovou
agentura obsazuje. Pokud ovSem uchazec zdjem o praci ma a je uspésny i pri
osobnim pohovoru/vybért u klienta, za¢ne s nim konzultant fesSit pracovneé-
pravni stranku budouci spoluprace. Tedy vyzada si veskeré nutné dokumenty
jako vyplnény osobni dotaznik, vypis z rejstiiku trestti, lékatfské potvrzeni o
zdravotni zptisobilosti, které jsou dle smérnice spole¢nosti ,Vyhleddvani a
kontaktovani vhodnych uchaze¢t” nutné pro uzavieni pracovni smlouvy ¢i
dohody o pracovni ¢innosti a zacne organizovat fyzicky nastup uchazece do

zaméstnani u klienta.

3. 7. Smérnice spolecnosti a metodicka prirucka

Vnitropodnikové smérnice musi byt sestaveny strucné, prehledné a vychazet
z platnych zakond, které timto upfesnuji.
Smérnice v souladu s platnou legislativou maji napf. nasledujici funkce:
- zabranuji nedorozuméni, fe$i nejasnosti v postupech, fesi
odpovédnosti jednotlivych pracovniki ¢i pracovnich pozic,
- upfesnuji zdkon a tam, kde je to nutné, vybiraji z moznosti danych

zakonem,
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- zajistuji dodrZovani stejnych postupli v jednotlivych cinnostech,
zajistuji kontinuitu vedeni postupti, zajistuji prehlednost, prithlednost

a zejména zastupitelnost jednoho pracovnika druhym.

Konkrétné oblast ndboru pracovnikii ve spolecnosti XY, feSi smérnice
,Vyhledavani a kontaktovani vhodnych uchazeca”.

Postup procesu pfi ndboru zaméstnanci ve spolecnosti XY upravuje material
,Poskytovani sluzby Temporary Help”, je manudlem, ktery byl ve spole¢nosti
vytvofen jiz vroce 2012 tymem managerti spolecnosti s cilem ulehdit
kazdodenni praci konzultanti suchazeci i klienty. Manual je pravidelné
aktualizovan v zavislosti se zménou situace na trhu, postupem novych

technologii, tak i v souvislosti se zménami legislativnimi.

4. Vyzkumna cast

V rdmci svého vyzkumu, zaméfeného na zjisténi, jak vnimaji konzultanti
pracovni agentury XY nabor a ziskdvani uchaze¢t pro pozice, které jsou
zaméstnavany formou docasného pridéleni touto pracovni agenturou, jsem
zvolila kvalitativni metodologii vyzkumu, nebot jsem usoudila, Ze tato
metoda by v dané oblasti mohla byt pfinosna.

Domnivam se, Ze prostfednictvim kvalitativniho vyzkumu je moZné se na véc
podivat pohledem lidi, ktefi toto téma fesi kazdy den. Kvantitativni vyzkum
redukuje proménné, heuristicka data a mym cilem je do vyzkumu nepfinaset
vlastni pfedpoklady, uz jen z toho diivodu, Ze sama ve spolecnosti XY pracuji.
Podivat se na problematiku pohledem zaméstnancti, abych pochopila jejich
thel pohledu, a to, jaky vécem davaji vyznam oni. A to i kdyz jsem si
uvédomovala, Ze rizikem zde bude také ma subjektivita, nebot mtize hrozit,

Zze do vyzkumu a zejména béhem rozhovoru promitnu sviij subjektivni
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pohled. Sama jsem si proto uvédomovala a vnimala sebe za soucast vyzkumu,

jako zaméstnankyné, pracujici v organizaci s kolegy, které znam.

4.1. Metodologie vyzkumu

Hlavnim cilem této prace a také jeji empirické casti je analyza procesu
ziskdvani a ndboru agenturnich pracovniki zejména na délnické pozice
v konkrétni persondlni agentufe. Cilem bylo také zjistit, jak vnimaji
konzultanti agentury XY nabor a ziskdvani agenturnich zaméstnancti, své
uchazece, potencionalni zaméstnance, jak narocné je ziskat je a jaké metody

nejlépe vedou k jejich nalezeni.

Cely tento vyzkum je realizovdn metodologii kvalitativniho vyzkumu a

vysledkem jsou zjisténi vyplyvajici z analyzy tohoto vyzkumu.

4. 2. Popis vyzkumné metody

Kvalitativni vyzkum byl vétSinou védecké obce jesté v 70. letech 20. stoleti
znacné prehlizen. I v dneSni dobé byvd mnohdy v komercni sféfe i na
nékterych vysokych Skolach bran jako doplnék vyzkumu kvantitativniho.
Priblizné od 90. let 20. stoleti se metodologové védy shoduji, Ze kvalitativni i
kvantitativni pfistupy ve zkoumdni a interpretaci socidlni reality maji stejnou
vahu (Reichel, 2009), vzdjemné se doplnuji (Disman, 2011) a oba hraji
nezastupitelnou roli (Silverman, 2005). Je tfeba si uvédomit, Ze neexistuje
jedna vSeobecné platna definice kvalitativniho vyzkumu, na které by se shodla
vétsina védct. Je to z velké miry dano skutecnosti, Ze pod pojmem
,kvalitativni vyzkum” se skryvd mnoho pfistupli zkoumani reality, které se

lisi obor od oboru, i mezi vyzkumniky uvnitt stejného oboru. Nejprostsi je
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negativni definice od Glasera a Corbinové (In Hendl, 2012), kterd uvadi, ze se
jedna o jakykoliv vyzkum, jehoZ vysledkti se nedosahuje pomoci statistickych
metod nebo jinych zptisobii kvantifikace. Tato definice vSak nic nevypovida o
povaze kvalitativniho vyzkumu. Pomérné vycerpavajici definici nabizi napf.
Creswell (In Hendl, 2012), ktery kvalitativni vyzkum chdpe jako proces
hledani porozumeéni zaloZeny na r@iznych metodologickych tradicich
zkoumani daného socialniho nebo lidského problému. Vyzkumnik vytvari
komplexni holisticky obraz, informuje o ndzorech tcastnikt vyzkumu a
provadi zkoumani v pfirozenych podminkach. V uvedené definici 1ze nalézt
,CO” je pfedmétem kvalitativniho vyzkumu, ,,]AKE” metody se pouzivaji i
,KDE" (v jakém prostfedi) se odehrava. Kvalitativni vyzkum je mozné chapat
jako nenumerické Setfeni a interpretaci socidlni reality. Cilem tu je odkryt
vyznam podkladany sdélovanym informacim (Disman, 2011).

Kvantitativni vyzkum, redukuje realitu, vybird proménné a dava je do néjaké
kauzalni souvislosti, pfedpovida vztah skrze hypotézy. Kvalitativni vyzkum
pouziva teorii jako voditko, nechce redukovat realitu na vybrané proménné,
ale naopak nechat respondenty proménné urcit a zachytit vyznam, ktery

danému socidlnimu jevu prisuzuji.

4. 3. Vyzkumny cil a vyzkumna otazka

Vyzkumnym cilem moji prace je zjisténi, jak konzultanti v agenture prace XY
vnimaji ziskavani a ndbor agenturnich pracovniki. Tento vyzkumny cil jsem
zvolila pro zjisténi vnimani soucasné situace v radmci celého trhu prace, zdrojt

kandidata a prace s nimi.

Na zakladé stanoveného cile jsem zvolila vyzkumnou otdzku:
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HVO: Jak konzultanti v agentufe prace XY vnimaji ziskdvani a nabor

agenturnich pracovnikii?

4. 4. Vyzkumny vzorek

Pro vybér vyzkumného vzorku jsme se rozhodla vyuZzit konzultanty
personalni agentury XY. Po upfesnéni kritérii pro vybér vzorku, jsem ziskala
celkem osm vhodnych respondentti, z nichZ jsem realizovala rozhovory z Sesti
z nich. Bohuzel se zbylymi dvéma, jsme nenasli vhodny termin pro spolecné
osobni setkani. Schlizky probéhly v pribéhu dvou tydnu, dle casovych

moznosti respondentti, na pro nas dostatecné neutralni ptidé.

4. 5. Kritéria vybéru vzorku pro kvalitativni vyzkum

Jako kritéria pti vybéru vhodného vzorku respondentti v agentufe prace XY
jsem se rozhodla pouZzit tyto:

1. Konzultant agentury prace XY v aktivnim pracovnim poméru, zabyvajici
se vramci své naplné prace ndborem pracovniki zaméstnanych formou

docasného pridéleni.

2. Pasobeni na pozici konzultanta alespon po dobu 5 let (konkrétné 5 let
praxe sndborem pracovnikii na pozice obsazované formou docasného
pridéleni).

3. Vzorek je vékové homogenni, na pracovisti se nachazeji lidé 30 — 40 let.
Subjektivitu vyzkumu jsem se snazila v této fazi potlacit témito pfesné

vybranymi kritérii.
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4. 6. Socialni konstruktivismus

Pro sviij vyzkum jsem zvolila metodu socidlniho konstruktivismu. Vychazim
z predpokladu, Ze realita neni neménnd, ale je vytvarena prostfednictvim
socialnich procesti. Socialni konstruktivismus se zajima o zptisoby, jakym lidé
individualné nebo kolektivné interpretuji nebo konstruuji socidlni a
psychologicky svét ve specifickych lingvistickych, socidlnich nebo
historickych kontextech (Hendl, 2012). To predklada, ze v jeden okamzik na
témze misté existuje vice moznych konstruovanych nahledt na svét, které se
navzdjem mohou vylucovat, modifikovat, dopliiovat (Hendl, 2012). Dle
Bergera a Luckmanna (1999) realita, ale neni pouze neustéle se ménici svét, je
to také svét objektivni reality s institucemi chovani a pravidly, kterd chod
spolecnosti a objektivni realitu legitimizuji.

V pfipadé mého vyzkumu je to pravé pracovisté, které je sice ustanoveno
lidmi, ktefi si vytvofili soubor pracovnich ndvykt a habitualizovali insitutce -
typické aktéry typicky jednajici v typické situaci. A pfesto socidlni
konstruktivismus neopomiji ani nasledny vliv ¢lovéka do objektivni
struktury, nebot chape Ze realita neni jednou pro vzdy neménnd a rigidné
neflexibilni. Pravé interpretace a vnimani instituci jsou klicovymi pro muj
vyzkum a také jednim z dGvodt proc¢ jsem pro svlij vyzkum zvolila

kvalitativni metodologii.

4.7. Etika vyzkumu

Pfed zahdjenim kvalitativniho dotazovani jsem obezndmila své komunikaéni
partnery s podrobnostmi, které se tykaji jejich zapojeni do vyzkumného
Setfeni. Sdélila jsem svym komunika¢nim partnertim téma a obsah. Vysvétlila

jim, Ze jejich ucast ve vyzkumu je zcela dobrovolnd. MozZnosti odstoupit
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z vyzkumu nevyuZil ani jeden z komunikacnich partnerti. V celé vyzkumné

zprave nejsou uvedena Zadna jména respondentd.

4. 8. Technika sbéru dat

Pro sviij vyzkum jsem zvolila formu individualniho polostrukturovaného
rozhovoru. Linderova (2016) fikd, ze polo strukturovany rozhovor stoji na
pomezi strukturovaného a nestrukturovaného rozhovoru. Vyuziva se tehdy,
pokud k vyzkumnému problému existuji urcité znalosti a indikatory, které
muze vyzkumnik dale rozvijet ¢i doplfiovat. Pfed samotnym rozhovorem si
vyzkumnik sepiSe ,ndvod” neboli seznam témat ¢i konkrétnich otazek, které
chce respondentovi polozit. Oproti strukturovanému rozhovoru, vsak
vyzkumnik miize na zakladé priibéhu rozhovoru ménit potradii formu otazek.
Vyhodou je, Ze vyzkumnik nezapomene zminit nékterou otdzku, uspofi cas
oproti neformdlnimu rozhovoru jak ve fazi realizace, tak pfi vyhodnoceni
rozhovoru a mtZe pruzné reagovat na aktualni pribéh rozhovoru.

Se ziskanymi vyzkumnymi daty jsem zachdzela opatrné, a to jak pfi jejich
sbéru, analyze i zavérecné interpretaci. Realizované pohovory byly
uskutecnovany tak, aby odpovidali etice vyzkumného Setfeni. Rozhovory
jsem zaznamenavala na diktafon mobilniho telefonu a béhem rozhovoru jsem
si délala poznamky, které slouzily k mé lepsi orientaci v ném. Po doslovném
prepisu rozhovort, jsem pomoci otevieného koédovani, text rozdélila do
jednotlivych vyznamovych jednotek, které byly nasledné seskupovany a

vzajemnym porovnavanim fazeny do kategorii.
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4. 9. Otevrené kodovani

Podle Strausse a Corbinové (1999), je oteviené kodovani technika, ktera byla
vyvinuta v ramci analytického aparatu zakotvené teorie, avSak diky své
jednoduchosti a zaroven ucinnosti je pouzivana a pouzitelna ve velmi Siroké
Skale kvalitativnich projekti.

Kodovani obecné predstavuje operace, pomoci nichZ jsou tdaje rozebrany,
konceptualizovany a sloZeny novym zptisobem. Pfi otevieném kdédovani je
text jako sekvence rozbit na jednotky, témto jednotkdm jsou pfidélena jména
a stakto nové pojmenovanymi (oznacenymi) fragmenty textu potom
vyzkumnik déle pracuje.

Po fazi otevieného kddovani nasleduje faze kategorizovani. Zde je potieba
vytvorit seznam kddi a jejich vyskytt a vyznamoveé ptibuzné kody shlukovat

do kategorii.

4.10. Kategorie

Z realizovanych rozhovor(i, po procesu konceptualizace tudajii pomoci
otevieného kodovani, jsem tedy text rozdélila do jednotlivych vyznamovych
jednotek, které byly ndsledné seskupovany a vzdjemnym porovnavanim
fazeny do kategorii, které jsou uvedeny nize:

o Uzka komunikace s klienty

o Uzka komunikace se zaméstnanci

e Vzijemna spoluprace na pracovisti

e Fenomén rotace agenturnich zaméstnanct

e Metody ziskavani a naboru uchazeca

Tyto kategorie jsem vyuzila k interpretaci vysledkd.
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4.11. Schéma — grafické znazornéni

Vzajemna spoluprace na

pracovisti

Uzka komunikace

s klienty

Metody ziskavani a

naboru uchazecu

Uzka komunikace

se zaméstnanci

Rotace agenturnich zaméstnancii

Schéma 1: Vztahy mezi kategoriemi

4.12. Interpretace dat

Na zdakladé rozhovorti s respondenty jsem po vyuziti metody otevieného

kédovéani dospéla k péti, dle mého zasadnim kategoriim, které shrnuiji
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odpovédi na mnou kladenou vyzkumnou otazku, ktera zni ,Jak vnimaji
konzultanti v konkrétni organizaci ziskavani a naboru agenturnich
pracovnik?”.

Tyto kategorie, a tim i interpretaci ndzort respondentti shrnuji v nasledujicich

podkapitolach.

4.11. 1. Uzka komunikace s klienty

Hned na zacéatku rozhovort, jsem respondenttim pokladala otazku , Jak byste
popsal ndpln Vasi prace?” Odpovédi viech respondentt byly téméf identické,
a to takové, ze komunikaci s klienty vnimaji jako jednu z klicovych casti své
prace, stejné jako aktivni ndbor a ziskdvani uchazect a administrativni
¢innosti spojené se zaméstndvanim téchto uchazecd, tyto vnimaji jako

zdkladni stavebni kdmen jejich prace a pracovni naplni.

»No, to neni uiplné jen tak, vzhledem k tomu, Ze se profesné specializuji na oblast
docasného ptidélovini zaméstnancii, tak je mad price rozdélena zejména do vice oblasti,
a to aktivniho ndboru, administrationi prdce, kterd zahrnuje p¥ipravu pracovnich
smluv s pracovniky, podkladii pro mzdy, reportingu pro nadvizené atd., no a
v neposledni fadé je to zejména tizkd komunikace s klienty. Ta je fakt diileZitd, protoZe
klienti maji moznost si vybirat s kym budou spolupracovat, je nds hrozné moc a
vétsinou se ta spoluprice stejné vize na to, jak jsou spokojeni s tim konzultantem dané
agentury, to znamend, musim byt navizana na HR, byt s v pravidelném kontaktu,
informovat o stavu ndboru o jednotlivych uchazecich, a hlavné byt prosté nejrychlejsi
a nejlepsi pri dodani uchazecii. Jak se osvédcite, tak se Vas klient drzi. S témi zdsadnimi
klienty pak chodime na obédy, kavy apod. a snaZime se byt vidycky o krok dopiedu
pred konkurenci, diilezité jsou osobni vazby. Nejde prosté spolupracovat jen po

telefonu nebo mailu.”
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Jako konkurenéni vyhodu vnimaji rychlou, a hlavné pravidelnou komunikaci
s klientem ohledné stavu ndborového procesu, a to z toho divodu, Ze klient
casto spolupracuje s vice agenturami prace a je proto zdsadni prezentovat
kvalitni uchazece co nejrychleji, aby klient pfipadné nedal pfednost
dlouhodobé spolupraci s jinym konkurentem. Neni dobré posilat uchazece za
kazdou cenu, pokud neni dostatecné kvalitni a neodpovida kritériim ze strany
klienta, mohl by si konzultant spisSe ubliZit a poskodit nekvalitnimi sluzbami
dobré jméno firmy. Cilem uspéSné spoluprace, je v co nejkratsim case,
prezentovat co nejkvalitnéjsi uchazece a nejlépe realizovat bez potiZi fyzické

nastupy zaméstnancti do zaméstnani.

,, V dobé soucasného nedostatku kandiddtii je nutné okamzité po obdrzeni jakékoliv
reakce o mnabizenou pozici, uchazece kontaktovat, po telefonickém screeningu
dohodnout osobni pohovor a na zdkladé néj, potom posilam uchazece dil ke klientovi
nebo taky neposilam, protoZe prosté nevyhovuji tomu, co hledim. U klienta potom
vétsinou probihd dalsi pohovor nebo néjaké testovini tieba manudlni zrucnosti, to
proto, Ze vétsina pozic je do vyroby, délnici a tak, no a pokud si klient vybere, tak

s uchazecem tesim smlouvu a ndstup.”

I pfes komplikace zptlisobené nedostatkem kvalitnich uchazect, velké
mnozstvi konkurencnich agentur prace a spoustu dalSich pfekdzek, se
konzultanti agentury prace XY snazi byt pro své klienty, témi nejlepsimi
partnery a vnimaji se jako jakysi , spojovaci, ¢lanek” mezi klienty a uchazeci

. Pro své klienty se snazim obsadit jimi poptdvané volné pozice, aktualné stile sloZitéji.

Rekla bych, Ze jsme spojovacim clankem mezi uchazecem a uZivatelem.”
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4, 11. 2. Uzka komunikace se zaméstnanci a uchazeci o zaméstnani

Neméné dtilezitym bodem préace persondlniho konzultanta v agenture prace
XY je navazani dobrého vztahu suchazecem, a to od prvniho kontaktu,
telefonického ¢i osobniho, aZ po dokonceni faze celého naborového procesu,
tzn. azZ po nastup uchazece do zaméstnani. V pfipadé netispésného uchazece,
zachovani a udrZeni kontaktt pro prezentaci dalSich, pro uchazece vhodnych
a zajimavych nabidek, s cilem umistit i tohoto uchazece. Pravé v dobé, kdy si
mohou uchazeci na trhu prace z nabidek vybirat, je dulezité, ziskat si jejich
davéru tak, aby pfi zdjmu zménu zaméstnani ¢i pri hledani nového
zaméstnani vzdy nejprve sami kontaktovali jim znamého konzultanta a

idealné se viibec neobraceli na konkurencni spolecnosti.

Jak kdo, ale snaZime se, aby se k ndm vraceli, kdyz hledaji novou prdci. O uchazece je
na trhu prdce velky boj, a proto je diilezité budovat osobni vazby a vzdjemnou diivéru.
Strategie dobrého jména, vnimani konkurence, osobni kontakt diileZity pro udrzeni
zameéstnance, na tom si stavime stejné jako na tizkém kontaktu s klientem. Je to

nutnost v ramci konkurence.”,

Konzultanti agentury prace XY vnimaji tuto spoleénost jako silnou spolec¢nost,
ktera si na trhu za dobu jejiho ptisobeni vybudovala dobré a silné jméno, pravé

svymi vazbami na klienty i uchazece za néz vdéci pravé svym konzultantim.
»Spolecnost XY je v nasem regionu vnimdna jako kvalitni agentura, platici a hlavné

starajici se o své zameéstnance. Je to i diky mnoha mensim agenturdam které se o své

zameéstnance nestaraji a nékdy jim ani neplati.”,
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4.11. 3. Vzajemna spoluprace na pracovisti

Nizka fluktuace na pozicich persondlnich konzultantii pro agenturni
zameéstnavani, je jednim z hlavnich kli¢t k tspéSnému fungovani agentury
prace XY, a to z dvodu znalosti klientti, potencidlnich klient{i, ndborového
procesu, metod ndboru a ziskdvani uchazecd, osobniho ,navdzani” se na
klienta i na velké mnoZstvi uchazecu. Seniorita konzultantt na téchto pozicich
zarucuje to, Ze si mezi sebou kolegové na pobockach i mezi pobockami celé
spolec¢nosti, pfedavaji zkusenosti ohledné naboru a jeho metod. Jejich znalost
postuplt a metod urychluje jejich praci, neni nutné vSe konzultovat se svymi
nadfizenymi, maji moznost si koordinovat a nastavovat ndborové procesy
sami na zakladé svych zkusSenosti. Dalo by se Fici, Ze jejich prace je zaloZena
na samostatnosti, schopnosti koordinace, velmi dobré organizace a vysoké
odolnosti viici stresu.

To se projevuje i v pfistupu jejich nadfizenych, ktefi dle slov respondentti
zasahuji do jejich prace minimdlné, samozfejmé jsou dodrzovan kontrolni
mechanismy, ovéfujici napliiovani pozadavka klienti, ale nadfizeni védi, Ze
konzultanti se na né v pfipadé potfeby obraceji sami. Tento zptisob vedeni

konzultanti managementem, se da oznacit jako nedirektivni a podptirny.

,Ano, zase je to asi ovlivnéno tim, Ze jsem na pozici delsi dobu a nadfizeni védi, Ze si
poradim sama. Pouze tieba u novych klientii nastavujeme procesy ndbory
s nadrizenymi na poboCce, pripadné fesime nase nastaveni naboru s metodickym

vedenim, financnim oddélent a kde je potieba. Ale tu organizaci si fesim sama.”

.Ano radime, viceméné uz jsem zminila, spolupracujeme, strategii ndboru jsme si
béhem let definovali sami a pracujeme podle ni. Vyhodou je asi i to, Ze na pozicich
konzultantii, ktefi fesime ndbor agenturnich zaméstnancii jsme na vétsiné pobocek
v republice dlouho a zname se, radime se, voldme si, konzultujeme nabory mezi sebou.”
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Na otazku ,Jak vnimate smérnici nebo interni metodickou pfirucku Vasi
spolecnosti a pracujete podle nich?” respondenti odpovédéli, Ze smérnici
spolecnosti téméf vilbec nevyuZivaji, stejné jako metodickou pfirucku, ktera
dle nich neni aktudlni a pracuje se na jeji aktualizaci dle aktudlni strategie
spolecnosti. Jak bylo uvedeno vyse, nastaveni celého naborového procesu tedy
opiraji ve vétsiné pripadi o svoje zkuSenosti a znalosti a v pfipadé, ze si
nevédi rady se s diivérou obraceji na své nadfizené.

,Strategii naboru jsme si na nasi pobocce s kolegy sami vytvorili a fidime se ni, obvykle
kazdého nové pfichoziho kolegu zaucujeme v souladu s danou strategii. Celofiremni

smeérnici se neridim.”

, Vnimdm ji jako ndvod a pomocnou ruku p¥i ndstupu nového zaméstnance. Ne vidy

se dd postupovat strikiné podle ni.”

, Pravé u nas probihd obnoveni internich postupii a zmény na pozicich, takze aktudlné
deéldme tak néjak na zdkladé naseho nejlepsiho védomi a svédomi. Prirucka, kterou jsem

videl, je tusim z roku 2011 a aktudlni smérnici asi ani nevim kde najdu.”

4.11. 4. Fenomén rotace agenturnich zaméstnancu

Jedna se o situaci, kdy zaméstnanci, zaméstnavani agenturou prace tézi
zmoznosti kratkodobého, flexibilntho zptsobu zaméstnani, které je
realizovano at uz formou dohody o pracovni ¢innosti nebo pracovni smlouvy,
kterd ale neni uzavirdna na dobu delsi nez jeden rok. Tuto dobu docasného
pridéleni vSak lze ukoncit ve zkusebni dobé ze dne na den, pfipadné v ramci

vypovédi zaméstnance ve lhiité rozhodné kratsi nez klasické dvoumésic¢ni.
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. Tak i proto teba ty lidi rddi pracuji pres agentury, Ze védi, Ze nejsou upsani nikde
na dobu neurcitou, miiZzou kdykoliv vlastné beztrestné skoncit, a Ze kdyz price nékde

nent po 3 mésicich, bude na dalsi t¥i mésice jinde.”

Dle zkuSenosti ze spole¢nosti XY, je zde tato doba vypovédni lhity vétsinou
kratsi neZ jeden mésic a je vZdy upravena pokynem docasného pridéleni se
zaméstnancem na zakladé ramcoveé smlouvy agentury s klientem. Zaroven tito
pracovnici vyuzivaji rozdilné sezonnosti vyrobnich a logistickych podnikd,
mezi kterymi ,,rotuji” jako i jejich pozadavkii na kvalifikaci pracovnikii, kterd
je pro manualni ¢innosti vykonavané témito agenturnimi pracovniky ne tiplné

zasadni.

,Ale obcas ptijde vina, kdy je uchazecii vice, je to zdvislé na sezonnosti praci, které
nasi uzivatelé, jako klienti, nabizeji. Pracovnici, ktefi délaji ve vyrobé, znaji vétsinou
vétsinu firem v dané lokalité, a tak néjak mezi nimi sezonné rotuji. Kdyz tfeba neni
sezona v automotive spolecnostech tak zacina sezona ve velkych logistickych skladech

nebo ve vyrobé vypocetni techniky.”

, Vétsinou nepotiebuji nic moc specidlntho umét, vsechny operace ve vyrobnich
firmdch se nauci za pdr dni na néjakych Skolicich linkich. Samoziejmé museji byt
zrucni a musi byt ochotni pracovat ve sménnych provozech, v urcitém tempu, takZe to
taky neni pro kazdého. Pro prici ve velkych logistickych centrech, které taky hodné
vyuzivaji agenturni pracovniky, taky nic moc splniovat nemuseji, na néjaké vyssi
pozice je nutnd zdikladni pocitacovd gramotnost, ale na ty sezonni pomocné prdce jsou
potteba jak my tikame ,,vuce nohy,,. To je vétSinou do téch velkych korporitii, které
maji stéZejni lidské zdroje v internim pracovnim poméru a ty sezonni, pomocné, méné
nebo viibec kvalifikované berou ve velkém mnoZstvi pies agentury prdce jen na kratsi

casovy usek pro vykryti sezony. No a na zakladé toho vlastné funguji vsechny velké
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uspésné pracovni agentury. Zikladem je mit vice velkych stéZejnich zdikaznikii

z riiznych oblasti vyroby a mezi nimi moct rotovat zaméstnance, ktefi generuji zisk.”

»Uchazecil je stale na trhu dost. Problém je s kvalitou kandidatii, ale zase je pravda,
Ze pro vétsinu pozic, které vyhledavame, neni tiplné nutné, aby byli kvalifikovani s
néjakou dlouhou praxi, na takové ty vyrobni pomocné price, staci, kdyz seto v ramci

Skoleni v té dané firmé nauci a do té prdce si téch zkusenosti ani moc prinést nemusi”.

Timto chovanim vSak mohou zptsobovat i znacné problémy v pokryti
pracovni sily naplanované uZivateli, ale také agentufe prace v nutnosti
okamzitého zajisténi ndhrady pracovnika, kterd neni vzdy mozna ze dne na
den, ovSem je specifikovdna pravé v ramcové smlouvé mezi agenturou a
klientem. Agenturni zaméstnanci jsou velmi casto pro své jednani ohledné
ukoncdeni pracovniho poméru motivovani vysi nabizené mzdy, benefitd, ale

také sménnosti podniki a naroénosti vyroby/provozu.

,, Taky problém, Ze kdyz nékoho zaméstnite, nikdy nevite jak dlouho vydrzi. Tihle lidi
jednaji ohledné zaméstndni tak, Ze jdou za lepSim platem nebo sménnou a mysli si, Ze
pies agenturu prosté skonci ze dne na den, a to je pak trochu problém, protoze, kdyz

do té prdce neprijdou, my za né musime mit hned nahradu.”

VSeobecné se domnivam, Ze pokud nékterému zaméstnanci zptisob
agenturniho zaméstnani vyhovuje, pravdépodobné voli tuto formu
flexibilntho zaméstnavani dlouhodobé. Na trhu ptisobi velké mnozstvi
agentur prace nabizejicich dostatek rtiznorodych pracovnich nabidek a jejich
cilem je uspokojit poZzadavek co nejvétsiho poctu uchazecéti o pracii z dtivodu
udrzeni si téchto zaméstnancti ve velké konkurenci téch ostatnich. Pro

uchazece je tato flexibilni forma zaméstndni do jisté miry jistotou
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dlouhodobého uplatnéni na trhu prace a v pripadé oboustranné spokojenosti
i moZnosti se dostat k zajimavym nabidkdm prace zajistujicim uplatnéni v co

nejvétsi mife uplatnéni kvalifikace a zkusenosti.

4.11. 5. Metody ziskavani a naboru uchazeci

DiileZité je si nejprve fict, Ze se tazani respondenti vénuji zejména naboru a
ziskavani pracovnikti formou docasného pridéleni, pro obsazeni délnickych
pozic, pozic pomocnych pracovnikil ve vyrobé, logistice, zkratka pozic méné
nebo vtbec kvalifikovanych pozic, pfipadné brigadniki, ktefi pracuji na

dohodu o pracovni ¢innosti.

., Vétsinou tesim ndbor délnickych pozic jako jsou operdtoti vyroby, obsluha strojii,
pomocnici ve vyrobé, brigddnici do vyrobnich provozii, dopliiovaci zboZi, pokladni a
nizsi technické pozice. Agenturni zaméstnanci, to znamend ti, ktefi pracuji na dohodu
o docasném pridéleni jsou vétsinou tyhle nizsi, nekvalifikované nebo brigadnicke
pozice. Sem tak se objevi néjaké misto v administrativé, to jsou zdskoky za materské

nebo néjaké vypomoci, ale toho moc neni.”,

Samoziejmé se zde najdou i vyjimky, kdy vyhledavaji formou docasného
pridéleni zaméstnance do administrativy, pro specializované vyrobni pozice,
ale téchto je skutecné mensi mnozstvi. Od zaméfeni obsazovanych pozic, se

potom samoziejmé odviji i druh metody ndboru a ziskdvani uchazeci.
,Po obdrzeni pozadavku o naboru od klienta, vyhodnotim, jakym zpiisobem bude

nejlepsi ziskat uchazece, a to na zikladé specifikace pozice, pozadavkii kvalifikacnich,

pozadované praxe a tak. Vétsinou vyuZivam kombinace externich a internich zdroji.”
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Ve vyzkumu se ukdzalo, Ze konzultanti pfi ndboru a ziskdvani uchazeci
pracuji se zdroji internimi, tak externimi. Internim zdrojem je pro konzultanty
spolecnosti XY firemni databaze ,Talent Rover”. Ta je jimi pfi naborovém
procesu vyuzivana, ale spiSe okrajové. Divodem, je dle tvrzeni nékterych
konzultant(i zfejmé to, Ze s ni neumi pracovat, tak aby vyuZili jeji vyznam.
Tedy zifejmé by bylo dobré néjaké interni proskoleni, aby tento zdroj byl
vyuzivan naplno a Setfeny napriklad i finanéni ndklady za placenou inzerci na

inzertnich portalech, kterad konzultantiim pfinasi dostatek uchazecu.

., Inzerce, aktioni vyhleddvdni, obcas pracuji i s databdzi spolecnosti ,ale ta bohuZel
nenti prilis funkcni, protoZe s ni v podstaté nikdo moc neumime pracovat, protoZe jsme

oficidlné nikdo vlastné nebyl proskolen”

.,V zacatcich rozhodné vice pomahaji externi zdroje, jelikoZ v internich zdrojich mame

jako firma znacnou mezeru”

Objevuje se zde, ale také tvrzeni, ze uchazeci zinterni databdze jsou
uspésnéjsi, spolehlivéjsi, a to pravé tim, Ze jsou jiz provéfeni. Uchazecli

z externich zdroji ovSem zase jsou schopni konzultanti najit vétsi mnozstvi.

. Jestli dobfe chapu otdzku interni zdroje jsou jiz ovéreni uchazeci a zaméstnanci, tedy
uspésnost je vyssi ve kvalité novych zaméstnancii. Externi nam zase prindsi nékdy

vétsi mnozstoi kandidatii”.
Ovsem i v interni databazi spolecnosti jsou takovi uchazeci, ktefi nemaji o

dalsi spolupraci s agenturou prace, na zadkladé Spatnych zkuSenosti, praveé

z pfedeslého zaméstnani agenturou.
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,Snazim se pracovat s kandidaty v nasi databdzi, kterd teda mimochodem podle mé
nent iplné vychytand (smich), no ale je to tak piil na piil ti, ktefi byli u nasich klientii
spokojeni, tak s nami radi spolupracuji dal a maji radost, kdyz jim aktivné néco
nabizime, ale ti, ktefi byli propusténi, nebo nespokojeni nemaji o dalsi spoluprdci zdjem
a dokdzou byt dost nepfijemni. Nékdy maji pocit, Ze za veskery jejich netispéch u
uzivatele, teda firmy, kde pracovali miizeme my jako agentura. Nebo jsou presvédceni,
Ze byli placeni néjak hiit, Ze jsme je okrddali, coZ samoziejmé neni pravda, ale tak

nékteri to agenturni zaméstndni prosté vnimaji.”

,Kdyz kontaktuju lidi z databdze, tak se ve spousté pripadii reaguji tak, Ze o prdci
zdjem maji, ale vlastné asi jen proto, Ze je jim hloupé odmitnout a pak tfeba viibec
nedorazi na sjednanou osobni schiizku a uz nekomunikuji nebo dorazi, ale pak vlastné
nevi, jestli maji zdjem, jestli je nabidka dostatecné zaujala, jestli je to pro né to co

hledali.”

Vsichni konzultanti se pfi rozhovorech shodli, Ze nejvice pfinosna je pro né
kombinace vyuziti riznych externich zdroji jako je vyuzivani nabidky pozic
na internetovych pracovnich portalech, prezentace na socidlnich sitich.
Vyuzivany jsou také doporuceni soucasnych zaméstnancti, které se fadi jesté

ke zdrojiim internim.

. Pro délnické a nizsi pozice nejcastéji vyuzivam hleddani pres pracovni portdly jako je

treba TEAMIO, teda pro ty délnické a nizsi pozice www.prace.cz, www.profesia.cz,

www.inwork.cz, www.fajnbrigady, www.easyprace a dalsi, ale tyhle jsou jako
dlouhodobé nejefektivnéjsi, z nich mam tak 70% vSech uchazecii. Potom riizné
facebookové skupiny, refferal program u stdvajicich zaméstnancii, popt. aktivni

oslovovdni uchazecii v nasi databdzi nebo i aktivni oslovovani z databdzi privé
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pracovnich portdlii, ale to vétsinou pro ty administrativni nebo néjaké specifické

vyrobni pozice, jako je Operdtor CNC strojil, lisat, brusic, svirec a tak.”

VétSinou totiZ na tyto nabidky reaguji skute¢né uchazeci, ktefi o pozici maji

skutecny zdjem, jsou motivovani podminkami apod.

,Externi zdroje jsou dle mého lepsi lidé reaguji na konkrétni pozici, z toho plyne jejich

vétsi a vaznéjsi zdjem. Reaguji, protoZe je ta nabidka zajimd.”

Dtlezité je zminit také skutecnost vyplyvajici z vyzkumu ohledné informacni
gramotnosti uchazect. Konzultanti se shoduji, Ze u mladsich uchazecti je jejich
prehled o mozZnostech, kde najit praci vyrazné vyssi. Vyplyva to, zejména
zjejich kazdodenni zkuSenosti svyuZzivanim internetu, socidlnich siti,
pfedavanim si informaci mezi sebou navzdjem. Jsou také flexibilngjsi ke
zménam zaméstnani a tyto zmény jsou pro né vyrazné jednodussi, jak
z hlediska zvladnuti stresu spojeného s ndstupem do nového zaméstnani, tak
z hlediska zaskoleni se pro novou pracovni pozici. Jednodussi je pro né i

sebeprezentace jako vhodného uchazece pro nabizenou pozici.

,Pomérné dobrou, u mladsich lidi vzhledem k castéjSimu pouzivani technologii je
urcité lepsi nez tieba u vékové kategorie 50+, tam se setkdvime s problémem, Ze tieba
starsi clovek prosté sam neni schopen vytvorit si Zivotopis, tieba ani nemd pocitac a
tak néjak si s tou sebeprezentaci nevi rady. Nékteri ti starsi uchazeci hledaji praci tieba
po 30 letech. Pracovali v néjaké firmé cely Zivot, ta je pak z néjakého ditvodu propustila
a ten clovék prosté nevi co délat, kde hledat. Jde na 1itad prdce, tam mu nic moc asi
nenabidnou, Ze? To je tak néjak asi zndmo, Ze ty urady prdce jsou spis pro
administrativu, zbytecné papirovdni, ale zajimavé prdce se tam moc nenajde. On o téch

dalsich moznostech, které jsou vétsinou pres internet, to znamend pracovni portaly,
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socidlni sité prosté moc nevi. TakZe kdyz se k ndm dostane, musime mu pomoct. O to

lepsi pocit je, kdyz potom takovému Elovéku prici pomiiZeme najit a on je spokojeny.”

4. 13. Souhrn zjisténi vyzkumu

Muj vyzkum prinesl 5 hlavnich zjisténi, kterd vyplynula z praxe respondentti:
» Vzijemna spoluprdce na pracovisti — dobré vztahy mezi kolegy a
nedirektivni podptirny proces vedeni spolec¢nosti
> Uzka komunikace s klienty, zaméstnanci i uchaze¢i jako konkurenéni
vyhoda spolecnosti
Primarni vyuzivani externich metod ndboru uchazecti pfed internimi
» Vyznam rotace agenturnich zaméstnanct

> Nedostatecna kvalita uchazectu

Vnitfni podminky spolecnosti pro nabor a ziskdvani zaméstnancti vnimaji
konzultanti spolecnosti pievazné jako uspokojivé. Dilezitd je jejich
fungujici vzajemnd spoluprace, podporovana nedirektivnim zptisobem
fizeni ze strany managementu. Velmi dulezité je pro jejich praci také
stabilni jméno silné spolecnosti pro, kterou pracuji, a které pomdaha
upevnovat vztahy s jejich klienty, coz se da vnimat jako jista konkurenéni
vyhoda. Toto se netyka pouze spoluprace s klienty, ale také s uchazeci a
stavajicimi agenturnimi zaméstnanci, ktefi jsou ve vétsiné piipadi se svym
zameéstnavatel spokojeni a motivovani pro dlouhodobou spolupraci.

Pro tspésné plnéni pozadavku klient(i je nezbytné dostatecné mnozstvi
kvalitnich kandidatti, téch je ovSem aktudlné na trhu prace dle nazoru
respondentti stdle méné. Pfesto se vSak snazi pomoci vhodné zvolenych
metod ndboru a ziskdvani uchazec(i, nastavenych dle jejich zkuSenosti,
podpofenych internimi smérnicemi a postupy spolecnosti, ty nejvhodnéjsi
najit. Nabor uchaze¢i je pfevazné realizovan prostfednictvi metod
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externtho ndboru jako je vyuziti internetovych portalti prace, socidlnich
siti, spoluprace s urady prace a dalSich, doplnénych o zdroje vnitfni jako je
doporuceni uchazeci od stavajicich zaméstnancti, refferal program a
vyhleddvani vinterni databazi spolecnosti, kterda vsak dle slov
respondentti neni pro jejich tcely plné vyuZitelna a funkéni.

Konzultanti oznacuji jako hlavni problém naboru nekvalitu a nizkou
kvalifikovanost uchazect. Za limitujici povazuji informacéni gramotnost
uchazec¢li o zaméstnani, kdy skupiny uchazect, vétSinou vyssi vékové
kategorie, nejsou plné obezndmeny a informovany ohledné mozZnosti a
vyuziti zdroji nabidek zaméstnani.

Oproti tomu shledédvaji jako zna¢nou vyhodu agenturniho zaméstnavani

rotaci agenturnich zaméstnancti, ovlivnénou sezonnosti klicovych klientd.

4. 14. Diskuze

V provedeném vyzkumu jsem se snazila prostfednictvim polo
strukturovanych rozhovort zjistit, jak vnimaji konzultanti v konkrétni
organizaci ziskdvani a ndboru agenturnich pracovnikd.

Téazani respondenti se shoduji, Ze pro tspésny nabor agenturnich pracovniki
je dutlezité silné jméno stabilni spolecnosti, ovlivnéné dobrou poveésti mezi
uchazecdi, zaméstnanci i klienty, tedy obchodnimi partnery. Velmi dtilezita je
pro konzultanta spolecnosti XY znalost konkurenc¢nich spolec¢nosti a jejich
naborovych metod. Klicovy je potom spravné nastaveny naborovy proces
ovlivnény vhodnym vyuzitim internich a externich ndborovych metod a
zdrojti.

Dle vysledkli vyzkumu nevnimaji konzultanti spolecnosti XY jako problém
v nadboru agenturnich pracovniki nedostatek uchazec¢ti. Téch je dle jejich

nazora dostatek, vétsi problém vidi vjejich kvalité i kvalifikaci,
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zodpovédnosti a pristupu k zaméstnani. Jako pomérné pozitivni jev vnimaji
rotaci agenturnich pracovnikii, kterd jim v podstaté zajiStuje dostatek
uchazec¢t. Tato rotace je zptlisobena rozdilnou sezonnosti klientd zfad
spolecnosti ptisobicich napf. v automobilovém primyslu, logistice, vyrobé
informacnich technologii apod.

Pro uspésnou spolecnost jsou stéZejni uspésni, motivovani, samostatni,
zkuSeni a loajalni pracovnici, coZ se pravé ve spolecnosti XY dle vysledkii

mého vyzkumu dafi.
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ZAVER

Cilem této prace bylo poskytnuti analyzy procest ziskdvani a vybéru
pracovniki na délnické pozice v konkrétni persondlni agentufe, pomoci
vyzkumné otazky ,Jak vnimaji konzultanti v konkrétni organizaci ziskavani a
naboru agenturnich pracovnikii?”.

Za ucelem dosazeni tohoto cile jsem v prvni ¢asti prace provedla reSersi, jejimz
predmétem bylo predevsim vymezeni jednotlivych fazi naborového procesu
a metod ndboru a vzhledem k charakteru zvoleného podniku také
problematika agenturniho zaméstnavani.

V empirické ¢asti jsem prfedstavila konkrétni agenturu prace XY, pokusila se
priblizit jakym zptisobem je veden cely proces pfi ndboru a ziskavani
agenturnich pracovnik(i, v rdmci této agentury. Priblizila jsem vyuzivané
naborové metody, predstavila pozici konzultanti agentury, ktefi byli
klicovymi pro miij nasledny vyzkum.

Ve vyzkumné casti jsem se v souladu s cilem prace, formou kvalitativniho
vyzkumu pomoci polo strukturovanych rozhovorii skonzultanty této
konkrétni agentury prace, pokusila tyto rozhovory analyzovat a na zakladé
této analyzy opovédét na vyzkumnou otazku.

Dosla jsem ktomu zavéru, ze konzultanti vnimaji ndbor a ziskdvani
agenturnich pracovnikii v souvislosti s nékolika proménnymi. Uspésnost
naboru a ziskavani agenturnich pracovnikii velmi tizce souvisi se vztahy mezi
agenturou, respektive konzultantem a klientem, stejné jako s uchazeci a
zameéstnanci. Stézejni roli hraji také dobré vztahy na konkrétnim pracovisti,
v celé spolecnosti. Neméné dtilezité je sdileni informaci, zkuSenosti, znalosti
mezi kolegy a nedirektivni podptirny a pratelsky pfistup vedeni.

Volba metod ziskdvani a ndboru pracovnikii se odviji od konkrétni nabizené
pozice a je ovlivnéna znalosti procesu ze strany konzultanta, ktery sam

nastavi, dle néj ten nejvhodnéjsi, ndborovy postup proces.
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Dle tvrzeni konzultanti jsem dosSla k zavéru, zZe ani v dobé velmi nizké
nezameéstnanosti nevnimaji jako zasadni problém nedostatek uchazecti.
Vétsim problémem shledavaji jejich nizkou kvalifikaci a s tim ruku v ruce
jdouci kvalitu. AvSak pozitivnhim jevem je rotace agenturnich pracovnikd,
kterd je zavislA na sezonnosti velkych vyrobnich podnikt z oblasti
automobilového primyslu, informacnich technologii a také napr. velkych
logistickych center, a tak v podstaté zajistuje dostatek uchazecti pravé pro
méné kvalifikované pozice. Tito uchazedi jsou ziskdvani jak z internich tak

nabirani z externich zdroja.
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PRILOHA 1

Otazky pro rozhovory s respondenty:

1. Jak dlouho délate praci konzultanta v agentufe prace XY?

2. Jak byste popsal napln Vasi prace?

3. Jaké je Vas bézny postup pfi obsazovani pozic?

4. Na naboru pozic jakého zaméfeni pracujete?

5. Jaké metody naboru nejcastéji pfi ndboru vyuzivate?

6. MiZete srovnat interni a externi zdroje a jejich ispéSnost pro Vase nabory?
7.Jak vnimate informovanost uchazecti prace o tom, kde mohou hledat praci?
8. Vnimate na mnozstvi uchazecti aktualni nizkou miru nezaméstnanosti?

9. Jak vnimate smérnici nebo interni metodickou pfirucku Vasi spolecnosti a
pracujete podle nich?

10. Radite se o ndborech s VasSimi kolegy, mate néjaka firem ,nepsana
pravidla”, tykajici se ndboru pracovnikti, kterd si mezi sebou predavate?

11. Rozhodujete o postupu naboru sami?

12. Jak podle Vas vnimaji Vasi persondlni agenturu sami uchazeci o volna
pracovni mista?

13. Jak zasahuji do Vasi prace Vasi nadfizeni?

70



PRILOHA 2

Informovany souhlas svyuzitim vyzkumného materialu

ziskaného rozhovorem na téma:

,Jak vnimaji konzultanti v konkrétni organizaci ziskdvani a naboru
agenturnich pracovniki” zaznamenaného pro ucely bakalaiské diplomové

prace.

Pro tcely vyzkumu nejsou dtilezité osobni tidaje respondentt (jako je napf.
jméno, bydlisté). Dotaznik, ktery s Vami bude zaznamenan bude ihned po
jeho pofizeni anonymizovan. VSechny vefejné ptistupné vystupy z vyzkumu
a jeho analyzy budou citovany anonymné a bude s nimi nakladano bez vazby

na Vasi osobu.

Souhlasim s poskytnutim rozhovoru pro tcely vyse popsaného vyzkumného

projektu.

V Brné dne.....

Podpis dotazovaného: Podpis vyzkumnika:
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PRILOHA 3

Rozhovor s konzultantkou agentury XY Martinou BartoSovou

Rozhovor probéhl v kavarné v centru Brna 28.2.2020.
. Jak dlouho délate praci konzultanta v PA?
.V agentute XY pracuji uz 6let, predtim jsem 3 roky pracovala v internim HR

spolecnosti piisobici v oblasti automotive. Takze celkem deveét let, od 2011.”

. Jak byste popsal naplni Vasi prace?

»No, to neni 1plné jen tak, vzhledem k tomu, Ze se profesné specializuji na oblast
docasného ptidélovini zaméstnancii, tak je md price rozdélena zejména do vice oblasti,
aktivniho naboru, administrationi prdce, kterd zahrnuje pfipravu pracovnich smluv
s pracovniky, podkladii pro mzdy, reportingu pro nadvizené atd., no a v neposledni
radé je to zejména vizka komunikace s klienty. Ta je fakt diileZitd, protoZe klienti maji
moznost si vybirat s kym budou spolupracovat, je nds hrozné moc a vétsinou se ta
spoluprice stejné vdze na to, jak jsou spokojeni s tim konzultantem dané agentury, to
znamend, musim byt navdzanda na HR, byt s v pravidelném kontaktu, informovat o
stavu naboru o jednotlivych uchazecich, a hlavné byt prosté nejrychlejsi a nejlepsi pri
dodani uchazecil. Jak se osvédcite, tak se Vis klient drzi. S témi zdsadnimi klienty pak
chodime na obédy, kdvy apod. a snaZime se byt vidycky o krok dopfedu pred
konkurenci, dileZité jsou osobni vazby. Nejde prosté spolupracovat jen po telefonu

nebo mailu.”

. Jaky je Vas bézny postup pfi obsazovani pozic?

,,Ten bych popsala ndsledné, po obdrZeni pozadavku o naboru od klienta, vyhodnotim
jakym zpiisobem bude nejlepsi ziskat uchazece, a to na zdkladé specifikace pozice,
pozadavkii kvalifikaénich, poZadované praxe a tak. Vétsinou vyuZivim kombinace
externich a internich zdrojii. V dobé soucasného nedostatku kandiddtii je nutné
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okamZzité po obdrzeni jakékoliv reakce o nabizenou pozici, uchazece kontaktovat, po
telefonickém screeningu dohodnout osobni pohovor a na zikladé néj, potom posilam
uchazece dal ke klientovi nebo taky neposilam, protoze prosté nevyhovuji tomu, co
hledam. U klienta potom vétsinou probiha dalsi pohovor nebo néjaké testovdni treba
manudlni zrucnosti, to proto, Ze vétsina pozic je do vyroby, délnici a tak, no a pokud

si klient vybere, tak s uchazecem tesim smlouvu a nastup.”

4. Na naboru pozic jakého zaméfeni pracujete?

., Vétsinou tesim nabor délnickych pozic jako jsou operdtoti vyroby, obsluha strojii,
pomocnici ve vyrobé, brigadnici do vyrobnich provozii, doplfiovaci zboZi, pokladni a
nizsi technické pozice. Agenturni zaméstnanci, to znamend ti, ktefi pracuji na dohodu
o docasném pridéleni jsou vétsinou tyhle nizsi, nekvalifikované nebo brigddnické

pozice. Sem tak se objevi néjaké misto v administrativé, to jsou zdskoky za materské

nebo néjaké vypomoci, ale toho moc neni. ,,

5. Jaké metody naboru nejcastéji pfi ndboru vyuzivate?
,,Pro délnické a niZsi technické pozice nejcastéji vyuzivam hleddni pies pracovni
portdly jako je tfeba TEAMIQO, teda pro ty délnické a niZsi pozice www.prace.cz,

www.profesia.cz, www.inwork.cz, www.fajnbrigady, www.easyprace a dalsi, ale tyhle

jsou jako dlouhodobé nejefektivnéjsi, z nich mam tak 70% vsech uchazecii. Potom
riizné facebookové skupiny, refferal program u stavajicich zaméstnancii, popr. aktivni
oslovovani uchazecii v nasi databdazi nebo i aktivni oslovovini z databdzi pravé
pracovnich portdlii, ale to vétsinou pro ty administrationi nebo néjaké specifické

vyrobni pozice, jako je Operator CNC strojii, lisar, brusic, svarec a tak.”

6. MiZete srovnat interni a externi zdroje a jejich ispésnost pro Vase nabory?
,Snazim se pracovat s kandidaty v nasi databazi, kterd teda mimochodem podle mé

neni 1iplné vychytand (smich), no ale je to tak piil na piil, ti ktefi byli u nasich klientii
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spokojeni, tak s ndmi rddi spolupracuji dil a maji radost kdyz jim aktivné néco
nabizime, ale ti, ktefi byli propusténi, nebo nespokojeni nemaji o dalsi spoluprdci zdjem
a dokdzou byt dost nepfijemni. Nekdy maji pocit, Ze za veskery jejich netispéch u
uzivatele, teda firmy, kde pracovali miizeme my jako agentura. Nebo jsou presvédceni,
ze byli placeni néjak hii#, Ze jsme je okrddali, coz samoziejmé neni pravda, ale tak
nékteri to agenturni zaméstndni prosté vnimaji. Externi zdroje jsou dle mého lepsi
protoZe je ta nabidka zajimd. Kdyz kontaktuju lidi z databdze, tak se ve spousté pripadii
reaguji tak, Ze o prdci zdjem maji, ale vlastné asi jen proto, Ze je jim hloupé odmitnout
a pak tieba viibec nedorazi na sjednanou osobni schiizku a uz nekomunikuji nebo
dorazi, ale pak vlastné nevi, jestli maji zdjem, jestli je nabidka dostatecné zaujala, jestli

je to pro né to co hledali.”

7.Jak vnimate informovanost uchazecd prace o tom, kde mohou hledat praci?
,Pomérné dobrou, u mladsich lidi vzhledem k castéjSimu pouzivani technologii je
urcité lepsi nez tieba u vékové kategorie 50+, tam se setkdviame s problémem, Ze tieba
starsi clovék prosté sam neni schopen vytvofit si Zivotopis, tfeba ani nemd pocitac, a
tak néjak si s tou sebeprezentaci nevi rady. Nékteri ti starsi uchazeci hledaji prici tieba
po 30 letech. Pracovali v néjaké firmé cely Zivot, ta je pak z néjakého ditvodu propustila
a ten clovék prosté nevi co délat, kde hledat. Jde na 1itad prdce, tam mu nic moc asi
nenabidnou, zZe? To je tak néjak asi zndmo, Ze ty urady prdce jsou spis pro
administratiou, zbytecné papirovani, ale zajimavé prdce se tam moc nenajde. On o téch
dalsich moznostech, které jsou vétsinou pres internet, to znamenad pracovni portily,
socidlni sité prosté moc nevi. TakzZe kdyz se k nam dostane, musime mu pomoct. O to

lepsi pocit je, kdyz potom takovému Elovéku prici pomiiZeme najit a on je spokojeny.”

8. Vnimate na mnozstvi uchazect aktudlni nizkou miru nezaméstnanosti?
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,Kuvalitnich uchazecii je nedostatek uz nékolik let, tak néjak bych tekla, Ze prosté
musime pracovat s tim co je, a to p¥i zaméteni nasich pozic, které nabizime, prosté neni
Zadna slava. Myslim ted’ fakt kvalita, posuzuju podle kvalifikace, zkusenosti, praxe. V
dnesni dobé, kdy se potad mluvi o tim, jak si lidi miizou vybirat z obrovského mnoZstvi
volnych pozic, protozZe je jich, jako téch lidi, uchazecii na trhu mdlo, konkrétné na
délnické pozice, tak si uchazeci, ktefi nemaji co nabidnout mysli, Ze ptijdou, feknou
chci pracovat na jednu sménu za tticet tisic hrubého a my jim vysdazime 10 nabidek a
oni si budou vybirat. Tak to samoziejmé neni, zase tolik téch volnych mist neni, a i
kdyz je uchazecii malo, musime nabizet opravdu ty kvalitnéjsi, kvalifikovanéjsi, a i
mezi tim mdlem umét vybrat toho spravného.

Ale obcas ptijde vina, kdy je uchazecti vice, je to zdvislé na sezonnosti praci, které nasi
uzivatelé, jako klienti, nabizeji. Pracovnici, kteti délaji ve vyrobé, znaji vétsinou
vétsinu firem v dané lokalité, a tak néjak mezi nimi sezonné rotuji. Kdyz tfeba neni
sezona v automotive spolecnostech tak zacina sezona ve velkych logistickych skladech
nebo ve vyrobé vypocetni techniky. Tak i proto tfeba ty lidi radi pracuji pres agentury,
Ze védi, Ze nejsou upsani nikde na dobu neurcitou, miizou kdykoliv vlastné beztrestné
skoncit, a Ze kdyz prdce nékde neni po 3 mésicich, bude na dalsi tii mésice jinde.
Vétsinou nepotiebuji nic moc specidlniho umét, vsechny operace ve vyrobnich firmdch
se nauci za pdr dni na néjakych skolicich linkdch. Samoziejmé museji byt zrucni a
musi byt ochotni pracovat ve sménnych provozech, v urcitém tempu, takze to taky
neni pro kazdého. Pro prici ve velkych logistickych centrech, které taky hodné
vyuzivaji agenturni pracovniky, taky nic moc splniovat nemuseji, na néjaké vyssi
pozice je nutnd zdikladni pocitacovd gramotnost, ale na ty sezonni pomocné prdce jsou
potieba jak my fikiame ,ruce nohy”. To je vétsinou do téch velkych korpordtii, které
maji stéZejni lidské zdroje v internim pracovnim poméru a ty sezonni, pomocné, méné
nebo viibec kvalifikované berou ve velkém mnoZstvi pies agentury prdce jen na kratsi

casovy usek pro vykryti sezony. No a na zikladé toho vlastné funguji vsechny velké
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uspésné pracovni agentury. Zikladem je mit vice velkych stéZejnich zdikaznikii

z riiznych oblasti vyroby a mezi nimi moct rotovat zaméstnance, ktefi generuji zisk.”

9. Jak vnimate smérnici nebo interni metodickou prirucku Vasi spolecnosti a
pracujete podle nich?

., Strategii ndboru jsme si na nasi pobocce s kolegy sami vytvofili a fidime se ni, obvykle
kazdého nové prichoziho kolegu zaucujeme v souladu s touhle strategii. Celo firemni

smeérnici se neridim.”

10. Radite se o ndborech s Vasimi kolegy, mate néjaka firemni ,nepsana
pravidla”, tykajici se ndboru pracovnikti, ktera si mezi sebou predavate?

,Ano radime, viceméné uz jsem zminila, spolupracujeme, strategii ndboru jsme si
béhem let definovali sami a pracujeme podle ni. Vyjhodou je asi i to, Ze na pozicich
konzultantii, ktefi fesime ndbor agenturnich zaméstnancii jsme na vétsiné pobocek

v republice dlouho a zndme se, radime se, voldme si, konzultujeme nabory mezi sebou.”

11. Rozhodujete o postupu naboru sami?

,Ano, zase je to asi ovlivnéno tim, Ze jsem na pozici del$i dobu a nadfizeni védi, Ze si
poradim sama. Pouze tieba u mnovych klientii nastavujeme procesy mndibory
s nadfizenymi na pobocce, pripadné fesime nase nastaveni ndboru s metodickym

vedenim, financnim oddéleni a kde je potieba. Ale tu organizaci si fesim sama.”

12. Jak podle Vas vnimaji Vasi persondlni agenturu sami uchazeci o volna
pracovni mista?

Jak kdo, ale snazime se, aby se k nam vraceli, kdyz hledaji novou prici. O uchazece je
na trhu price velky boj, a proto je diilezité budovat osobni vazby a vzdjemnou diivéru.

Strategie dobrého jména, vnimdni konkurence, osobni kontakt diileZity pro udrzeni
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zaméstnance, na tom si stavime stejné jako na tizkém kontaktu s klientem. Je to

nutnost v ramci konkurence.”

13. Jak zasahuji do Vasi prace Vasi nadfizeni?
,Prakticky nijak. Pouze v p¥ipadé, Ze se mi nedati plnit ocekavani klientii, tak se snazi
mi pomoct s nastavenim ndborovych efektivnich procesii, pripadné, kdyz se sama ozvu,

Ze potiebuju poradit, nedari se mi.”
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PRILOHA 4

Smeérnice agentury prace XY

5.2 Vyhledavani a kontaktovani vhodnych uchazeca

5.2.1 Konzultant, (ddle KO) provadi vyhledani vhodnych uchazeci:

)

@

@

vybérem z TR
z aktudlné se hlasicich uchazect

pomoci inzerce (Utady prace, vyloha, vyvésky na gkolach, letaky apod.

Kazdy KO ma pridélené pristupy na inzertni portadly vyuzivané spolecnosti

XY. Pfehled inzertnich portali obdrzi kazdy novy nastupujici KO od CSMD.

Pokud neni smluvné dohodnuto s klientem jinak, pfipadny inzerat je zadavan

na naklady spole¢nosti XY.

522

523

524

525

V piipadé, Ze je kandidat registrovany v TR pfes stranky www.xy.cz,
doslo k akceptaci souhlasu vramci registrace. KO ovéfi datum
registrace a platnost GDPR, v pfipadé propadlého souhlasu bude
pokracovat dle bodu 5.2.3.

Kandidati, ktefi byli napfimo osloveni KO, pfipadné reagovali na inzerci
a nemaji podepsany souhlas se zpracovanim osobnich udaji tento
souhlas podepisi na prvnim pohovoru na pobocce. V pifipadé, ze bude
pohovor veden telefonicky, KO zaSle znéni souhlasu e-mailem a
kandidat tuto formou potvrdi. E-mail, pfipadné scan souhlasu bude
nahran do karty kandidata v TR.

V pripadé ze kandidat odmitl dat souhlas budou jeho tdaje zpracovany
pouze pro konkrétni pozici, na kterou se hlasil a dale nebudou
archivovany. Toto bude oznaceno v TR dle platnych postupti (volba ,,no
consent”).

V pfipadé odvoldni souhlasu bude tato Zadost postoupena na IT
oddéleni, které zajisti vymaz z TR. Zaroven budou skartovany veskeré
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dokumenty obsahujici osobni tidaje kandidata, pokud jejich archivaci
nevyZzaduje zdkon. Navic tato informace musi byt postoupena AdM, aby
byl zajistén vymaz i pfislusnych dat v systému NAV.

5.2.6 KO dale provede posouzeni na zakladé registrace uchazece (TR nebo
Priloha ¢.2), pisemnych materiali, (CV, certifikdty, vysvédéeni, atd.),
vysledkti pohovorti a pfipadnych referenci od zakaznik(i, kam byl
uchazecjiz dfive pridélen. U novych uchazectt RM v rdamci naborového
procesu a ovéfeni vhodnosti uchazece ovéfi, Ze uchaze¢ dosahl
minimalné véku 15 let (a to kontrolou 2 oficidlnich dokladd, pficemz
minimalné 1 z nich musi byt s fotkou drZitele daného dokladu a na
obou dokladech musi byt uvedené datum narozeni drzitele daného
dokladu), resp. ma ukoncéené zdkladni vzdélani a do véku 18 let téz
vhodnost jeho pridéleni k uzivateli napt. s ohledem na praci na noc¢ni
sméné : uchazeci mladsi 15 let a bez dosazeného zdkladniho vzdélani
nesméji byt zaméstnani. Nelze sjednat s takovym uchazecem jako den
nastupu do prace den, ktery by predchdzel dni, kdy takovy uchazec
ukon¢i povinnou skolni dochazku. Dadle plati, Ze pracovnici mladsi 18
let nesméji vykondvat prace které by mohly ohrozit zdravi
nebo bezpecnost, véetné nocnich smén a prescasti. Tedy uchazedi starsi
véku 15 let resp. s dosaZenym zdkladnim vzdélanim, ale do véku 18 let
nemohou byt pfidélovani ke klientiim se sménnym rezimem (noc¢ni
smény) a prescasy.

Kontrolu minimalniho véku resp. dosazeného zdkladniho vzdélani
ovéfi i AdM pri kontrole osobniho dotazniku a zaddvani dat do
systému NAV. Vramci této kontroly vyzada doklad o nejvyssim
dosazeném vzdélani a pozadad o predlozeni priikazu totoznosti za
ucelem ,ztotoznéni”. V ramci této kontroly i AdM ovéfi 2 oficidlni

doklady kandidata, pricemz alespont 1 znich musi byt s fotografii
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drzitele daného dokladu a oba doklady museji zahrnovat informaci o
datu narozeni drZitele dokladu — napft. tedy obcansky priikaz, fidi¢sky
priikaz, ISIC karta, Opencard, rodny list, karticka pojisténce apod.

V piipadé, zZe KO vjakékoli fazi naborového procesu a jakoukoli
formou (telefonat, pohovor) zjisti, Ze kandidat nespliiuje podminku
minimalniho véku, musi takového uchazece odmitnout. V pripadé¢, Ze
by tuto skutecnost identifikovala AdM musi uchazece odmitnout.
Pokud KO nebo AdM zjisti, ze uchaze¢ by mé€l pracovat v provozu
s nocnimi sménami/ptescasy a je mladsi 18 let, musi jej odmitnout nebo

nabidnout préci, kde tato podminka neni.

523 KO provadi kontaktovani vybranych uchazeci: individudlni nebo

5.2.4.

5.2.5.

hromadnou SMS, telefonicky, osobné, e-mailem. U nékterych klientti
musi kandidat absolvovat pohovor i testovani u klienta.

Vybrani uchazeci se dostavi osobné do spolecnosti XY k podepsani
smluvni dokumentace a zodpovézeni piipadnych dotazii. V ptipadé
prvniho pfidéleni je s uchazeéem uzavien smluvni vztah (Dohoda o
pracovni ¢innosti nebo Hlavni pracovni pomér + vzdy Docasné
pfidéleni zaméstnance ke klientovi) a obdrzi zdkladni pokyny pro
spolupracovniky firmy XY CR (P¥iloha ¢. 7).

Za tucelem uzavieni pracovné-pravniho vztahu uchaze¢ vyplni osobni
dotaznik (Pfiloha ¢.10), dale pfedlozi priikaz totoznosti, kde je uvedené
trvalé bydlisté (tzn. nestaci pas), karticku pojisténce, pokud ji ma (tzn.
pokud se nejedna o cizince), doklad o nejvyssim dosazeném vzdélani,
zapoctovy list z predchoziho zaméstndni, v pfipadé starobnich
diichodci Rozhodnuti (kopie) o pfiznani starobniho dtchodu,
v piipad€, ze uchaze¢ bude pozadovat slevy na dani téz doklady na
dany rok, kdy chce slevu uplatiovat (napf. Potvrzeni o studiu -

original, Rozhodnuti o pfizndni stupné diichodu a potvrzeni o pobirani
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5.2.6.

5.2.7.

5.2.8.

5.2.9.

5.2.8

diichodu za kalendaini rok, rodné listy déti, potvrzeni/cestné
prohlaseni druhého z partneri o neuplatnovani této slevy, ev.
Rozsudek soudu o svéfeni do péce).

AdM zada data z osobniho dotazniku a predloZzenych doklad(i do
systtmu NAV, vramci interakci (tzn. automatické zpracovani) je
vygenerovand pracovné-pravni dokumentace k podpisu obéma
stranami. Origindly a veskeré souvisejici dokumenty (Potvrzeni apod.)
jsou zaloZeny ve mzdové uctarné na centrale spolecnosti .

Dokumenty a doklady souvisejici s uzavienim pracovné-pravniho
vztahu jsou dale oznacovany jako osobni slozka, a toi v jinych internich
dokumentech XY.

Uchaze¢ obdrzi plnou adresu klienta, jméno kontaktni osoby
(pfipadné telefonické spojeni), informaci o datu a hodiné nastupu,
pouceni o oblec¢eni vhodném pro vykon prace, pfipadné o vyhovujicim
dopravnim spojeni (Docasné pridéleni zaméstnance)

KO informuje zdkaznika o uchazeci (pfip. uchazecich), ktery provede
rozsah pozadované sluzby.

AdM sepisSe formulaf ,Dohoda o docasném ptidéleni” coz je seznam
pridélenych zameéstnancti provazany na objednavku od klienta. Jeden
vytisk Seznamu je potvrzen a predan klientovi, druhy vytisk Seznamu

se stava prilohou objedndvky, ke které je pfiloZen.
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SEZNAM SCHEMAT

Schéma 1: Vztahy mezi kategoriemi
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