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Uvod

Kvalifikovani a motivovani zaméstnanci jsou v dnesni dobé kliCovym faktorem pro
uspéch organizaci, a proto je nezbytné nastavit efektivni strategii jejich naborového
procesu. Efektivni naborovy proces umoznuje organizaci ziskavat a udrzovat
nejlepSi talenty na trhu prace. ZvySuje to konkurenceschopnost organizaci
aumozfiuje ji dosahovat stanovenych strategickych cill. Zaroven dnesdni
dynamické pracovni prostfedi vyzaduje flexibilitu a inovativni pfistupy k naboru
novych talentd.

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je posoudit naborovy proces ve spolecnosti
Hays Czech Repubilic, s.r.o. a navrhnout zmény pro jeho zlepSeni. Bakalarska prace

je tvofena ze Ctyr hlavnich kapitol, zahrnujici teoretickou a praktickou ¢ast.

Teoreticka Cast je rozdélena do tfech kapitol a obnasi literarni reSersi problematiky
naboru. V prvni kapitole prace je shrnut vyznam personalni prace jako celku,
pficemz jsou detailné rozebrany personalni Cinnosti, které jsou nejvice spojeny
s naborovym procesem. Druha kapitola definuje naborovy proces a jsou detailné
popsany ruzné metody jeho provedeni. Treti kapitola je zaméfena na postupy a fazi
vybérového fizeni.

Prakticka Cast obsahuje pfedstaveni spoleCnosti, jeji zaméfeni a segmentaci.
Pomoci dvoufazového empirického vyzkumu je podrobné analyzovan naborovy
proces ve spolecnosti Hays Czech Republic, s.r.o. Soucasti prvni faze je pfedem
pfipraveny polostrukturovany rozhovor s HR manazZerkou spoleCnosti Hays
Czech Republic, s. r. 0. Druhou fazi empirického vyzkumu je anonymni online
dotaznik, ktery byl distribuovan zaméstnancim spoleCnosti. Na zakladé
provedeného empirického vyzkumu a literarni reSerSe jsou nasledné analyzovany
silné a slabé stranky naborového procesu v Hays Czech Republic, s.r.o. V ramci
této analyzy jsou poskytnuta doporuCeni pro zlepSeni a zefektivnhéni procesu

naboru zaméstnancu.

V zavéru jsou shrnuty hlavni vysledky prace.



1 Vyznam personalni prace v organizaci

Personalni prace pfedstavuje samostatnou disciplinu v oblasti fizeni organizaci.
Kvalifikovani a motivovani zaméstnanci jsou nutnosti, bez které by organizace
nemohla efektivné fungovat. Tato disciplina je zodpovédna za Siroké spektrum
¢innosti v ramci pracovniho prostfedi. (Koubek, 2015)

S tim souhlasi i Kocianova (2010), ktera dodava, ze za ucelem zvySeni vykonnosti
organizaci, ma fizeni lidskych zdroju za cil optimalné vyuzit potencial zaméstnancu
a prostfedku, které do nich byly investovany. Béhem tohoto procesu se také vénuje
pozornost spokojenosti zaméstnancu s jejich praci, motivaci k praci a podpofre jejich

spoluprace na dosazeni spole¢nych cill v ramci organizace.

Vykonnou slozkou personalniho fizeni jsou personalisté. Primarnimi
zodpovédnostmi personalisty jsou dle Armstronga a Taylora (2015) ,planovani
lidskych zdroji, ziskavani a vybér zaméstnancd, fizeni pracovniho vykonu
a odménriovani zaméstnancu, vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, péce

0 zaméstnance nebo zaméstnanecké vztahy.“

Nasledujici podkapitoly jsou vénované analyze pracovnich mist a personalnimu
planovani, jelikoz tyto dvé cinnosti jsou fundamentalni oporou pro efektivni

a uspésny proces naboru novych zameéstnanca.

V této praci jsou terminy ,nabor* a ,recruitment® pouzivané k oznaeni procesu
spojenych s vybé&rem a pfijimanim zaméstnancu. Termin "recruiter" se pouziva

pro oznaceni naborare.

1.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Podstatnou soucasti personalnich Cinnosti a zakladnim pilifem pro ziskavani
novych pracovnikll je analyza a vytvareni pracovnich mist v organizaci. Tyto
procesy jsou zakladem pro vSechny dalSi personalni €innosti a maji zasadni vliv
na efektivitu prace, spokojenost zaméstnancl a Uspéch personalni prace jako
celku. (Koubek, 2015).

Pro lepSi prfehlednost této problematiky je nezbytné vysvétlit vyznam pracovniho
mista. Dle Sikyfe (2016) ,Pracovni misto je zakladni organizacni jednotka obsazena
Jjednim zaméstnancem a vymezena souhrnem pracovnich ukol( a souvisejicich

povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, podminek a poZadavkt vykonavané prace.*



Proces analyzy pracovnich mist spocCiva v objevovani, dokumentovani, uchovavani
a porozuméni informacim o ukolech, souvisejicich s ur€itou pracovni Cinnosti.
Na zakladé zjisténych informaci je pak vytvofen dokument — popis pracovniho

mista, ktery je cilem celé analyzy (Koubek, 2011).

Popis pracovniho mista by mél obnaSet nazev pozice, umisténi v hierarchii
organizace a svéfené odpovédnosti. Kromé toho je potifeba specifikovat i pozadavky
na pfipadného uchazeCe: pozadované zkuSenosti, jazykové a technické
dovednosti, vzdélavani, osobni kompetence atd. (Dvorakova, 2012).

Odpovédi na nize uvedené otazky jsou dle Koubka (2011) kliCové pro vytvareni

popisu pracovniho mista:
e Jaky je obsah prace (ukoly spojené s praci).
e Kde bude prace vykonavana (pracovni prostredi).
e Vjakém Casovem rozmezi by méla byt prace vykonavana (pracovni doba).
e Jaky je dlivod potieby nového pracovniho mista (pfinos pro organizaci).
e Jak by méla byt prace provadéna (postup prace).

e Jaké jsou pozadavky na zaméstnance (mékké a tvrdé dovednosti).

1.2 Personalni planovani

Personalni planovani je zasadni proces personalni prace, ktery je zaloZen
na pfipravé organizace na budoucnost a zajiSténi, Zze ma dostateCny pocet
zameéstnancl s potfebnymi schopnostmi a dovednostmi. V disledku provedeni
tohoto procesu organizace zabezpecuje, aby méla spravné lidi na spravnych
mistech ve spravny Cas a za pfiméfené naklady (Koubek, 2015).

Koubek (2015) tvrdi, Ze cilem personalniho planovani je mit pracovni silu, ktera:
e je k dispozici v potfebném mnozstvi;
e ma pozadované znalosti, dovednosti a zkuSenosti;
e ma vhodné osobnostni charakteristiky;
e je motivovana a spokojena;

e je flexibilni a pfipravena na zmény;
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e je rozloZena efektivné po celé organizaci;

e je spravné naCasovana a efektivni z hlediska nakladu.
Nasledujici obrazek znazorfiuje spojitost personalniho planovani a analyzy

pracovnich mist s ndborem a vybé&rem zaméstnancu, kterym jsou vénovany dalSi

kapitoly.
{ Pldnovani zamestnanc( ’ e L Analyza pracovnich mist ]
Potfeba obsadit volné Popis volného pracovniho
pracovni misto mista
[ Nabor zaméstnancl J
[ Vybér zaméstnancu ’

Zdroj: (Sikyi 2016), vlastni zpracovéni

Obr. 1 — Spojitost personalnich €innosti

2 Nabor zaméstnancu

V této kapitole je analyzovan koncept naboru zaméstnancu. V nasledujicich
podkapitolach jsou rozebrany rozmanité metody naboru a vybéru zaméstnancl

do organizace.

Koubek (2015) ve své praci definuje nabor zaméstnancu jako: ,¢innost, ktera ma
zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci pfilakala dostatecné mnoZzstvi
odpovidajicich uchazeci o tato mista, a to s pfiméfenymi naklady a v Zadoucim
terminu (véas).” Shoduji se s timto nazorem i Armstrong s Taylorem (2015), ktefi
dany pojem charakterizuji jako ,proces vyhledavani a oslovovani lidi, které

organizace potrebuje.”

Nabor zaméstnancu predstavuje dvoustranny proces, ve kterém jsou obé strany
rovnocenné a neméla by existovat zadna prevaha. Organizace hleda
nejvhodnéjSiho zaméstnance a soutézi s ostatnimi organizacemi o potfebnou
pracovni silu. Na strané druhé stoji potencialni zaméstnanec, ktery si voli, pro

kterou organizaci bude pracovat (Dvorakova, 2012).
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Pfi potfebé obsadit volné pracovni misto, musi personalni oddéleni zvolit vhodnou
a efektivni metodu k dosazeni toho cile. Tato volba se tyka rozhodnuti, zda

upfednostnit vnitini €i vnéjSi zdroje pro naplnéni pracovni pozice.

2.1 Vnitini zdroje zaméstnanci

Vnitfnim zdrojem zaméstnancu jsou uchazedi, ktefi jiz pro danou organizaci pracuji
(Koubek, 2015).

Koubek (2015) a Kocianova (2010) definovali hlavni vyhody vyuziti vnitfnich zdroja

nasledovné:

¢ uchazec€i maji detailn&jsi znalosti o fungovani organizace, coz muze usnadnit

proces adaptace na novém mistg;

e organizace ma duikladnéjSi povédomi o silnych a slabych strankach

uchazecul;

e podpora a zvySeni moralky a motivace stavajicich zaméstnancu, jelikoz vidi

moznost kariérniho ristu a jistotu zaméstnani i v pfipadé zmén v organizaci;

e navratnost investic do stavajicich zaméstnanci a moznost Iépe vyuZit jejich

interné nabytych zkuSenosti;
e nizké naklady na proces naboru.
Nevyhody dle Koubka (2015) a Kocianové (2010) jsou:

e odmitnuti a nedostatek respektu ze strany kolegli, pokud dany uchaze¢ byl

povySen na vedouci pozici;
e potieba obsadit uvolnéné pracovni misto;

e v nékterych pfipadech staly zaméstnanec neni schopen pfinést do

organizace nové napady a navrhy.

Volba vhodné metody zavisi vzdy na narocnosti obsazované pozice a Casto také na
financni situaci organizace. Autofi tvrdi, Ze primarnim krokem by méla byt snaha
organizace 0 obsazeni volnych pozic internimi zaméstnanci. Az v pfipadé

neuspéchu by méla uvazovat o vyuziti vnéjsich zdroja.
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2.2 Vnéjsi zdroje zaméstnanci

Primarnim vné&jSim zdrojem zaméstnancu jsou veskeré volné pracovni sily na trhu
prace, zahrnujici studenty, Cerstvé absolventy vysokych nebo stfednich Skol,
nespokojené pracovniky z jinych spole¢nosti, diichodce a dal$i (Kocianova, 2010).

Vyhody této metody dle Kocianové (2010) jsou tyto:

e novy zaméstnanec muze pfinést do organizace novy pohled na véc,

zkuSenosti, kontakty a odbornou znalost;
e rozSifené moznosti vybéru uchazecu s riznymi dovednostmi a zkuSenostmi.
Nevyhody tohoto pfistupu dle Kocianové (2010):

e vySSi naklady na nabor z externiho trhu prace. Kromé toho uchazedi

ze vnéjSku Casto vyzaduji vétsi financni odménu nebo benefity;

e riziko, Ze novy zaméstnanec nebude schopen efektivné zapadnout do
existujiciho tymu;

viwv s

e zvySeni miry fluktuace v organizaci, protoze novi zaméstnanci mohou byt
vice nachylni k hledani novych pfilezitosti na trhu prace a mohli by opustit

firmu i ve zkuSebni dobé.

Nelze jednoznacné urCit, ktera metoda je prednostni nebo kvalitativné vyse
hodnocena. Zaméstnanci personalniho oddéleni by méli zvazit vSechny vyse
uvedena pozitiva a negativa a na zakladé analyzy dospét k nejvhodné&jSimu feseni

pro nabor zaméstnancu na konkrétni pracovni pozici.

2.3 Inzerce pracovni prileZitosti

Inzerovani pracovni pozice zustava nejbéznéjSim a nejefektivnéjSim prostfedkem

k pfilakani potencialnich uchaze€u o zaméstnani. (Arthur, 2012, vlastni preklad)

V minulosti bylo obvyklé publikovat inzeraty v tisténych médiich, radiu a televizi.
Nicméné v dnesni dobé tyto platformy ztratily na relevanci a jejich vyuziti postupné
upada. Tegze tvrdi (2019): “Dnes je velmi neobvyklé narazit v tisténych novinach
na inzerat firmy nebo personalni agentury nabizejici pracovni pozice. Vyjimkou jsou

pouze zakonem definované situace, napr. vybérové fizeni na misto feditele néjake

13



verejné instituce”. V souCasné dobé organizace zvefejnuji své inzeraty na
specializovanych pracovni portalech, na vlastnich webovych strankach a na
profesni socialni siti LinkedIn. Ale nalezitosti, které by mél kvalitni inzerat

obsahovat, se nezménily.

Jak uvadi Armstrong a Taylor (2015) a Koubek (2015), v inzeratu je nezbytné

zaradit nasledujici kliCové informace:

e nazev inzerované pracovni pozice — tento udaj by mél byt jednoznacny

a pfesny, aby uchazeci jasné rozuméli, o jakou pozici se jedna;
e nazev organizace a charakteristika lokality pracovisteé;

e souhrn hlavnich pracovnich ¢innosti — stru¢ny popis primarnich povinnosti

spojenych s pracovni pozici;

e pozadavky na uchazece ohledné praxe, vzdélani, jazykovych a technickych
dovednost atd;

e mzda a zaméstnaneckeé vyhody;

e pokyny pro uchazece — instrukce ohledné toho, jak se uchazeci maji pfihlasit
a jaké jsou dalSi postupy vybéroveého fizeni.

2.4 Sourcing potencidlnich uchazeci

Sourcing je pomérné novy zplusob naboru zaméstnancl. Do Ceského jazyka je
mozné tento termin prelozit jako ,ziskavani zaméstnancu“. V sou¢asnem naboru je
nejCastéji pouzivan vySe zminény anglicky nazev. Ve své praci Tegze (2018) jasné
definuje sourcing jako ,aktivni vyhledavani potencialnich uchazec¢d a informaci

o nich.”

Hlavnim cilem sourcingu je vyhledat, oslovit vhodné uchaze€e a navazat s nimi
kontakt. Pokud jsou uchazeci zkuSenostné vhodni, aby se uchazeli o ucCast
ve vybérovém fizeni, Ize jim nasledné pracovni pfilezitost pfedstavit a sdélit veSkeré
detaily spojené s budouci Cinnosti. Pasivni uchazeci aktivné nehledaji nové
zameéstnani, jelikoz jsou spokojeni se svym stavajicim. AvSak to neznamena, ze se
nechtéji alesponi dozvédét o aktualnich pracovnich pfilezitostech. Personalista
oslovujici pasivniho uchazecCe, by mél mit co nejkomplexné&jsi povédomi o jeho

aktualnim zaméstnani. Mél by znat jeho stavajici pracovni pozici, zaméstnavatele,
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a také jeho pracovni historii. Obecné plati, ¢im vice informaci ma k dispozici,

tim lépe (Tegze, 2018).
Mozné motivacéni faktory pro zménu zameéstnani pro takovy typ uchazedcu:
e lepSi financni ohodnocenti;

e moznosti kariérniho a osobniho posunu;

v s

e rozmanitéjSi pracovni napln;
e vetSi prostor pro vyuziti aktualnich dovednosti.

Nasledujici podkapitola je zaméfena na profesni sit' Linkedln a metody sourcingu
pasivnich uchaze€l prostfednictvim této platformy.

2.5 LinkedIn

sLinkedIn je celosvétové nejvetsi profesni sit’ na internetu” (LinkedIn, 2023). Byla
zalozena v roce 2003 a od té doby slouZzi k propojeni uzivatelu, tedy potencialnich
zameéstnancl s organizacemi. V sou€asné dobé ma vice nez 850 miliont &lenu
z 200 zemi po celém svété. Uzivatelé si vytvareji osobni profily, které disponuji
informacemi o jejich pracovnich zkuSenostech, vzdélani, jazykovych a technickych
dovednostech a zajmech. Nasledné si pak kazdy uzivatel buduje svou profesni sit
tim, ze do ni pfidava uzivatele s podobnymi zajmy. Na LinkedInu je rovnéz mozné i
vyhledavat prace, a to bud prostfednictvim zvefejnénych pracovnich inzeratl, nebo
pFimym kontaktovanim recruiterd (LinkedIn, 2023).

LinkedIn je k dispozici pro vSechny uZivatele bezplatné, ale ma i nékolik placenych
verzi. Pro jiz zminovany sourcing, recruitefi pomérné casto vyuzivaji placeny
Linkedin Talent Solutions. Tato verze nabizi pokrocCilé filtry a nastroje pro
vyhledavani kandidatl, coz rozhodné usnadnuje a zrychluje praci recruiteru. V této
verzi tak mizete vyhledat kandidaty podle pozice, zaméstnavatele, absolvované
vysoké Skoly, jazykovych dovednosti apod. Kromé toho Linkedin Talent Solutions,
umozniuje posilat uZivatelim personalizované zpravy, takzvané ,InMaily“. Takovy
typ zpravy ma vyssSi miru odezvy a velmi pomaha oslovit a upoutat pozornost
pasivnich kandidatd (LinkedIn, 2023).
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2.6 Referral program — doporuceni od zaméstnanct organizace

DalSi metodou naboru novych zaméstnancl je ziskavani osobnich doporuceni
ze strany svych stavajicich zaméstnancl. V sou€asné dobé se tato metoda €asto
nazyva "referral program" neboli ,referencni program®. Podstata referral programu
spociva v tom, Ze souCasny zaméstnanec organizace doporuci nékoho ze svého
okoli na otevienou pracovni pozici u svého zameéstnavatele. V pfipadé, Ze oslovena
osoba uspéje ve vybérovém fizeni, ve vétSiné organizaci je pak doporucujici

odmeénén (LMC, 2022).

v v

na nabor a vysokou pravdépodobnost toho, ze sou€asny zaméstnanec doporuci
vhodného kandidata. Stejné tak autor oznacCuje za nevyhodu skute¢nost, Zze nelze
spoléhat pouze na referral program, nebot tato metoda poskytuje vzdy pouze

omezenou moznost vybéru uchazecu.

2.7 VyuZziti sluZeb personalni agentury

Dvorakova (2004) definuje personalni agentury jako ,poskytovatelé
specializovanych personalnich sluzeb v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancu.*”

Armstrong a Taylor (2015) rozliSuji nékolik typu personalnich agentur:

Zprostiredkovatelské agentury zajistuji predevSim pracovniky pro vykonavani
administrativni a kancelarské prace. Agentury tohoto typu obvykle vyuzivaji
databazi uchazecl, ktefi se jiz pfedem zapsali do jejich systému a jsou dostupni

pro potencialni pracovni pfilezitosti.

Agentury zamérené na nabor zaméstnancti poskytuji organizacim predbézny
vybér vhodnych kandidati na oteviené pracovni pozice. Tento vybér je provadén
na zakladé inzerovani pozic a naslednych pohovorl s uchazeci. Spoluprace
s takovymi agenturami muze vyrazné usnadnit proces naboru v organizaci a pfispét

k efektivnéjSimu vybéru pracovnikl s potfebnymi kvalifikacemi.

Agentury zamérené na prime vyhledavani — se specializuji na vyhledavani
a osloveni kandidatu na pozice ve vrcholovém managementu. Tato sluzba je asto
oznacCovana jako ,headhunting® nebo také ,executive search®. Tento pfistup
k naboru je €asto vyuzivan pro obsazeni strategickych pozic v organizacich a je

znamy svou selektivitou a ddkladnym vyhodnocovanim kandidatd.
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Agentury poskytujici outsourcing naborového procesu se stavaji externimi
partnery pro organizace, které chtéji delegovat ¢ast nebo vSechny naborové aktivity.
Tim padem se agentura stava zodpovédna za veSkeré naborové a personalni

¢innosti tykajici se urcitych nebo vSech pracovnich pozic v organizaci.

Spoluprace s personalni agenturou maze byt pro organizace velmi uzite€na, ale je
tfeba poznamenat, Ze tato sluzba muize byt velice nakladna. Jelikoz agentury
obvykle U&tuji odménu odvozenou od vySe mzdy zaméstnancu, které pro organizaci
najdou. Z tohoto duvodu by organizace meély peclivé zvazit, zda je vyuZziti sluzeb
personalni agentury spravhym krokem a zda jsou ochotny zaplatit za tuto drazsi
sluzbu ve prospéch rychlého a specializovaného naboru zaméstnanct (Armstrong
a Taylor, 2015).

2.8 Personilni marketing a budovani znacky zaméstnavatele

V dneSni dobé& v kontextu personalniho managementu zaujima personalni
marketing pomérné vyznamnou pozici. Podle Vrabcové a Urbancoveé (2023) je
zakladnim ukolem personalniho marketingu ,zajiStovat a podporovat vytvoreni
,dobré povésti organizace®, diky které je mozné se odlisit od konkurence a zvySit
tak svou atraktivitu jakozto zaméstnavatele.” Atraktivita zaméstnavatele je kliCovym
faktorem pro ziskani a udrzeni kvalithich zaméstnancl, coz ma vyznamny dopad
na dosazeni strategickych cild organizace. V souasném obdobi projevuji
zaméstnanci zajem o sounalezitost s hodnotami a cili spole€nosti, a tyto aspekty
mohou byt obcas rozhodujicimi faktory pfi vyb&ru nového zaméstnavatele
(Vrabcova a Urbancova, 2023).

Budovani znacky zaméstnavatele neboli ,Employer branding“ je obecné povédomi
o zaméstnavateli, vnimana verejnosti, coz zahrnuje to, jak je organizace vnimana

I3
|

jako ,misto zaméstnani“ a jaka je jeji ,skuteCna“ povaha jako zaméstnavatele (LMC,
2021). Znacka zaméstnavatele je tvofena cili organizace a jeji kulturou. Znacka
zameéstnavatele hraje kliCovou roli pfi pfilakani talentd, jelikoz mnoho potencialnich
zameéstnancl preferuje zaméstnavatele s vybornou povésti a renomé pred témi,
o kterych nemaji zadné informace. Organizace se silnou znackou na trhu prace,
bude vzdy atraktivnéjSi pro uchazeCe o zaméstnani, a proto je potfeba se ,Employer

brandingu® vénovat (Vrabcova Urbancova, 2023).
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3 Postup a faze vybérového Fizeni

Na uvod této kapitoly je potfebné zminit zakon 198/2009 Sb., o rovném zachazeni
a o pravnich prostifedcich ochrany pfed diskriminaci a 0 zméné nékterych zakon
(antidiskriminacni zakon &. 198/2009 Sb.). Béhem procesu vybéru zaméstnancl
se nesmi rozhodovat na zakladé jakéhokoliv z diskriminacnich divodu. Je nezbytné

na to myslet béhem kazdé faze tohoto procesu (Urbancova a Vrabcova, 2023).

Béhem celého procesu vybéru by mél byt uchaze¢ vniman jako rovnocenny partner.
Dulezitou soucasti vybérového fizeni je efektivni komunikace s uchazeci. Uchazeé
by mél mit uplny pfehled o tom, ve které fazi procesu se aktualné nachazi, a mél by
byt informovan o celkové situaci vybéroveho fizeni (Koubek, 2011).

3.1 Predvybér vhodnych uchazecu

Hodnoceni zivotopisu spada pod krok predbézného vybéru vhodnych uchazeca.
Cilem je dudkladné prozkoumat doposud ziskané zkuSenosti a dovednosti
a nasledné je porovnat s pozadavky na danou pracovni pozici. Prvotni rozhodnuti
o tom, zda dany uchaze€ splfiuje vSechny podminky pro vykonani pozadované
prace a zda bude pozvan do dalSich kol vybérového fizeni, je zaloZzeno pravé na

udajich uvedenych v Zivotopisu (SikyF, 2016).

Kocianova (2012) doporuCuje se pfi hodnoceni Zivotopisi zaméfit zejména na

nasledujici faktory:
o frekvenci zmén zaméstnani a jejich délku;
e karierni posun nebo jeho absenci;
e Casové mezery mezi zaméstnanimi;
e zda uchazec ukongil studium.

Nékteré organizace zahrnuji dalSi krok v ramci pfedvybéru uchazeCu a tim je
predbézny telefonicky pohovor. Tento pohovor slouzi ke doplnéni a ovéreni
informaci poskytnutych v Zivotopisu (Koubek, 2011). Je kratky a bézné netrva déle

nez 15-20 minut.

Na zakladé této analyzy Zivotopisu a pfipadného pfedbé&zného pohovoru vznika
seznam vhodnych a seznam nevhodnych uchazecl. Z toho vyplyva, Zze vhodni
uchazeci budou pozvani do nasledujicich kol vybérového procesu. Nevhodnym
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uchazed&iim je potfeba poskytnout véasnou, vécnou a slunou zpétnou vazbu (Sikyf,
2016; Koubek, 2011).

3.2 Pohovory

Pohovor je osobnim setkanim, které se v soucasné dobé ¢asto kona formou online

schiizky, coz umozriuje uéastnikiim usetfit ¢as. Ugely pohovoru jsou:
e oveérfeni pravdivosti informaci o uchazecich;
e zkoumani chovani a motivace uchazecu;
e ZjiSténi jejich pfedstavu o nabizené praci;
e poskytnuti informaci o pracovnich podminkach.

Na pohovoru jsou pfitomni zastupci zaméstnavatele, v€etné pfimého nadfizeného
a recruitera Ci personalisty. Pfitomnost pfimého nadfizeného je velmi podstatna,
jelikoz nadfizeny ma vétsi prehled o pozadavcich na daného zaméstnance. Idealné
by pravé nadfizeny mél rozhodovat o pfijeti nebo zamitnuti uchazece. Pro uspésny
prab&h pohovoru nesmi byt vynechana dikladna pfiprava. Ug&astnici pohovoru
ze strany zaméstnavatele musi byt dobfe seznameni s popisem a specifikaci

pracovniho mista (SikyF, 2016).
Koubek (2011) rozliSuje dva typy pracovnich pohovor(, a to podle po¢tu u¢astniku:

e Pohovor 1+1 — v takovém pfipadé se pohovoru ucastni uchazec a jeden

ze zastupcu zaméstnavatele.

e Pohovor pred panelem posuzovateli — na daném typu pohovoru jsou
pritomni zastupci zaméstnavatele. Muze to byt nadfizeny zaméstnanec,

kolega, recruiter, externi expert apod.

Armrstrong a Taylor (2015) déli pohovory na strukturované a nestrukturované.
Strukturovany pohovor ma jasné pfipraveny postup a otazky, které budou polozeny
uchaze€im. To, Zze kazdy uchaze& obdrzi stejné otazky, umozriuje objektivnéjsi
hodnoceni. Nestrukturovany pohovor ma volny prabéh a kladené otazky jsou ¢asto
nespecifické. Kvuli tomu, Ze takovy pohovor nema strukturu, jsou uchazedi

hodnoceni na zakladé prvotniho dojmu, ktery je tak velice subjektivni.

V samotném pohovoru Ize vyuzit takzvané behavioralni otazky, které pomahaji
poznat chovani uchazec€e v minulosti a pfedvidat jeho budouci chovani. Bélohlavek
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(2016) uvadi pfiklad: ,pfi zjistovani cilevédomosti Ize pozadat o popis situace, kdy
byl kandidat v zajmu dosaZzeni cile nucen prekonavat mnohé pfekazky.“ Odpoved
uchazeCe by méla byt v podobé STAR struktury:

S — Situation — podrobny popis urcité situace

T — Task — jaky mél ukol v této situaci

A — Action — co podnikl, aby tuto situaci napravil.
R — Result — vysledek

Cim jsou odpové&di konkrétn&jsi, tim véts§i ma uchazed¢ moznost Uspéchu
(Bélohlavek, 2016).

3.3 Znalostni testy

Testovani je dalSim nastrojem, jak ovéfit zpuasobilost k vykonu pracovnich
povinnosti. Testy inteligence — odhaluji rozumové schopnosti uchazecl jako
pamét, logické mysleni, abstraktni mysleni. Testy osobnosti — zkoumaji jednotlivé
charakterové vlastnosti souvisejici s vykonem pozadované prace. Obvykle jsou
provedené formou dotazniku. Testy schopnosti — zkoumaji specifické znalosti
a dovednosti poZzadované pro danou praci. Testovani probiha formou simulacnich
situaci, kdy napfiklad uchaze€ o pozici v administrativé dostane ukol zpracovat
v pfesné daném cCasovém limitu specificky objem dokumentd. B&hem tohoto
simulovaného ukolu je sledovano, jak efektivné pracuje s informacemi a jakym

zpUsobem formuluje sva rozhodnuti (SikyF, 2016).

3.4 Ovéreni referenci

Reference se obvykle stavaji dulezitym prvkem v pozdéjsi fazi vyb&rového procesu
a pochazeji od predchozich nebo sou€asnych zaméstnavatell. Reference jsou
vyZadované za ucelem ovéfeni pravdivosti informaci, které uchazec o sobé sdélil
béhem vybérového Fizeni. Ne vzdycky ale reference mizou poskytnout vSechny
relevantni aspekty o dovednostech, schopnostech a pracovni historie uchazec
(Pechova 2016).

3.5 Assessment centre

Metoda Assessment centre (AC) je zaloZzena na hodnoceni skupiny uchazecu

prostfednictvim modelovych ukolu a pfipadovych studii v omezeném Casovém
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ramci. Vybrané modelové ukoly maji kliCovy vyznam pro uspésné pInéni pracovnich
povinnosti a slouzi jako efektivni nastroj k pfedvidani chovani uchazecu
v realistickych pracovnich situacich. Hodnoceni nékolika uchazeCu soucasné
umoznuje pozorovat jejich schopnost interakce a spoluprace. Metoda AC je
komplexni a umoziuje ziskat podrobnéjSi pfehled o schopnostech o dovednostech
uchazec€u, néz prostfednictvim strukturovaného pohovoru. AC je nejCastéji
vyuzivana ve velkych organizacich, jelikoz je finan¢né a Casové naro¢na (Armstrong
a Taylor, 2015).

3.6 Zavérecna faze vybérového rizeni

Dusledkem pouzivani pfedchozich metod naboru a vybéru zaméstnancu by mélo
byt za€lenéni nového uchazeCe mezi zaméstnance. Hlavnim principem politiky
odpovédného vybéru pracovnikl by mél byt vybér na zakladé schopnosti uspésné
vykonavat praci na dané pozici. Organizace by neméla dovolit, aby rozhodnuti
o pfijeti €i zamitnuti uchazece byla ovlivhéna osobnimi pfedsudky, pfatelstvim nebo

rodinnymi vztahy uchazece, aniz by brala v potaz vék nebo pohlavi (Koubek, 2011).

4 Predstaveni spoleCnosti Hays Czech Republic, s.r.o.

V této bakalarské praci je zkoumana vybrana spoleCnost Hays Czech
Republic, s.r.o. Autorka se seznamila stouto spoleCnosti vramci pul roéni
absolvované staze b&hem bakalafského studia na Skoda Auto Vysoké Skole. Na
zakladé oboustranné spokojenosti autorka ve spolecnosti vykonava pracovni
¢innost na pozici Recruitment Reaseacher doposud. Pro ucely zpracovani této
prace spolecnost poskytla interni dokumentaci ktera neni vefejné dostupna.

Hays Czech Republic, s.r.o. plsobi v oblasti personalni a poradenské ¢innosti.
Matefrska pobocCka spoleCnosti se nachazi ve Velké Britanii, konkrétné v Londyné.
Jelikoz je tato pobocka také centralni, spole¢nost odtud koordinuje své mezinarodni
operace a strategie. S tymem, jehoz soucasti je pres 13 000 profesionald,
pusobicich ve 33 zemich, spole¢nost Hays Czech Republic, s.r.0. poskytuje
podporu pro dosazeni kariérnich cild miliond lidi po celém svété. (Hays, 2023).
Zaroven nabizi organizacim rlznych velikosti naborova feSeni, ktera jsou klicem

k jejich uspéchu. Béhem vice nez 50 let existence Hays Czech Republic, s.r.o. bylo
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uzavieno 40 000 partnerstvi po celém svété a 280 000 uchazecu bylo uspésné

umisténo na nové pracovni pozice (Hays, 2023).

Prvni pobogka v Ceské republice byla oteviena v Praze v roce 1998 a tim tento rok
Hays Czech Republic, s.r.0. slavi vyroc¢i 25 let plsobeni na ¢eském trhu. Druha
pobocka se nachazi vBrné. Celkem v Cesku pracuje kolem 80 odbornych
specialistl v oblasti recruitmentu. V ramci svych sluzeb Hays Czech Republic, s.r.o
nabizi:

e poradenské sluzby v oblasti naboru;

e outsourcing naboru zaméstnancu;

e executive search;

« velkoobjemové nabory;

e docCasné pridéleni zaméstnancu;

e naborové kampang;

o vedeni mzdoveé agendy;

« vytvafeni mzdovych a benefitnich prizkumi na miru a dalSi.

Hodnoty spoleénosti Hays Czech Republic, s.r.o (Hays, 2023)

Build partnerships — budovat partnerstvi. Zaméstnanci Hays Czech Republic,
s.r.o. vénuji dostatek ¢asu porozuméni potfebam lidi, aby je mohli pIné naplnit a
tim ziskat jejich dlvéru. Spoluprace je také dllezitou soucasti budovani partnerstvi,

at uz jde o spolupraci mezi internimi tymy nebo s klienty a uchazeci.

Think beyond — prfemyslet nad hranice naSich znalosti. Otevienost, zvidavost

a schopnost pfehodnocovat tradi¢ni pfistupy umoznuji efektivné a inovativné nalézt

vigwviv s

Do the right thing — délat spravnou véc. Vzdy je nezbytné jednat v nejlepSim zajmu
vSech zuCastnénych stran a hledat optimalni feSeni pro kazdou osobu a situaci.
Hays Czech Republic, s.r.0. stoji za svymi zavazky, dodrzuje své sliby a ke vSem

pfistupuje s respektem.
Popis pracovni pozici Recruitment Konzultanta

Pro nasledny empiricky vyzkum byla vybrana pracovni pozice Recruitment
Konzultanta, jelikoz je jedna z kliCovych pro fungovani spole¢nosti. Tato pracovni
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pozice zahrnuje rozliené urovné, které reflektuji miru seniority. Cerstvi absolventi
¢i jedinci nové vstupujici do oblasti recruitmentu z pravidla zac€inaji na pozici Junior
Konzultanta. ZkuSenéjsi kandidati mohou zaujmout pozici Konzultanta nebo Senior
Konzultanta. Profesionalové s dlouholetymi zkuSenostmi v oblasti recruitmentu
mohou pfimo nastoupit na nejvyssi uroven, tj. na pozici Principal Konzultanta. Je
podstatné zminit, Ze Hays Czech Republic, s.r.o. aktivné podporuje karierni rast
svych zaméstnancu a diky rozmanitym vzdélavacim a rozvojovym programim, ma

kazdy zaméstnanec moznost se neustale posouvat ve sve kariéfe.

Konzultanti v Hays Czech Republic, s.r.o. maji pfidélenou svou specializaci, kterou
je urcity segment pracovniho trhu. Diky tomu jsou schopni zvySovat uroven své
expertizy a poskytovat kvalitn&jSi doporuceni jak klientdm, tak i uchaze€um

o zaméstnani. Nasledujici tabulka ukazuje souCasné specializace:

Tab. 1 — Specializace v Hays

Administrativa IT /Telco Retail

Business Services

IT Contracting

Stavebnictvi a reality

Bankovnictvi

Life Sciences

Vyroba

Finance a ucéetnictvi

Logistika a nakup

Strojirenstvi

HR a pravo

Marketing a obchod

Doc¢asné zaméstnavani

Zdroj: (O Hays, 2023), vlastni zpracovani
Nize jsou popsany hlavni pracovni €innosti Recruitment Konzultanta:

e Komunikace s klienty, mapovani jejich potfeb a prfedstavovani sluzeb Hays

Czech Repubilic, s.r.o.

e Akvizice novych klientd a udrzovani partnerského vztahu se stavajicimi

klienty.

e Obchodni aktivity, u€ast na obchodnich jednanich, vyjednavani smluvnich

podminek.
e Aktivni vyhledavani a oslovovani vhodnych kandidatd na oteviené pracovni
prilezitosti.

e Tvorba inzerce, selekce CV a nasledné vedeni pohovorl s kandidaty.
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e Koordinace vybérovych fizeni.
e Konzultatné poradenska Cinnost pro kandidaty a klienty.

Zakladni kritéria pfi hledani vhodnych uchazecu o pozici Recruitment Konzultanta
jsou popsany v nasledujicich podkapitolach.

Pro spravné pochopeni empirického vyzkumu je podstatné vysvétlit terminy
pouzivané ve spolecnosti Hays Czech Republic, s. r. o.

Klient — organizace raznych velikosti vyuZivajici sluzby Hays Czech Republic, s.r.o.
které jiz byly popsany v této kapitole.

Uchazeé€ — je jednotlivec, ktery projevil zajem o ziskani pracovni pozice v ramci
naborového procesu. Uchaze¢ muize byt sou€asnym zaméstnancem hledajicim
nové pracovni moznosti nebo osobou hledajici zcela novou pracovni pozici.

p4l

Zaroven termin "uchaze¢" mize nahrazovat pojem "kandidat", ktery v Hays Czech

Republic, s.r.o. ma stejny vyznam.

4.1 Metodika empirického vyzkumu

Cilem empirického vyzkumu je posoudit naborovy proces ve spole¢nosti Hays
Czech Republic, s.r.o. a navrhnout zmény pro jeho zlepSeni.

Vyzkum je proveden ve dvou fazich. Soué€asti prvni faze je pfedem pfipraveny
polostrukturovany rozhovor s HR manazerkou spole¢nosti Hays Czech Republic,
s.r.o. Rozhovor probéhl 1.11.2023 v kancelafich spolecnosti v Praze. Otazky byly
vytvofeny na zaklade literarni reSerSe v kapitolach 1-3. V plném rozsahu je

rozhovor uveden v pfiloze 1.

Druhou fazi empirického vyzkumu je anonymni online dotaznik, ktery byl
distribuovan zaméstnancim spolec¢nosti v terminu od 13.11.2023 do 20.11.2023.
Vyzkumny vzorek prestavuji zaméstnanci, ktefi nastoupili do pracovniho poméru
v pribéhu poslednich dvou let a v sou€asnosti pracuji na pozici Recruitment
Konzultantl rizného stupné seniority. Bylo osloveno 29 zaméstnancl spolecnosti.
Respondenti odpovidali celkem na 7 otazek. Dotaznik obsahoval 1 otevienou
otazku a 6 uzavienych otazek. Pfed odeslanim byl dotaznik zkonzultovan
a odsouhlasen HR manazerkou spolecnosti. V plném rozsahu je dotaznik uveden

v priloze 2.
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4.2 Vystup z polostrukturovaného rozhovoru (1. faze vyzkumu)

Jaka je obecna strategie spolecnosti v oblasti planovani naboru

zaméstnancu?

e Strategii celé spoleCnosti je v souCasné dobé primarné stabilizace poctu
zameéstnancl jak lokalné, tak globalné. V pfipadé splnéni firemnich cild,

narust v poCtu nové pfijatych zaméstnancu.

e Pro Hays Czech Republic s.r.o., pfed zaCatkem kazdého financniho roku
feditel spoleCnosti a regionalni vedeni nastavuji rozpoCet na dalSi rok. Na
zakladé tohoto rozpoctu je nasledné uren maximalni poCet zaméstnancu
v jednotlivych tymech, ktery ma zajistit dosazeni stanovenych strategickych
cil. Také pfi planovani naboru spole¢nost zohledhuje aktualni stav

personalu a stav na trhu prace.

e Béhem roku spole¢nost reaguje na zmény na trhu prace a pfipadné odchody

zaméstnancu.
Jaka je role HR oddéleni v procesu naboru?
HR oddéleni se sklada ze 3 ¢lenu a v ramci naboru maji nasledujici pravomoci:

e HR Manazer — provadi analyzu pracovnich mist, schvaluje otevieni novych
pracovnich pozic, nastavuje proces naboru, aktivné se ucastni vybérovych
fizeni na manaZerské pozice a ma pravomoc schvalovat nabidky

zameéstnani.

e Recruiter — vyhledava vhodné uchazecCe, zajistuje prvni kontakt a provazi je
celym vybérovym fizenim. Kromé toho je v kontaktu s budoucim
nadfizenym, ktery se nasledné ucCastni procesu vybérového fizeni a je

rozhodujici osobou pfi finalnim vybéru.

e HR Specialista — pfipravuje nabidku o zaméstnani, pfed nastupni dokumenty

a smlouvy.

Jaka jsou zakladni kritéria, ktera hledate u uchazecu na pozici Recruitment

Konzultanta?

Vhodnymi kandidaty jsou nejen seniorni recruitefi, ale i juniorng&jsi uchazeci. Pro

absolventy €i studenty vysokych Skol hledajici pracovni pfileZitosti v oblasti naboru
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je spole€nost Hays Czech Republic, s.r.o. zajimava pravé diky ziskavani novych

dovednosti bez pfedchozi praxe a jejich naslednému rozvoji.

Vramci vybéru vhodnych kandidatd je Casto kladen vetSi duraz na mékké
dovednosti nez na zkuSenosti s recruitmentem. Podle kompetenéniho modelu
sidealniho tymového hrace” by budouci konzultant mél byt ambiciozni, ale zarover
pokorny a disponovat emocionalni inteligenci. Kromé toho jsou potfebné i dobré

komunika¢ni dovednosti a znalost anglického jazyka.

V ramci naboru Hays Czech Republic, s.r.o. dodrzuje zasadni principy rovnosti,
diverzity a inkluze, proto kandidaty neposuzuje na zakladé vzdélani, pohlavi, rasy,
véku a dalSich diskriminacCnich kritérii.

Jaké kroky ci faze zahrnuje proces naboru od zacatku do konce?

e Proces schvalovani zahrnujici spolupraci mezi HR manazerem a budoucim
pfimym nadfizenym uchazecCe, kdy spolecné vydavaji pokyn pro otevreni

pozice. Budoucim pfimym nadfizenym uchazecCe je obvykle vedouci tymu.

e Schuizka recruitera s pfimym nadfizenym, kde jsou definovany pozadavky

na uchazece.

e Recruiter zahaji proces vyhledavani uchaze€u. Hodnoti Zivotopisy
a nasledné provadi predbézny telefonicky pohovor k ovéfeni pozadavk
(tzv. pre-screen call).

e Na prvnim kole pohovoru jsou pfitomni pfimy nadfizeny a recruiter. B€hem
pohovoru jsou uchazeCi polozeny behavioralni otazky a zaroven jsou

mu prezentovany informace o spolecnosti a pracovni pozici.

e Po uspésném absolvovani prvniho kola nasleduje druhé kolo, které je
praktické. UchazeCi vypracovavaji pfipadovou studii zaméfenou
na vyhledavani kandidatl na urcité pozice. Zaroven si vyzkousi akvizi¢ni
telefonat a fiktivni schizku s klientem. Druhého kola se uc€astni pfimy

nadfizeny a jeho nadfizeny manazer nebo HR manazer.

e Poslednim krokem je ovéfeni referenci a prezentovani nabidky

0 zaméstnani.

26



Jakymi zpusoby hledate potencialni kandidaty pro tuto pozici?

e Inzerovanim na webovych strankach Hays Czech Republic, s.r.o.,
pracovnich portalech (Jobs.cz, Prace.cz) a LinkedInu.

e Aktivnim oslovovanim uchaze€l z databaze pracovniho portalu Jobs.cz

a pomoci recruiterské licence na LinkedInu.

e Reklamnimi sdélenimi spolecnosti na socialnich sitich Instagram, Facebook

a LinkedIn.

¢ Informovanim o otevfenych pozicich vSem zaméstnancum, ktefi se bud
mohou na pozici pfihlasit sami, nebo doporucit znameého v ramci Referral
programu. Pokud doporu€eny kandidat uspésné projde vybérovym fizenim,
a nakonec zacne pracovat v Hays Czech Republic, s.r.o., zaméstnanec,

ktery provedl| doporuceni, obdrzi financni odménu.

Hays Czech Republic s.r.o se snazi vSechny metody kombinovat, coz umoznuje
oslovit rdznorodé skupiny uchazeCl. Tim se zvySuje Sance na nalezeni lidi

s potfebnymi dovednostmi, zkuSenostmi a schopnostmi na oteviené pozice.
Jakym zplisobem probihaji pohovory s uchazeci?

Prvni kola mohou probihat, jak osobné, tak i online, avSak druha kola vzdy probihaji

osobné z duvodu praktickych ukold.
Kdo se obvykle ucastni pohovort s uchazeci?
e Prvni kolo — pfimy nadfizeny (vedouci tymu) a recruiter.

e Druhé kolo — pfimy nadfizeny a jeho nadfizeny manazer nebo HR manazer.
V ramci praktickych ukoll nebo po druhém kole pohovoru se ob&as uchazedi
setkavaji se zbytkem tymu, ale neni to povinnosti.
Ugast pfimého nadfizeného v ramci vybérového Fizeni je nezbytna, jelikoz je
ve finale rozhodujici osobou pfi vyberu uchazecu.

Jakym zpusobem komunikujete s uchazec¢i béhem riznych fazi naborového

procesu?

Komunikace s uchazeci je obecné povazovana za nezbytnou soucast naborového
procesu, zejmeéna v pfipadé nestandardnich situaci. Zpétna vazba, at’ uz pozitivni

¢i negativni, je sdélovana vdem uchazeclim. Preferovanym kanalem pro predani
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zpétné vazby je telefonicky kontakt. V pfipadé nemoznosti této formy komunikace

je zpétna vazba pfedana e-mailem.
Jak dlouho trva prumérny naborovy proces?

Délka naborového procesu vzdy zalezi na naro¢nosti obsazovani pracovni o pozice
a délce vyhledavani uchazec€ul. NejkratSi doba je kolem dvou tydna, primérna spise

1 mésic.

Jakym zpusobem probiha zpétna vazba na naborové procesy ze strany

kandidatu/zaméstnancu a jak na né reagujete?

Zaméstnanci vypliuji dotaznik na konci zkuSebni doby, kde maji moznost ohodnotit

naborovy proces. U neuspésnych uchazecu aktivné zpétna vazba neni sbirana.
S jakymi vyzvami se setkavate béhem naborového procesu?

Nizka nezaméstnanost predstavuje nejvétsi vyzvu pfi naboru novych konzultantd,
jelikoz na trhu prace je aktualné malo uchazecu, ktefi jsou otevieni novym
pracovnim prilezitostem. DalSi potize vznikaji pfi hodnoceni mékkych dovednosti
uchazecu, které jsou potfebné pro vykon dané prace.

Jak hodnotite uspésnost naborového procesu?

Neni jednoduché hodnotit uspesnost naborového procesu. Dvoukolové vybérove
fizeni s praktickymi ukoly predstavuje narocnou vyzvu pro uchazece, aniz by bylo
zaru€eno ziskani pracovni nabidky. Navic, i po uspéSném vybéru se bé&hem
zkuSebni doby Casto projevuje nedostatek obchodnich dovednosti, které jsou jedné
z kliCovych pro praci konzultanta.

Jaka kritéria pouzivate k méreni efektivity?

Efektivita je méfena na zakladé poctu prezentovanych Zivotopisu a domluvenych

pohovoru. V pfipadé potizi s obsazenim pracovniho mista se proces vybérového

fizeni analyzuje vice do podrobnosti.

Co by do budoucna chtélo HR oddéleni implementovat/zménit v oblasti

naboru?

Aktualné se uvazuje o zménach v praktické Casti vybérového fizeni. Konkrétné

vznika napad pozvat uchazeCe do provozu kancelafe na urcitou dobu, aby ziskali
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lepSi prfedstavu o tom, jak prace vypada, a pfipadné si vyzkouseli nékteré pracovni
cinnosti.

Vystup z daného vyzkumu bude zohlednén v nasledujicich kapitolach.

4.3 Vystup z anonymniho dotazniku (2. faze vyzkumu)

Po uplynuti lhdty, b&hem niz méli zaméstnanci vyplnit online dotaznik, byly
analyzovany odpovédi. Dotaznik byl vyhotoven pfes stranky www.survio.com.
Celkem bylo osloveno 29 zaméstnancu spole¢nosti a poCet odpovédi Cini 21. Takze
navratnost dotazniku byla pfiblizné 72.4 %.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou nasledujici:

Otazka ¢. 1: jak jste se dozvédéli o pracovni prileZitosti v Hays Czech
Republic, s.r.o.?

Obr. 2 — Vyhodnoceni otazky ¢. 1

2 2)
2
0
Prostifednictvim Doporuceni do Byl/a jsem  Z kariérnich/w... Jiné
inzeratu na Hays od osloven/na
pracovnim znamého recruiterem
portalu Hays napfimo
Jobs.cz, na LinkedInu

Prace.cz, atd.

Zdroj: Survio.com, 2023

Prvni otazka zjiStovala, jak se zaméstnanci dozvédéli o pracovni pfilezitosti v Hays
Czech Republic, s.r.o. 11 respondentl odpovédélo, ze se dozvédéli o pracovni
nabidce z inzeratu zvefrejnéného na portalech Jobs.cz, Prace.cz atd. 3 respondenti

byli do Hays Czech Republic, s.r.o. doporuceni od svych znamych prostrfednictvim
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referral programu, a dalSi 3 byli napfimo osloveni recruiterem Hays Czech Republic,
s.r.o. na Linkedlnu. Jako dalsi moznost, kterou zvolili 2 respondenti, je ta, Ze se
o oteviené pracovni pozici dozvédéli z kariérnich nebo webovych stranek
spoleCnosti. Zaroven také 2 respondenti zvolili variantu ,jiné“, kde uvedli, Ze byl
kontaktovani recruiterem spoleCnosti telefonicky na zakladé zvefejnéného

Zivotopisu na pracovnim portalu Jobs.cz.

Na zakladé této analyzy lze odvodit, Ze vétSina respondentt (konkrétné 11 z 21)
ziskala informace o pracovni prilezitosti prostfednictvim inzeratu zvefejnéného na
pracovnich portalech. Tato skuteCnost svédCi o pomérné vysoké mife efektivity
dané metody naboru. Zaroven referral program a aktivni osloveni recruiterem
na LinkedlInu takeé pfispély k naboru, a to se tfemi respondenty v kazdé kategorii.
Nejméné respondentl reagovalo na pracovni prilezitosti prostfednictvim webovych
a kariérnich stranek spole¢nosti. Tato metoda naboru nebyla v ramci vybéru prace

uchazeci ve srovnani s ostatnimi metodami preferovana.

Otazka ¢. 2: jak dlouho trval Vas naborovy proces?

Obr. 3 — Vyhodnoceni otazky €. 2

(@]

IN

N

2 - 3 tydny Méné nez 2 tydny 3 - 4 tydny Vic nez 4 tydny

Zdroj: Survio.com, 2023

Dle Vysledkl otazky €. 2 bylo zjisténo, Ze 9ti zaméstnancum naborovy proces trval
2-3 tydny, mezitim 7 z nich uvadi délku dokonce méné nez 2 tydny. 4 respondenti
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uvadéji delSi dobu, konkrétné 3—4 tydny, zatimco pouze jeden z oslovenych mél
naborovy proces, ktery prekrocil 4 tydny.

Z této analyzy Ize posoudit, Ze vétSina naborovych procesu byla relativné efektivni

a probihala v rozumném ¢asovém ramci.

Otazka €. 3: kolik kol pohovoru jste absolvoval/a?

Obr. 4 — Vyhodnoceni otazky €. 3

10

Zdroj: Survio.com, 2023

Z odpovédi na otazku €. 3 vyplyva, ze 10 z dotazovanych absolvovalo tfi kola
pohovoru, coz pfedstavuje nejCastéji uvadény pocet. DalSich 9 respondentl proslo
dvéma koly pohovoru, coz taktéz pfedstavuje vyznamnou €ast zkoumané skupiny.
Pouze jedna osoba uvedla, Ze absolvovala vice nez tfi kola pohovoru a jedina osoba

se ucCastnila pouze jednoho kola pohovoru.

Tato data svédc¢i o riznorodosti poc¢tu kol pohovoru, pficéemz vétSina respondentu

prosla procesem s dvéma az tfemi koly

Otazka ¢. 4: jak byste ohodnotili dobu trvani celého naborového procesu?

Obr. 5 — Vyhodnoceni otazky ¢. 4
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Zdroj: vlastni zpracovani

29 % oslovenych hodnotilo dobu trvani naborového procesu nejvyssi znamkou
,vyborné®, zatimco 43 % z nich uznalo, ze délka procesu byla na ,dobré* urovni.
Zbyvajicich 28 % si rovnomérné rozdélilo hodnoceni mezi ,primérné*
a ,akceptovatelné®. Neni zadny respondent, ktery by zvolil variantu ,nedostatecné®,

coz mUze byt vnimano jako pozitivni skute€nost.

Lze konstatovat, Ze vétSina respondentl projevila spokojenost s délkou trvani

naboroveého procesu.

Otazka ¢. 5: jak byste ohodnotili priubéh a napln pohovoru naborového
procesu?

Obr. 6 — Vyhodnoceni otazky €. 5

nedostatecné
0%

akceptovatelné

vyborné

48%

Zdroj: vlastni zpracovani

32



Z celkového poctu odpovédi nejvétSi podil tvofi 48 % hodnoceni znamkou
"vyborné". Za nimi nasleduje 29 %, které udélilo hodnoceni "dobré". Sou€asné
pouze 8 % vybralo hodnoceni "akceptovatelné" a 5 % "prGmérné" a zadny
z respondentll nepovazuje prubéh a napli pohovoru za nedostatecné dobfie

zpracované.

V ramci této analyzy Ize shrnout, Ze 86 % respondentt (sou€et znamek ,vyborné*
a ,dobré*) hodnoti pribéh a naplfi pohovorl pozitivné, coz svédCi o pfiznivosti
pohovoru. Zaroven vyznamnym aspektem je absence negativnich hodnoceni.
Otazka ¢. 6: Bylo Vam dostatecné jasné, co od Vas spolec¢nost ocekava na
dané pozici?

Obr. 7 — Vyhodnoceni otazky €. 6

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tohoto grafu je ziejmé&, ze vétSiné zaméstnancl, konkrétné 95 %, béhem
naborového procesu bylo spravné upfesnéno, jak vypada pracovni naplfii pozice
Recruitment Konzultanta a jaké jsou poZadavky na uspésného uchazecCe. AvSak
5 % respondentd neméli o tom tak jasny prehled, a dokonce byl uveden nasledujici
davod: ,nebyla dostate¢né komunikovana mira obchodnich aktivit pro konzultanta“

(anonymni respondent).
Otazka ¢. 7: co byste na naborovém procesu zlepSili?

Dana otazka byla oteviena a u 70 % respondenti byla odpovéd stejna — tudiz

zaméstnanci byli spokojeni s naborovym procesem a nic by zménit nechtéli.
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Zbylych 30 % uvedlo, Ze by ocenili, kdyby posledni kolo pohovoru, béhem kterého

se uchazec€ seznamuje s tymem, probihalo ve vice neformalni podobé.

Dulezitym poznatkem bylo, aby se pohovor nekonal v zasedaci mistnosti jako
ostatni kola pohovoru, coz by umoznilo uchaze€im se Iépe poznat s pfipadnym
budoucim tymem. DalSim napadem bylo zahrnout do vybérového fizeni moznost
si vyzkouSet jeden den v budouci praci. Takova metoda by pfiblizila uchaze€im
pracovni atmosféru a kliCové pracovni ¢innosti. Nékolik zaméstnanct by ocenilo,
kdyby béhem naborového procesu se presnéji a konkrétnéji specifikovali pracovni

aktivity.

4.4 Komparace vystupt z vyzkumu s odbornou literaturou

Na zakladé provedenych vyzkumd, Ize konstatovat, Ze u vétSiny procesl v ramci
naboru jsou uplathovany postupy, které jsou v souladu s doporuc¢enimi v odborné
literatufe. SpoleCnost Hays Czech Republic, s.r.o. respektuje a zaroven uplatiuje
principy personalniho planovani a analyzy pracovnich mist. Uplatnéni téchto
postupu spociva v efektivnim fizeni lidskych zdroju, coz umozfiuje spole€nosti
dosahovat svych cild a optimalizovat obsazovani pracovnich pozic podle
strategickych potieb.

V ramci procesu naboru spolecnost vyuziva Siroké spektrum metod, které byly
popsany v literarni reSerSi. Spole¢nost kombinuje vyuziti vnitfnich a vnéjSich zdroju
zameéstnancl a aktivné inzeruje oteviené pozice na pracovnich portalech, profesni
siti LinkedIn a vlastnich kariernich strankach. Zaroven spole¢nost neCeka pouze na
odpovédi na inzeraty, ale i aktivné vyhledava a oslovuje potencialni uchazece
prostfednictvim Linkedlnu. DalSi metodou je interni Referral program,
prostfednictvim kterého mohou zaméstnanci doporucit své znamé do Hays Czech

Republic, s.r.o., a to za finanéni odménu.

Vybér zaméstnanca probiha téz v souladu s odbornou literaturou. Prvnim
kontaktem mezi uchaze€em a Hays Czech Republic, s.r.o. je pfedbézny telefonicky

pohovor, ktery dle Koubka (2015) slouzi k doplnéni a ovéfeni informaci v Zivotopisu.

Nasledné prvni kolo pohovoru obsahuje behavioralni otazky, které jsou doporuc¢ené
Bélohlavkem (2016). SikyF (2016) povazuje za podstatné, aby na pohovorech byl
pritomny pfimy nadfizeny, jelikoz ma vétSi prehled o pozadavcich na daného
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zaméstnance. V Hays Czech Republic, s.r.o. béhem kazdého kola pohovoru je
pritomny pfimy nadfizeny, ve vétsiné pfipadu je to vedouci tymu.

Druhé kolo pohovoru je zaméfené na plnéni pracovnich ukoll a pfipadovych studii,
coz je v souladu s tim, co radi Sikyf (2016) v rdmci znalostnich testd. Soudasti

posledniho kroku vybérového procesu je ovéreni referenci, coz zmifiuje Pechova
(2016).

4.5 Analyza silnych stranek naboru

Z provedeného empirického vyzkumu a jeho komparaci s literarni reSersSi, byly

identifikovany nasledujici silné stranky v procesech naboru a vybéru zaméstnanc:

Pouziti prvki personalniho planovani. Na zacatku kazdého finanéniho roku
se spoleCnost peclivé vénuje personalnimu planovani s cilem pfipravit
se na budoucnost a zajistit dostateCny pocet kvalifikovanych zaméstnanci pro
splnéni stanovenych strategickych cild.

Kombinace riznych naborovych metod.

Implementace rdznych naborovych metod umozniuje oslovit vetSi mnozstvi
uchazecu s riznymi dovednostmi a zkuSenostmi. Kromé toho kombinace nékolika

metod naboru najednou mize zpusobit zkraceni doby obsazeni pracovnich pozic.
Definovana struktura naborového procesu.

Hays Czech Republic, s.r.o. ma jasné danou strukturu naborového procesu,
coz posiluje jeho kvalitu a efektivitu. Struktura je prehledna a snizuje tak riziko chyb

a nedorozuméni béhem kazdé faze naboru.
Komunikace s uchazedi.

Personalni oddéleni ma zodpovédny a vstficny pfistup k uchazeclm, jelikoz
se snazi zajistit, aby uchazedci byli dobfe informovani o pribéhu vybérového Fizeni.
Zaroven jim vzdy poskytuje konstruktivni zpétnou vazbu po kazdé fazi vybérového
fizeni.

Ugast pfimého nadfizeného v procesu vybéru.

Pfimy nadfizeny ma hlubSi povédomi o potfebnych dovednostech a schopnostech
uspésného uchazeCe a je schopen presnéji posoudit, zda uchaze¢ spliuje
pozadované kvalifikace. Jeho ucast je podstatna pfi hodnoceni, zda dany uchazec¢
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bude odpovidat firemni kultufe a tymové dynamice. Pfimy nadfizeny hraje kliCovou

roli pfi finalnim rozhodovani o pfijeti Ci nepfijeti uchazece.

4.6 Analyza slabych stranek naboru a doporuceni pro jejich zlepSeni

V této kapitole jsou blize specifikované slabé stranky procest naboru a vybéru
zaméstnancu, které byly zjistény na zékladé empirického vyzkumu. Zaroven jsou

poskytnuty doporuceni pro zlepSeni.
Nizka odezva uchazecu z kariérnich a webovych stranek.

Nejméné Castym zplsobem, jak se uchazeci dozvidaji o otevienych pozicich v Hays
Czech Republic, s.r.o., je prostfednictvim kariérnich nebo webovych stranek.
Znamena to, Ze spolecnost nevyuziva plné potencial svych kariérnich a webovych
stranek pro efektivni nabor novych zaméstnancl. NedostateCna viditelnost
pracovnich pfilezitosti na vlastnich webovych strankach maze poskodit i znacku

zameéstnavatele, jelikoz to mize zpochybnit atraktivitu pracovniho mista.
Doporuceni pro zlepseni:

Spole¢nost by se méla zaméfit na posileni Employer Brandingu. Da se posilit
zameéstnaneckou znacku prostiednictvim sdileni kariérnich pfibéha ve formé videi.
Takova videa totiz mohou byt inspiraci pro potencialni uchaze€e a predstavovat
motivujici pfiklady uspéchu ve spoleCnosti. Je zasadni, aby tato sdéleni probihala
pravidelné a byla v€asné aktualizovana na webovych strankach.

DalSi moznosti, jak posilit zaméstnaneckou znacku, je vytvofeni osobnich profilt
zameéstnancl na webovych strankach. Tyto profily by mohly obsahovat jméno
zaméstnance, jeho pozici v ramci spole€nosti a fotografii. MUzZe to vytvofit osobné;si
spojeni s potencialnimi uchaze€i a ukazat, Ze spoleCnost si vazi svych

zaméstnancd.
Nedostate¢né informace o pracovni naplni na pozici Recruitment Konzultanta

Néktefi uchazeCi o pozici Recruitment Konzultanta neméli dostateCny pfehled
o vSech pracovnich povinnostech a rozsahu pracovnich aktivit spojenych s touto
pozici. Zejména uvadéli, ze vramci vybérového fizeni nebyla dostate¢né

prezentovana mira obchodnich aktivit v ramci této pracovni pozice.

Doporuceni pro zlepseni:
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Spole¢nost by mohla zavést ,pul dne v kancelafi na zkousku“ v ramci vybérového
fizeni. Tento napad byl jiz zminovan HR manazerkou spolecnosti v rozhovoru, jako
moznou zménu do budoucna vramci praktické Casti vybérového fizeni. Dana
metoda by mohla poskytnout uchaze€um kompletni informaci o pracovnich ukolech
a nabidnout jim moznost si ty ukoly rovnou vyzkousSet v praxi. Zaroven by se mohli
seznamit s celym tymem. UchazeCi by mohli pozorovat zaméstnance Hays pfi
bézném provozu kancelafe a vice nasat atmosféru a firemni kulturu spole€nosti.
Autorka tvrdi, Ze tato metoda muze mit velkou Sanci na uspéch, ale mize byt i dost

Casové narocna, coz by mélo brat personalni oddéleni v uvahu.
Potize s méfenim mékkych dovednosti

V rozhovoru HR manaZerka sdélila, ze personalni oddéleni Celi obtizim pfi
posuzovani meékkych dovednosti uchaze€u. V ramci naboru sice vyuzZivaji
behavioralni otazky a modelové situace, ale i tak obCas Celi situacim, kdy nejsou
ani na zakladé téchto metod schopni mékké dovednosti spravné identifikovat
a objektivné ohodnotit.

Doporuceni pro zlepseni:

Zavedeni vstupnich psychometrickych testd by mohlo byt vhodnym feSenim této
situace. Existuji psychometrické testy navrzené specialné pro hodnoceni mékkych
dovednosti, jako je napfiklad emocionalni inteligence.

DalSim doporuCenim je organizovat Assessment centre (AC), kde jsou uchazedi
Casto zapojeni do skupinovych diskuzi nebo spole€ného pInéni ukolld. Pravé tyto
metody pomahaji odhalit schopnosti uchaze€e spolupracovat, komunikovat a feSit
problémy v tymu. Nicméné tato metoda je ve vétSiné pfipadd velmi asové narocna,
kdy se jedna o pulku nebo cely den, kdy AC probiha. Zaroven mize byt obtizené
zajistit dostateCny pocet uchazecu, tak aby byla zachovana relevance vysledka.
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Zavér

V této bakalarské praci je analyzovan naborovy proces zaméstnancu ve spole¢nosti
Hays Czech Republic, s.r.o., ktera pusobi v oblasti personalni a poradenské
cinnosti.

V ramci teoretické Casti jsou vysvétleny zakladni pojmy souvisejici s naborem
a definovany riizné metody pro provedeni tohoto procesu v€etné vyuziti vnitinich
a vnéjSich zdroju zaméstnanc, sourcingu pasivnich uchazecu, inzerce pracovnich
prilezitosti. DalSi moznosti je pouziti profesni socialni siti Linkedln, Referral
programu a Employer brandingu.

Prakticka Cast této prace je postavena na dvoufazovém empirickém vyzkumu. Prvni
faze zahrnuje polostrukturovany rozhovor s HR manazerkou spolecnosti Hays
Czech Republic s.r.o. Cilem tohoto rozhovoru bylo ziskat podrobny pfehled
o aktudlni situaci v oblasti naboru. Béhem néj byl kladen diraz na zhodnoceni
stavajicich postup, identifikaci pfipadnych vyzev v oblasti naboru zaméstnancu.
Soucasti druhé faze je anonymni dotaznikové setfeni, které poskytlo informaci
o vlastnich zkuSenostech zaméstnanct Hays Czech Republic, s.r.o. s naborovym
procesem. V ramci dotazniku zaméstnanci ohodnotili obsah a prabéh pohovoru,
dobu trvani naborového procesu a sdélili své pfipadné napady na zlepsSeni.

Na zakladé zjisténych dat z empirického vyzkumu a nasledné analyze slabych
a silnych stranek naboru, je uvedeno nékolik doporuceni na zlepSeni a zefektivnéni
naboroveého procesu ve spolec¢nosti Hays Czech Republic s.r.o. Prvni doporuceni
se tyCe posileni Employer brandingu prostfednictvim sdileni kariernich pfibéh(
zameéstnancl spolecnosti. DalSi doporu€eni se vztahuje zmén v praktické Casti
vybérového fizeni. Konkrétné je doporu¢eno zavést metodu ,pul dne v kancelafi
na zkouSku“, coz by mohlo poskytnout uchazeClm kompletni informaci
o pracovnich ukolech rovnou z praxi. Dale by spole€nost mohla pouZit prvky
z metody AC, aby zajistila spravnou identifikaci a objektivni hodnoceni mékkych
dovednosti.

Na zavér je vhodné zminit, ze Hays Czech Republic, s.r.o. je atraktivni spole€nost
pro uchazece v ramci kariérniho rustu. Poskytuje mnoho pfileZitosti jak v posunu
na dalSi pozice, tak také v ramci vzdélavani a Skoleni. Dale se jedna o spoleCnost

s multikulturnim a dynamickym prostfedim, coz muaze byt pro mnoho uchazecu
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velmi zajimavé. Zaméstnanci tak zde vyuzivaji kromé ceStiny i dalSi evropské
jazyky. V neposledni fadé Hays Czech Republic, s.r.o. ma dlouholetou historii

na trhu prace, dobré jméno a expertizu ve svém oboru.
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Priloha 1 Polostrukturovany rozhovor s HR manazZerkou spolecnosti

Hays Czech Republic, s.r.o.

1. Jaka je obecna strategie spole¢nosti v oblasti naboru zaméstnancuti?

Strategii celé spoleCnosti je vsouCasné dobé primarné stabilizace poctu
zameéstnancl. V pfipadé splnéni firemnich cild, narist v poltu nové pfijatych
zameéstnancu. Vzdy pred zaCatkem nového finan¢niho roku je feditelem spole€nosti
a regionalnim vedenim nastaveny budget na dalSi finan¢ni rok (obdobi ¢ervenec-
Cerven). Budget ur€uje maximalni po€et zaméstnancu v ramci danych tymu a také
naplanovany narust poctu zaméstnancl. Poté se ale béhem roku musi flexibilné

reagovat na aktualni stav trhu, vypovédi zaméstnancu atd.
2. Jaka je role HR oddéleni v procesu naboru?

Nas HR tym se sklada z 3 ¢lenl — HR Manager (schvaluje otevieni pozic, nastavuje
naborovy proces, u€astni se vybérovych fizeni na seniorni pozice, schvaluje
nabidku), Recruiter (komunikuje pfimo s vedoucimi manazery, vyhledava
kandidaty, zajiStuje prvni kontakt a provazi kandidaty vybérovym fizenim), HR
Admin (pfipravuje nabidku, pfed nastupni dokumentaci a pfiprava smluv).

3. Jaka jsou zakladni kritéria, ktera hledate u uchazec¢i na pozici

Recruitment Konzultanta?

Obecné radi nabirame juniorni uchazece, které si nasledné sami rozvijime. Proto
klademe velky diraz na mékké dovednosti. Mame vytvofeny kompetenéni model —
tzv. Idealniho tymového hrace, ktery definuje zakladni pozadavky na mékké
dovednosti. Hledame uchazecCe, ktefi jsou ambicidzni, zaroven ale pokorni a maji
dobrou emocionalni inteligenci. Také by méli byt vytrvali a mit dobrou vnitfni

motivaci.

U kandidatd dale hledame dobré komunikaéni dovednosti, schopnost multitaskingu
a u vice seniorngjSich profill to poté mohou byt pfedchozi zkuSenosti
z recruitmentu. Zasadni je pro nas znalost anglického jazyka.

Pro nas nabor jsou zasadni principy rovnosti, diverzity a inkluze. U kandidatd nas
nezajimaji data ohledné jejich pohlavi, sexualni orientace, vzdélani, véku,
narodnosti atd. Tyto charakteristiky pro nas nejsou dllezité a u kandidaty na zakladé

téchto kritérii neposuzujeme.
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4. Jaké kroky ¢i faze zahrnuje proces naboru od za¢atku do konce?

Nabor zac€ina schvalovacim procesem, kdy HR Manager spole¢né s vedoucim
manazerem vydaji pokyn pro otevieni pozice. Dale nasleduje schuzka recruitera s
vedoucim manazerem pro doladéni aktualnich pozadavki. Recruiter poté
vyhledava kandidaty a déla prvni pre-screen call k ovéfeni pozadavkui. Prvniho kola
pohovoru se uc€astni vedouci manazer (vétSinou vedouci tymu) a recruiter. Jde o
klasicky pohovor s prvky behavioralniho pohovorovani a pfedstaveni spole¢nosti a
pozice. V pfipadé uspéchu nasleduje druhé kolo, které je praktické. UchazecCi si
mohou vyzkouset Cast realné prace — vétSinou vypracovavaji case study na hledani
kandidatu, zkousi si obchodni akvizi¢ni telefonat a schizku s klientem. Na druhém
kole je vétSinou pfitomny vedouci a jeho manazer (pfipadné HR manaZzer).
Poslednim krokem vybérového Fizeni je ovéfeni referenci a nasledné je

prezentovana nabidka.
5. Jakymi zpusoby hledate potencialni kandidaty pro tuto pozici?

Zpusoby vyhledavani kandidati pouzivame razné. Mezi hlavni zdroje patfi inzerce
na nasich strankach a pracovnich portalech a LinkedIn. Poté vyuzivame aktivni
oslovovani uchazecl, které je na dneSnim trhu naprosto kliCové. Oslovujeme
kandidaty z databaze jobs.cz, poté pomoci recruiterské licence na LinkedInu.
Pouzivame i socialni sité — primarné profile spole¢nosti na Instagramu, Facebooku
a Linkedlnu. Otevifené pozice také pravidelné promuje i v ramci spoleCnosti mezi
nasimi zaméstnanci — ti se mohou na pozice pfihlasit v ramci interniho transferu

nebo doporucit znamého v ramci Referral Programu.
6. Jakym zpusobem probihaji pohovory s uchazeci?

Prvni kola pohovort mohou probihat online nebo osobné. Jedna se o prvni kontakt
vedeny formou rozhovoru s prvky behavioralniho pohovorovani. Druhé kolo probiha
vzdy osobné, a to zejména z divodu praktickych ukold.

7. Kdo se obvykle ucastni pohovorti s uchazeci?

Prvni kolo — pfimy nadfizeny (vétSinou vedouci tymu) + recruiter. Druhé kolo — pfimy
nadfizeny + jeho nadfizeny (vétSinou manazer, pokud neni, tak HR manazer).
V ramci case study nebo po druhém kole se obCas kandidati setkavaji také se

zbytkem tymu. Jde ale o volitelnou Cast.
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8. Jakym zplUsobem komunikujete s uchazec¢i béhem raznych fazi

naborového procesu?

Komunikace s kandidaty je naprosto klicova v ramci celého naboroveého procesu, a
to zejména v pfipadech, kdy se vybérové fizeni zdrzi nebo se déje néco
nestandartniho. Velky dliraz klademe také na predani zpétné vazby a je kliCové
ozvat se vSem kandidatim, at’ uz s pozitivni nebo negativni zpétnou vazbou. Pokud

to jde, tak vzdy preferujeme telefonickou komunikaci oproti emailové.
9. Jak dlouho trva priimérny naborovy proces?

To je velmi individualni a zalezi na obtiznosti pozice a délce vyhledavani kandidatu.

Nejkrat8i doba vétSinou byva kolem dvou tydnu, primérné bych fekla spiSe 1 mésic.

10.Jakym zpUsobem probiha zpétna vazba na naborové procesy ze strany

kandidati a jak na né reagujete?

Zaméstnancim posilame dotaznik na konci zkuSebni doby, kde mimo jiné hodnoti
i proces vybérového fizeni. Kandidatl, ktefi odstoupi z vybérového Fizeni se vzdy
ptame na duvod. U neuspésnych kandidati aktivné zpétnou vazbu nesbirame.

11. S jakymi vyzvami/problémy se setkavate béhem naborového procesu?

Nejvétsi vyzvou je pocet kandidatd ve vybérovém Fizeni — aktualni trh prace neni
moc pfiznivy, je velmi nizka nezaméstnanost a tim padem malo uchazecu, ktefi
nemaji praci. Vzhledem ktomu, Ze mezi naSe vybérova kritéria patfi méreni
mékkych dovednosti, tak se Casto potykame s otazkou, jak je spravné
méfit/hodnotit. Abychom si byli jisti, ze kandidati maji opravdu spravné predpoklady

pro vykonavani prace.
12. Jak hodnotite uspésnost naborového procesu?

Uspé&snost vybérového fizeni se posuzuje pomérné $patné. Dvoukolovy proces
s praktickym kolem je pomérné velkym sitem na uchaze€e a neni samozfejmosti,
Ze uchazedi dostanou nabidku prace. Také pro vybéru kandidatu pfichazi zkusebni
doba, vramci, které se Casto ukazuje, Zze kandidat v praxi neprokaze dobré

obchodni dovednosti a nedosahne potfebnych vysledka.

13. Jaka kritéria pouzivate k méreni efektivity?
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Divame se na pocet prezentovanych Zivotopist a po¢ty domluvenych pohovorl na
danou pozici. V pfipadé problému s obsazenim se vice podrobné divame na délku

vybérového fizeni, ddvody zamitnuti uchaze€ud atd.

14.Co by do budoucna chtélo HR oddéleni implementovat/zménit v oblasti

naboru?

Aktualné se zaméfujeme hlavné na praktickou ¢ast vybérového fizeni a uvazujeme
o moznosti pozvat kandidaty do bézného provozu kancelafe — aby si |épe dokazali
pfedstavit samotnou praci a také si nékteré praktické véci odzkouseli pfimo v praxi.
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Priloha 2 Dotaznik

Jak jste se dozvédéli o pracovni prilezitosti v Hays Czech Republic, s.r.0.?

e Prostfednictvim inzeratu na pracovnim portalu Jobs.cz, Prace.cz, atd

Byl/a jsem osloven/na recruiterem Hays napfimo na LinkedInu

Z kariérnich/webovych stranek Hays.

Doporuceni do Hays od znamého
e Jiné
Jak dlouho trval Vas naborovy proces?
e Méné nez 2 tydny
e 2-3tydny
e 3-4 tydny
e Vicnez 4 tydny
Kolik kol pohovoru jste absolvoval/a?
o 1
o« 2
e 3
e 3+
Jak byste ohodnotili dobu trvani celého naborového procesu?
e vyborné

dobré

prumeérné

akceptovatelné

nedostatecné

Jak byste ohodnotili prabéh a napln pohovori naborového procesu?

e vyborné

48



dobré

e prumeérné

akceptovatelné

nedostatecné

Bylo Vam dostate€né jasné, co od Vas spole€nost o¢ekava na dané pozici?
e vyborné

dobré

e prumeérné

akceptovatelné
e nedostatecné

Co byste na naborovém procesu zlepsili? (oteviena otazka)
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