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Anotace

Diplomova prace se zabyva lidskymi zdroji, modernim pfistupem k jejich fizeni,
personalni praci a personalnimi c¢innostmi, zejména vyhledavanim a vybérem
pracovnikd. Vénuje se metodam uzivanym v téchto oblastech a jejich vyuZiti
v personalné poradenské spole¢nosti. V praktické ¢asti je pomoci kvalitativniho Setfeni
podrobné popsan proces vyhledavani a vybéru pracovnik( v konkrétni personalné
poradenské spole€nosti, nasledné je tento proces zhodnocen, a spoleCnosti je
doporuceno zavedeni konkrétnich opatieni. Prakticka ¢ast se zabyva také metodami
vyhledavani a vybéru pracovniki, a zkouma jejich uziti a funkénost v konkrétni

personalné poradenské spolecnosti.
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Annotation

Diploma thesis is dedicated to Human Resources, modern approach of
managing them, personnel work and personnel activities, predominantly searching and
selection of workers. It discusses the methods applied in these areas, and their use in
recruitment agencies. In the practical part of thesis, by applying a qualitative research
method, the process of searching and selection of workers in a particular recruitment
agency is described. Consequently, this process is evaluated and specific
recommendations for this company are presented. The practical part also deals with
methods of searching and selection of workers, and investigates their application and

functionality in a particular recruitment agency.
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UvoD

Téma vyhledavani a vybéru pracovnikl je v soucasné dobé velmi aktualni.
Autorka pracujici v oblasti lidskych zdrojll je kazdodenné v kontaktu s mezinarodnimi
spole¢nostmi plsobicimi v rlznych oblastech a pracovniky zajistujicimi personalni
zalezitosti. Aktualni situace na pracovnim trhu zplsobuje, Zze se toto téma stava
dokonce naléhavym, a to z duvodu nedostatku pracovniku, respektive pracovnikl
kvalitnich, splfujicich potfeby a poZadavky spole¢nosti. Organizace pochopily, Ze
zaméstnanci jsou v souasné dobé jejich zasadni konkurencni vyhodou. Vyvoj
personalistiky a Fizeni lidskych zdroji sméfuje k tomu, Ze se personalni Utvary stavaji
soucasti vedeni spoleCnosti, a z administrativniho charakteru prace v minulosti se
stava velmi strategicky a koncepéni model personalniho fizeni v soucasnosti.

Aby spole¢nost mohla se svymi zaméstnanci zacCit pracovat a tvofit jejich
prostfednictvim konkurenc¢ni vyhodu, je tfeba tyto pracovniky nejdfive ziskat. K tomu
vede pravé vyhledani a vybér pracovnikli, coz jsou oblasti, které jsou ustfednim
tématem této prace. Personalni spoleCnosti, o nichz text také pojednava, se
vyhledavani a vybéru pracovnikd vénuji velmi podrobné vzhledem k tomu, Ze jsou na
tyto konkrétni personalni €innosti specializovany, a proto i metody, které vyuZivaji,
mohou byt Casové naro¢né, a vyhledavani pracovnik(l detailni. Sluzby téchto
spoleC¢nosti jsou vyhledavany vétsSinou v pfipadé specifickych, duvérnych, di
manazerskych pozic proto, Ze jsou tito zaméstnanci kli€Covymi pro organizaci a jeji
fungovani, a je tfeba, aby se vyhledavani a vybéru, respektive odborné podpofe pfi
vybéru, vénoval specialista. V _mezinarodnim prostfedi je spoluprace se spole¢nostmi
poskytujicimi sluzby v oblasti lidskych zdroji rozSifena, Ize dokonce fici bézna, ve
spole¢nostech s Ceskym vlastnikem je naopak stale neobvykla. To mize vychazet
i z neduvéry vici témto spoleCnostem, ktera je zpUsobena zejména nedostatkem
informaci. Proto si tato prace kromé hlavnich cild vyty€ila i cil diléi, a to nastinit
fungovani personalné poradenské spoleCnosti v praxi a pfibliZit proces vyhledavani
a vybéru pracovniki v takové spolecnosti. Vénuje se tedy fungovani, aktivitam,
sluzbam a zplsobu prace vybrané personalné poradenské spolecnosti a metodam,
které jsou pfi vyhledavani a vybéru vyuzivany.

Teoreticka Cast je rozdélena na Ctyfi kapitoly. Prvni z nich se vénuje zakladnim
pojmim spojenym s FeSenou problematikou, jako jsou lidské zdroje, jejich fizeni,

personalni prace a Cinnosti v organizaci, které jsou obecnym uvodem do tématu jako



celku. Dale uz se prace zaméfuje konkrétné&ji na personalni Cinnosti vyhledavani
a vybeéru pracovnikd. V neposledni fadé je téma vymezeno jako téma andragogické.

Druha kapitola vysvétluje outsourcing personalnich c¢innosti, vénuje se
spole€nostem poskytujicim sluzby v oblasti lidskych zdroju, dale se zabyva jejich
rozdélenim, sluzbami, které poskytuji, i rozdily ve zplsobu prace u jednotlivych
uvedenych typa.

Treti kapitola se tyka oblasti vyhledavani a ziskavani pracovnikd obecné, tedy
nastifuje i nékteré procesy probihajici na strané organizace pfed samotnym
vyhledavanim pracovnik(i, dale se zaméfuje i na aktivity na strané personalné
poradenské spolecnosti, a predstavuje a definuje metody vyhledavani pracovnik.

Tématu vybéru pracovniki je vénovana C¢tvrta kapitola, kde je kromé
charakteristiky jednotlivych metod vybéru, pfiblizena i faze, ktera samotnému vybéru
predchazi, a to specifikace pozadavku na pozici a stanoveni kritérii vybéru.

Hlavnim cilem této prace je zmapovat a popsat metody vyhledavani a vybéru
pracovniku v personalné poradenské spole¢nosti A poukazat na jejich funk&nost. Cil
napliiuji vyjmenované kapitoly teoretické c&asti v kombinaci s navazujici &asti
praktickou.

Prakticka ¢ast vymezuje dva hlavni empirické cile, které vychazeji z uvedeného
hlavniho cile celé prace, kdy prvnim empirickym cilem je popsat proces vyhledavani
a vybéru pracovnikll v personalné poradenské spolecnosti A a druhym cilem je
prozkoumat metody vyhledavani a metody vybéru pracovnikl v personalné
poradenské spoleCnosti A a zjistit jejich funkénost. Tato &ast vznikla na zakladé

kvalitativniho Setfeni v konkrétni personalné poradenské spole¢nosti.
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TEORETICKA CAST

1 TEORETICKA VYCHODISKA A ZAKLADNIi POJMY

1.1 Definice zakladnich pojmu
1.1.1 Lidské zdroje

Kazda organizace vyuziva ke svému fungovani zdroje, napf. Prucha, VeteSka
(2014) uvadi materialni, finan¢ni, informacni a lidské zdroje. Lidské zdroje definuji jako
jedince v pracovnim procesu, ktefi jsou schopni seberealizace ve vykonavané
¢innosti. Jsou povazovany za nejcennéjsi zdroj, a to z duvodu, Ze ovliviuji vyuzivani
ostatnich zdroju. Werther (1992) uvadi, ze lidské zdroje, tedy lidé fungujici
v organizaci, pfinasi nové metody vyuzivani ostatnich zdroju. Posouva tak jejich
dllezitost v organizacich tim, ze zdlrazfiuje souvislosti mezi nimi a urovni celé
spole¢nosti, jelikoz uvadi, Zze maji pfimy vliv na vytvareni vSech vyrobkl( a sluzeb.
Mértlova (2014) tento vliv nazyva pfidanou hodnotou ve vystupech organizace, ktera
vede ke zvySovani konkurenceschopnosti podniku na trhu. Bartak (2011) upozoriuje
na fakt, Zze neni mozné podlehnout oznaceni lidi jako zdroji ve smyslu, ze lidi neni
mozné Fidit podle principu Fizeni zdroju ostatnich, ale pfistup k nim by mél vychazet
z respektu k nezaménitelnym schopnostem, védomostem a dovednostem kazdého
Clovéka a z cilevédomé snahy tento potencial co nejefektivnéji vyuZit v zajmu
organizace i jedince samého — uspokojovanim jeho pfirozenych potfeb, ocekavani
a aspiraci.” (Bartak, 2011, s. 9) Tento predpoklad je zakladnim kamenem fizeni
lidskych zdroji v modernim pojeti a v jeho sou€asnych trendech. Mértlova (2014) jiz
mluvi o lidskych zdrojich také jako o lidském faktoru a lidském potencialu, jehoz
rozvojem mohou organizace naplfiovat sva poslani diky jeho lidskému, intelektualnimu
a socialnimu kapitalu. Proto, aby byl lidsky potencial maximalné vyuzivan, je nutné ho

rozvijet, Fidit a vyvolavat v lidech potfebnou loajalitu a motivaci.

1.1.2 Rizeni lidskych zdrojti

Jako vyvojovy predstupen Fizeni lidskych zdrojli lze oznacit personalni
management (Prlicha, Veteska, 2014), jehoz hlavnim u&elem je ,vést lidi k tomu, aby
se co nejvice podileli na zvySovani produktivity dané organizace.“ (Werther, 1992,
s. 21) Rizeni lidskych zdroji se zagalo formovat ve 20. stoleti z potfeby reagovat na

silici mezinarodni konkurenci, a to bylo mozné pouze prostfednictvim lepSiho
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vyuzivani lidského potencialu v organizaci. Tak se personalni management stava
soucasti fizeni podniku a je nové chapan jako ,strategicky a logicky promysleny
pfistup k fizeni nejcennéjsiho zdroje organizace, tj. lidi, ktefi v ni pracuji a pfispivaji
k dosaZeni jejich cilu.” (Bartak, 2011, s. 10) Hlavnim ucelem fizeni lidskych zdroju je
ziskat, rozvijet a v neposledni fadé udrZet si pracovniky, ktefi jsou dostateéné
kvalifikovani, loajalni a motivovani. (Pricha, Veteska, 2014) Bartak (2011) tento ucel
nazyva poslanim a vystihuje ho jako schopnost organizace zajistit spravné lidi na
spravném misté tak, aby naplfiovali cile organizace. Téchto cili je dosahovano

prostfednictvim personalni prace a personalnich ¢innosti.

1.1.3 Personalni prace

Dle Dvorakové (2012) je personalni prace vyrazem pfistupu organizace k fizeni
a vedeni lidi, nicméné vykonavani personalni prace v organizaci automaticky
neznamena, ze zde funguje koncepce fizeni lidskych zdroji. Jeji uroveri vSak ma
jednoznaény vliv na ziskavani pracovnikl, i jejich naslednou stabilizaci, motivaci,
potazmo pracovni vykon. Koubek (2007b) uvadi konkrétni oblasti, ve kterych se mlze
kvalitni personalni prace pozitivné odrazit na fungovani organizace, patfi sem napf.

e Omezeni fluktuace pracovniki a s tim souvisejicich nakladd vytvarenim
pozitivni pracovni atmosféry a mezilidskych vztahl v organizaci.

e Rozvoj a vzdélavani pracovnik(, ktery vede k zefektivnéni €innosti pracovnika,
dale pak ke kvalitn&jSim vyrobkim a sluzbam, potazmo snizeni nakladu.

e Podstatna oblast pro tuto praci, a to ziskavani a vybér takovych pracovnikd,
ktefi jsou pro organizaci nejvhodné&jSimi jak z hlediska znalosti, zkuSenosti,
dovednosti, tak i vnitfrné motivovani pracovat pro organizaci s maximalnim
usilim a jsou ochotni dale na sobé pracovat a rozvijet se.

e Budovani tymu aorganizace prace vedouci k vy$Si produktivité a kvalité
pracovni ¢innosti.

e Dobra uroven personalni prace, tedy kvalitni zpusob vykonavani personalnich
¢innosti muze ovlivnit také povést organizace jako zaméstnavatele.

Tyto oblasti spolu uUzce souvisi, protoZze dobra povést organizace souvisi

S moznosti ziskat nové pracovniky a schopnost vybrat kvalitni pracovniky s ohledem
na to, jak zapadnou do daného prostfedi a tymu, ¢i vhodné lidry a manazery. To dale

velmi silné ovliviiuje mezilidské vztahy a atmosféru v organizaci a dale i ochotu se dale
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vzdélavat a pracovat co nejefektivnéji. V bézné praxi pojmem personalni prace lze

oznacit jako vykon personalnich ¢innosti.

1.1.4 Personalni ¢innosti

Personalni €innosti Ize definovat jako tzv. vykonnou (Prdcha, VeteSka, 2014) d&i

administrativné-spravni (Dvofakova, 2012) &ast personalni prace. Personalni ¢innosti

déli autofi vénujici se této problematice do vice & méné podobnych skupin, jsou

sefazeny podle toho, jak by na sebe v praxi mély navazovat. Tyto Cinnosti jsou

metodicky a administrativné zastfeSeny personalnim oddélenim, ale pfi realizaci je

nutna spoluprace vsech manazeru. (Mértlova, 2014)

Definice téchto oblasti uvadi napf. Mértlova (2014) a Dvofakova (2012):

1.

Analyza a vytvareni popisu pracovnich mist

Zjisténi specifickych potfeb daného pracovniho mista — a to pozadavky na
schopnosti a kvalifikaci pracovnika pUsobiciho na tomto misté, a analyza
povahy pracovnich ukolll a podminek.

Planovani lidskych zdrojt

Pfedvidani budouciho vyvoje, pokryti potfeby pracovnich sil a moznost
reagovat na zmény a ménici se podminky. Tykd se ziskavani novych
pracovniku, i doplnéni ¢i zmény kvalifikace téch stavajicich. Planovani potfeby
pracovniku co do poctu i struktury a planovani cest k pokryti této potreby.
Vyhledavani, ziskavani a vybér pracovniku

Vyhledavani pracovni sily pro pokryti potfeb organizace, které neni mozné
uspokojit z vnitfnich zdroji organizace. Nalézani cest k vyhledani téchto
zdroji. Vhodné metody vybéru nejlepSich uchazeCld. O této oblasti bude
podrobnéji pojednano v dalSich ¢astech prace.

Adaptace a rozmist'ovani pracovniku

Adaptace pracovnikl po nastupu na nové pracovni misto, jejich rozmistovani
dle schopnosti a zku$enosti, motivaci i kariérnich ambici.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikt

Vzdélavani nejen v oblastech rozvoje znalosti a dovednosti, které potfebuji na
daném pracovnim misté, ale i zvySovani flexibility a rozvoj kompetenci, které
jim umozni pracovat na rlznych ukolech, &i zménit zafazeni v ramci

organizace.
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6. Hodnoceni pracovniho vykonu
Uzivani metod a nastaveni systému hodnoceni vykonu pracovniku, ktery
umoziuje poskytnout zpétnou vazbu pracovnikovi i nadfizenému, coZ by mélo
pozitivné pUsobit na pracovni vykon.

7. Odménovani
Nastaveni a nasledna pravidelna revize mzdového systému a systému
zaméstnaneckych vyhod tak, aby byly konkurenceschopné na trhu prace a pro
pracovniky dostateéné motivacni.

8. Motivace pracovnikt
Dalsi oblasti motivace kromé& odménovani je motivujici prace ve smyslu
uspokojivych pracovnich podminek, dostateCné rozmanitosti prace, volnosti pfi
jejim vykonu a uznani za dobfe odvedenou praci.

9. Komunikace, vytvareni dobré pracovni atmosféry a mezilidskych vztaht
Informovanost zaméstnanci o déni v organizaci. Sdileni strategie, cill
a hodnot organizace tak, aby posilovaly identifikaci zaméstnancll s organizaci.
Vytvareni systému socialni prace, individualni pfistup a FeSeni osobnich
problém0 zaméstnanci, které maji souvislost s vykonem prace.

10. DalSi personalni ¢innosti
Fungovani persondlniho informacniho systému a daldi personalni

administrativa, BOZP neboli bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci a dalsi.

1.2 Ziskavani pracovnikt jako jedna z personalnich ¢innosti
Koubek (2007b) dava do souvislosti proces ziskavani pracovnikl a dalSi personalni
Cinnosti a ukazuje, jak se navzajem ovliviiuji. Nasledujici vyCet je doplnén
o zkuSenosti autorky prace.
1. Analyza a vytvareni popisu pracovnich mist
Pracovni podminky daného mista a pracovni ukoly vyrazné ovliviiuji atraktivitu
daného pracovniho mista. V praxi je také velmi dllezité porovnavat poZzadavky
na pracovni misto s realnou nabidkou pracovnich sil na trhu prace.
A v pfipadé nedostatku odpovidajici pracovni sily s pozadovanou kvalifikaci,
zvazovat moznost pfijeti méné zkuSeného pracovnika, kterého si organizace
pomoci vzdélavani a rozvoje vyskoli na pozadovanou urover.

2. Planovani lidskych zdroja
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Zjisténa potrfeba pracovnikl je pokryta jejich ziskavanim at uz uvnitf & vné
organizace.

Vybér pracovnikt

Ziskani dostate€ného mnozstvi vhodnych uchazell se pozitivné odrazi na
vybéru — jinak feeno, je z &eho vybirat.

Adaptace a rozmist'ovani pracovniku

Dobfe zvladnuty adaptacni proces a vhodné rozmisténi dle odpovidajicich
zkuSenosti, znalosti, dovednosti a kompetenci, snizuje pravdépodobnost
odchodu pracovnika, a je tak vytvaren menSi tlak na ziskavani dalSich
pracovniku.

Vzdélavani a rozvoj

Kromé vySe uvedeného, moznost vzdélavani a rozvoje v organizaci zpravidla
zvysuje jeji atraktivitu na trhu prace, a tim usnadnuje ziskavani pracovnika.
Hodnoceni pracovniho vykonu

Uroveri ziskanych pracovnik(i ovliviiuje pracovni vykon, a tim i jeho
hodnoceni, na druhé strané vykon novych pracovnikli a jeho hodnoceni
ukazuje na efektivitu procesu ziskavani a vybéru pracovniku.

Péce 0 zaméstnance

Do této oblasti spada téma odmérfovani pracovnik(l. Dostatek vhodnych
uchaze¢l na danou pozici mlze mit vliv na odménu, nedostatek uchazedl
muze odménu vyrazné zvysit, vzhledem k tomu, Ze potfeba obsadit danou
pozici je akutni, a kandidat je v lepSi vyjednavaci pozici. Vstupuje sem také
potfeba tzv. ,pfeplatit® daného uchazeCe, aby mél divod pro zménu
zameéstnani. Dale se péce tyka i motivace pracovnik(l. Souvisi jak s motivaci
interné, tak i externg, jelikoz dobré pracovni podminky a zajimava prace
kromé stabilizace zaméstnancli, mohou motivovat nové pracovniky, aby méli
zajem pro organizaci pracovat, a tim pozitivné ovliviuji ziskavani pracovnika.
Komunikace, vytvareni dobré pracovni atmosféry a mezilidskych vztaht
MuUze negativné, na druhé strané i pozitivngé, plsobit na ziskavani
zaméstnancu. Souvisi se jménem spole¢nosti jako zaméstnavatele na trhu
prace, které je tvofeno nejen komunikaci spole¢nosti smérem ven, ale
i atmosférou ve firmé ovliviujici reference na zaméstnavatele od stavajicich
zaméstnancu. Trh v Ceské republice je v tomto ohledu dostateéné maly na to,
aby bylo mozné zjistit, jak to v organizaci doopravdy funguje, ne jen jak se

prezentuje navenek.

15



Obrazek 1 : Vztah personalnich ¢innosti a ziskavani pracovniku

PERSOMNALNI CINNOSTI ZISKAVANI PRACOVNIKD

Zdroj: autorka prace, 2016, vlastni zpracovani

1.3 Vybér pracovniki jako jedna z personalnich ¢innosti
Koubek (2007b) poukazuje na to, Ze i proces vybéru pracovnikl se vzajemné
ovliviiuje s personalnimi ¢innostmi.

1. Analyza a vytvareni popisu pracovnich mist
Pokud jsou v této oblasti nedostatky (napf. nekvalitné, ¢i neaktualné
zpracované popisy pracovniho mista, neaktualni pozadavky) mulze to mit
negativni dopad na vybér pracovnik(l. Pokud personalni oddéleni vyhleda
kandidata dle nedostatecné zpracovaného popisu pracovniho mista, mize dojit
k tomu, Ze vedouci, ktery ma misto ve své zodpovédnosti, ozna¢i kandidata
jako nevhodného i presto, Ze popisu pracovniho mista a pozadavkim na ngj
odpovida, realnym naroklm vSak ne. Na druhé strané, pokud uchaze¢ projde
vybérovym fizenim na konkrétni pozici, nastoupi do spole¢nosti, a nasledné
obsah prace ani naroky na néj neodpovidaji popisu pracovniho mista, muze
dojit k nezvladani pracovnich povinnosti z divodu nedostate¢né kvalifikace,
nebo k demotivaci z prace, ktera je jina, nez uchazec oekaval.

2. Ziskavani pracovniki
Ziskavani pracovnika je ovlivnéno zejména kritérii vybéru, ktera urcuji jeho
obtiznost. Pokud jsou kritéria nedostateéné definovana, bude v procesu velké
mnozstvi uchazec€u, coz zvySuje narocnost i naklady vybérového procesu.
Pokud jsou kritéria pfili§ podrobna, mize dojit k takové obtiznosti ziskavani, ze
bude k dispozici velmi maly poCet uchazell, coz se odrazi na kvalité
vybérového procesu a uspésnosti nalezeni spravneého ¢lovéka.

3. Adaptace a rozmist’ovani pracovniku
Dobra uroven vybéru pracovnikd ovliviluje moznost planovani pohybu

zaméstnancu uvnitf organizace. Nekvalitné vedeny vybér naopak zvysSuje
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fluktuaci pracovnikli (pozice neodpovida schopnostem, dovednostem
a zkuSenostem pracovnika — at' uz je pfili§ naro¢na, coz vede ke Spatnému
pracovnimu vykonu, nebo naopak nedostate¢né pracovnika motivuje
a stimuluje, protoze nevyuziva jeho potencial).

. Vzdélavani a rozvoj

V pfipadé vybéru uchazece pIné odpovidajiciho pozadavkiim na dané pracovni
misto, se minimalizuje potfeba jeho vzdélavani na aktualni rozvojové potfeby
tykajici se novinek v oboru apod., neni nutné ho vyznamné na misto
zaskolovat. Na druhé strané, jak bylo zminéno vySe, moznost vzdélavani
a rozvoje umoznuje pfijmout i méné zkuseného pracovnika s potencialem,
kterého si organizace vychova pro své potieby.

. Hodnoceni pracovniho vykonu

Cilem je vybrat takové pracovniky, ktefi nejlépe odpovidaji pozadavkim na
daném pracovnim misté, jsou tak dostatecné vykonni, a pfispivaji potazmo
i k vysokému vykonu celé organizace. Hodnoceni pracovniho vykonu na druhé
strané ovéfuje spravnost kritérii vybéru a efektivitu vybérového procesu.

. Odménovani

Pokud jsou kritéria vybéru naro¢na, odrazi se to také na ocekavani pracovnik(
na odménu. Vys3&i platy, nez nabizi ostatni zaméstnavatelé, zvySuji atraktivitu,
prilakaji vice uchazec€l, ktefi se zuCastni vybérového procesu, a zvySi se
pravdépodobnost vybéru kvalitniho pracovnika.

. Komunikace, vytvareni dobré pracovni atmosféry a mezilidskych vztaht
VSechny tyto personalni €innosti jsou, jak jiz bylo uvedeno, dulezité pro ziskani
dostate€ného mnozstvi kandidatd do vybérového procesu. Naopak metody
vybéru mohou ovlivnit pracovni vztahy — napf. neobjektivni vybér pracovnika
interné na vysSi pozici, muze byt snaSen velmi negativné a tento poté neni
podfizenymi pfijiman, pfipadné muize odradit ostatni pracovniky pro spole¢nost

s takovymi praktikami pracovat.
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Obrazek 2 : Vztah personalnich ¢innosti a vybéru pracovniku

PERSOMALNI CINNOSTI VYBER PRACOVMIKD

Zdroj: autorka prace, 2016, vlastni zpracovani

1.4 Vyhledavani a vybér pracovnikil a andragogika

Oblasti vyhledavani a vybéru pracovnik(l Ize zafadit do oblasti tzv. personalni
andragogiky, o které se zminuji Tureckiova (In: Lukac, 2013), VeteSka (2016) i Benes
(2008). Tureckiova (In: Lukag, 2013) ji fadi mezi aplikované a hranicni discipliny. Tato
disciplina je nékdy oznaCovana jako personalni management. Znamena aplikaci
andragogickych teorii a metod do profesniho prostiedi. | proto se absolventi
andragogickych sméru pracovné uplatiiuji v oblasti fizeni lidskych zdroja. (Veteska,
2016) Vzhledem k tomu, Ze andragogika se zabyva poradenstvim dospélych,
andragogické metody a postupy jsou Casto vyuzZivany v personalné poradenské
spoleCnosti poskytujici poradenské sluzby. Jedna se i o poradenstvi v ramci
vyhledavani a vybéru pracovniku, které by mélo byt pfidanou hodnotou personalni
spole€nosti. Tim, Ze pracovnik personalné poradenské spoleénosti spolupracuje
s riznymi organizacemi, ziskava pfehled o pracovnim trhu, moznostech,
pFilezitostech i pozadavcich téchto organizaci. Tyto informace poté mize poskytovat
kandidatim v roli poradce. V praxi se poradenstvi poskytuje i kandidatim pfi
pohovorech. Mize navést na zlepSeni sebeprezentace, upozornit na chyby, nedostatky
v CV a poskytnout mu informace o pracovnim trhu. Zde je naplnéna dal§i mozna role
andragoga: kariérni poradce, ktery ,nabizi kariérni orientaci, tj. ukazuje jedinci, jak
pracovat s informacemi o frhu prace, pfipadné umoZriuje poznani ve vztahu k vlastni
osobé.” (VeteSka, 2016, s. 187) Timto poznanim muize byt zminéné konstruktivni
poskytnuti zpétné vazby a odborné rady v pracovni oblasti.
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2 PERSONALNi SPOLECNOSTI

Personalni spole€nosti neboli organizace, které se zabyvaji poskytovanim
sluzeb v oblastech souvisejicich s oblasti lidskych zdroju, se vénuji rGznym druhtm
personalnich ¢innosti, vyuzivaji k tomu rozdilné metody, maji jiny zplsob prace,
i zamérfeni. Jejich rozdéleni bude uvedeno v této kapitole. Vzhledem k vykonavani
odborné c&innosti v oblasti lidskych zdrojl, je vhodné, aby ve spoleCnostech tohoto
typu pracovali pracovnici se zkuSenosti z personalistiky, andragogického poradenstvi,
Ci psychologové. Pokud tomu tak je, kvalita poskytovanych sluzeb narlsta

a spoluprace s timto typem spole¢nosti je redlnym pfinosem.

2.1 Outsourcing personalnich €innosti

Outsourcing je C€asto uzivanym a obecné znamym vyrazem, nicméné je
dilezité si tento pojem prfesné vymezit. Vzhledem k tomu, Zze v c¢estiné neexistuje
vhodny ekvivalent, bude uzivana anglicka verze s &eskou pfiponou. Dvoracek a Tyl
(2010) uvadi puvod tohoto pojmu jako zkraceni vyrazu Outside Resource Using neboli
pouzivani vnéjSich zdroju. ,Pfi outsourcingu se jedna o pfemisténi (pfevedeni,
vytésnéni) jedné nebo vice aktivit, které doposud realizovala vyhradné ve viastni reZii,
na externi organizaci, od které vysledky téchto aktivit (vyrobky, sluzby) nakupuje.”
(Dvoracek, Tyl, 2010, s. 2) Existuje v8ak zasadni rozdil mezi jednorazovym nakupem
a outsourcingem. Jedna se zejména o vztah klienta a poskytovatele outsourcingu,
ktery je dlouhodoby a spoluprace vyrazné blizSi. Stavi poskytovatele do role nejen
dodavatele, ale i partnera, a toi vzhledem k tomu, Ze tato uzka spoluprace musi byt
zaloZzena nejen smluvné, ale i na vzajemné dlvéfe. Poskytovatel ma samoziejmé
pFistup k internim informacim, a toi co se tyCe napfiklad strategie organizace.

Koubek (2007b) uvadi, Ze outsourcing personalni prace je novym trendem
v provadéni personalni prace. Jeho dusledkem muze byt zmenSovani personalnich
utvarll, ne vSak zmensSovani jeho pravomoci. Naopak, co se tyCe outsourcingu
personalni prace, je dalsim ukolem personalniho oddéleni vybrat vhodného externiho
dodavatele, nastavit podminky a také s nim uUzce spolupracovat, coz je, jak jiz bylo

naznaceno, dulezity moment, ktery maze ovlivnit efektivitu tohoto feSeni.
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Duvody pro vyuziti outsourcingu mohou byt rizné, Armstrong (2007) uvadi
nasledujici rozdéleni:

1. Uspora nakladd - souvisi s mozZnosti zmensit personalni utvar, jednotlivé
personalni sluzby jsou levnéjsi.

2. Koncentrace usili personalistu - interni pracovnici se mohou soustfedit na své
kliCové ulohy, ve kterych tkvi jejich pfidana hodnota pro organizaci.

3. Ziskani odbornéjsich sluzeb - v uréitych oblastech je specializovana instituce
zku$enéjsi, a mlze nabidnout know-how, které neni v organizaci dostupné.

Horalikova (2003) kromé vySe uvedenych pfidava zajimavou pfednost externich
poradenskych sluzeb, ktera mlze hrat roli v rozhodovani o jejich vyuziti, a to, ze
externi poradci mohou mit vétSi presvédcCovaci vliv, nebo je smysluplngjSi néktera
opatfeni v podniku prosazovat pravé jejich prostfednictvim. Vyhodou muze byt, Ze
externi poradce neni zatizen subjektivitou, a mél by byt vniman jako objektivni.
Nicméné je nutné najit hranici, kam az své dodavatele organizace pusti, napf. Koubek
(2007b) upozorifiuje, Zze outsourcing nelze chapat jako preneseni pravomoci
rozhodovani. Rozhodovaci pravomoc by méla zlstat uvnitf organizace. Vysledkem
spoluprace by mélo byt pouze doporuceni ze strany dodavatele.

Vyhody a nevyhody outsourcingu uvadi Dvofacek a Tyl (2010). Byly vybrany ty,
které souvisi s outsourcingem personalnich €innosti, a byly doplnény o autorCiny
postfehy z praxe:

Vyhody:

e nové technologie bez vedlejSich nakladl (V pfipadé personalnich &innosti
a konkrétné vyhledavani pracovniki jde napf. o naklady na registraci
u profesnich portalli, naklady na inzerci, placené U¢ty na socialnich sitich
zaméfenych na pracovni oblast, moderni a funkéni interni systémy pro praci
s uchazedi, databaze uchazec¢u a dalsi.),

e rychlejsi pfistup k novym technologiim (Specializovand organizace se
soustfedi na konkrétni oblast zajmu, sleduje tedy novinky ve svém oboru, hleda
nové moznosti, cesty, investuje mnoho €asu do zefektivnéni €innosti, na které
se specializuje, a vysledek svého snaZeni nasledné muze nabidnout
organizaci, se kterou bude spolupracovat.),

e rozloZzeni nakladl, plateb (Dle domluvy s externi spole¢nosti se odména
vyplaci v nastavenych splatkach, na které vznika narok az po splnéni urcité

Casti celého procesu Ci ukolu, organizace tedy plati az za odvedenou praci.),
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e rozlozeni rizika mezi poskytovatele a organizaci (U dodavatell personalnich
sluzeb lze zminit napf. garanci, kterou drzi externi spolecnost za kandidata,
ktery nastoupi do spole€nosti. Pokud tento pracovni pomér skoné&i do uréené
doby, vraci poskytovatel ¢ast honorafe, nebo se zavazuje najit nahradu za
tohoto pracovnika.).

Nevyhody:

e Organizace ztraci uplnou kontrolu nad outsourcovanym procesem a c&innostmi,
externimu dodavateli zbyva pouze divéfovat a nastavit vhodny kontrolni
mechanismus jeho ¢innosti formou reportingu atd.

e Organizace se muze stat v urcitych oblastech zavisla na dodavatelich, protoze
tim, ze cinnost dlouhodobé outsourcuje, nevytvafi know-how interné, a nema
tedy moznost vykonavat ji pouze s vlastnimi zdroiji.

e Rizika nizké urovné sluzby, které lze minimalizovat vhodnym vybérovym
fizenim na dodavatele, fizenim procesu a udrZzovanim uzké spoluprace.

e Je zde iriziko krachu poskytovatele.

e Tok internich informaci mimo organizaci, ktery Ize kontrolovat pouze do urcité
miry, a opét zalezi na nastaveni vztahu zalozeného na vzajemné duvére.

e P¥inosy jsou téZko méfitelné.

Outsourcovany byvaji rdzné personalni Cinnosti, Armstrong (2007) zmirfiuje napf.

oblast vzdélavani, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, pé€e o pracovniky, odborné
poradenstvi v oblasti lidskych zdrojl, rizné administrativni ¢innosti, mzdova agenda,

pravni poradenstvi v personalnich otazkach, a také vyhledavani a vybér zaméstnancu.

2.2 Rozdéleni spolecnosti poskytujicich sluzby v oblasti lidskych zdroju

Spolecnosti, které se zabyvaji poskytovanim sluzeb v oblastech souvisejicich
s oblasti lidskych zdroju v organizacich, se déli na nékolik druht. Pochopeni rozdill
mezi nimi je zasadni jak pro uchazecCe, tak i pro organizace, které chtéji jejich sluzeb
vyuzit. Kazdy z téchto typl ma sva specifika a zaméfuje se na urcité Cinnosti. Aby byla
spolecnost spokojena a jeji oCekavani byla napIinéna, méla by nejdfive ze vSeho vybrat
dodavatele specializujici se pfimo na cinnost, jez potfebuje pokryt. Dle potfeb této
prace autorka rozdélila spoleCnosti zabyvajici se personalni oblasti na tfi hlavni
skupiny, a to:

1. Agentury prace

2. Personalni agentury
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3. Personalné poradenské spoleénosti

2.2.1 Agentury prace

Agentura prace je: ,subjektem zaméstnavajicim zaméstnance a docdasné je
pfidélujicim k vykonu prace u uZivatele.” (Chladkova, Bukovjan, 2015) Znamena to,
Ze zaméstnavatelem pracovnikll je dana agentura, ata je poté “pronajima” do
organizaci na smluvenou dobu dle potfeby organizace. Jeji fungovani je ukotveno
v zakoné o zaméstnanosti. Tento zakon udéluje i podminky pro udéleni povoleni
takové agentufe. Soudasti téchto podminek je 1 souhlas Ministerstva vnitra.
(Chladkova, Bukovjan, 2015)

Vyhodou takového zaméstnavani je pro organizaci zejména fakt, ze agentura
vede u zaméstnance personalni agendu, uc¢tuje mzdy, jedna se statnimi Gfady,
a odlehdi ji v procesech jako je nabor i propousténi zaméstnancu, archivace informaci
0 nich i vyplaceni pfipadného odstupného. Nevyhodou, kterou zminuji manazefi, je
zejména nedostatek vztahu daného zaméstnance k této spolecnosti. Pracovnik si
odpracuje, co je mu uréeno, a nepfinasi velkou pfidanou hodnotu pro organizaci nad
ramec své urCené pracovni c&innosti. Motivace manazera vénovat Cas témto
pracovnikim je nizka, protoze u nich nevidi zadny vyvoj v ramci spole¢nosti. Tito
zaméstnanci mohou byt pfidéleni za néjaky €as do jiné organizace a nahrazeni jinym

pracovnikem.

2.2.2 Personalni agentury

Personalni agentury se zaméfuji na hlavni ukol: recruitment neboli nabor.
ZastfeSi nejen vyhledavani vhodnych uchazeCl na pracovni misto dle zadanych
kritérii, ale i jejich vybér, respektive pfedvybér - posouzeni uchazeCl a prezentace
organizaci téch vhodnych. Personalni agentura se muze dozvédét o obsazovaném
pracovnim misté v dané organizaci rdznymi zpusoby, nejCastéji zaméstnanci agentury
sleduji inzerci riznych spole€nosti a kontaktuji je s nabidkou spoluprace ohledné
dané pozice. Pokud spole¢nost souhlasi, smluvné se zavaze v pfipadé nalezeni
vhodného kandidata uhradit smluveny honorar za sluzbu. Agentura si potom v lepSim
pfipadé vyzada nejdulezitéjsi doplfiujici informace k pracovnimu mistu. Nepracuje v8ak
na zakazce sama, v praxi na dané pozici pracuje nékolik personalnich agentur, které

se predhani, kdo rychleji nabidne organizaci vhodného kandidata. Vzhledem k tomu,
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Ze organizace plati pouze za uspésné obsazenou pozici, zaméfuji se tyto agentury na
kvantitu. Kvalita systematického vyhledavani by pro né byla pfilis nakladna. ZkousSi co
nejrychleji posilat kandidaty organizaci a doufaji, Ze pFedbéhnou konkurenci.
(Evangelu, Juficka, 2013) Tim, Zze potfebuji byt co nejrychlejsi, konaji na ukor kvality,
jelikoz s kandidaty vétSinou nevedou ani pohovor, pouze pfeposlou Zivotopisy, které
jsou dle zakladnich pozadavku vhodné. Nenavazuji pfili§ uzké vztahy, jsou spiSe

dodavateli, nez partnery. Tim, Ze organizaci znaji povrchné, je pro né té€zsi identifikovat

vhodného kandidata, ktery se hodi do dané firemni kultury.

2.2.3 Personalné poradenské spolec¢nosti
Hlavnim kritériem zafazeni do této kategorie je partnerskd spoluprace

s organizaci a navazovani dlouhodobych vztah( zalozenych na divére. DalSim, spiSe
doplhujicim kritériem, muze byt i uzSi specializace na urcité typy pozic nebo obory,
ktera muze znamenat vétsi zkuSenosti a odbornost v urité oblasti. Do této kategorie
autorka zaradila spoleCnosti zabyvajicim se odbornym poradenstvim v personalni
oblasti a pfimym vyhledavanim vhodnych kandidatd na pracovni mista. Celkovy status
téchto spolecnosti je vy38i nez u personalnich agentur, a jejich pfidana hodnota je
odbornost a zplUsob prace. Tyto spole€nosti ¢asto nabizeji rizné kombinace sluzeb.
Co se tyCe poradenské cinnosti, Evangelu a Jificka (2013) jmenuji poradenstvi
v nasledujicich oblastech:

e personalnich auditd,

e manazerskych auditd,

e talent managementu,

e personalniho planovani,

e vzdélavacich pland,

e vytvaFeni popisl pracovnich pozic a pracovnich procesu,

e efektivity pracovnich &innosti,

e Assessment a Development Center,

e outplacementu,

e interim HR managementu,

e odbornych konzultaci v oblasti personalistiky - pro firmy i jednotlivce.

U pfimého vyhledavani pracovnikl se jedna zejména o kategorie odbornikd,
specialistli, a pracovnik(i v oblasti stfedniho a vrcholového managementu. Cinnost

spole¢nosti zabyvajici se timto typem vyhledavani a vybéru pracovniku je v odborné
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literatufe Casto nazyvana vyrazem headhunting &i loveni mozki (Evangelu, Juficka,
2013) nebo loveni hlav (Armstrong, 2007). Pro ucely této prace bude uzivano vyrazu
pfimé vyhledavani pracovniku. Jejich zplsob prace je zalozen kromé odbornosti na

vysoce individualnim, proklientském pfistupu, diskrétnosti a profesionalnim jednani.
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3 VYHLEDAVANI A ZiSKAVANI PRACOVNIKU

V odborné literatufe néktefi autofi napf. Mértlova, (2014), Dvorfakova (2012),
Sikyf (2014) a Koubek (2007) oznaduji vyhledavani pracovnik(i pouze jako &ast
procesu ziskavani, nicméné jini autofi, napf. Horalikova (2003) a Kocianova (2010)
pouzivaji tyto pojmy tak, ze jsou si rovny. Pro Ucely této prace budou tyto pojmy
uzivany druhym uvedenym zpusobem, tedy jako rovnocenné oznaleni pro tento
proces. V literatufe se setkavame také s pojmem zabezpecovani pracovniki napr.
Armstrong (2007), Blaha (2013), kam je dale fazeno ziskavani, vybér, pfijimani,
a dokonce i adaptace. Armstrong (2007) se zminuje o ziskavani pracovnik( také jako

pfilakani uchazecq, coz vystihuje dllezity aspekt tohoto procesu.

3.1 Pripravna faze na strané organizace

Pfedtim, nez organizace vyhleda sluzby personalné poradenské spoleénosti,
probihaji procesy uvnitf organizace, do kterych tento poskytovatel vice ¢i méng, dle
nastaveni vztahll a spoluprace s klientem, vstupuje. Slouzi jako konzultant, ktery
pfinaSi organizaci dulezité informace o realné situaci na trhu prace. ,Ziskavani
pracovniku je ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci prilakala
dostatecné mnoZstvi odpovidajicich uchaze¢tu o tato mista, a to s pfimérenymi
néklady av Zadoucim terminu (véas).” (Koubek, 2007b, s. 126) Pro to, aby byla
naplnéna tato definice, je potfeba:

1. Urdit, jaka pracovni mista maji byt obsazena.

2. Konkretizovat, co je dostateCné mnozstvi.

3. Stanovit kritéria, ktera musi uchazec splinit, aby odpovidal.

4. Upfesnit naklady a termin.

Tato data ziska organizace prostfednictvim planovani lidskych zdroju, analyzou
pracovnich mist, vytvofenim jejich popisu a specifikace pozadavku. Tyto kroky tak, jak
po sobé nasleduji, uvadi napf. Dvofakova (2012):

1. planovani lidskych zdrojl

2. analyza prace, identifikace pozadavki na uchazeCe - znalosti, schopnosti,

dovednosti, osobnostni charakteristiky,

3. strategie ziskavani - ur€eni zdroju, metod, nakladi a vytvofeni Casového

planu,

4. vybér,
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5. hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru.

Daldi podkapitoly a kapitoly textu se vénuji podrobnéji pravé témto oblastem.

3.1.1 Planovani lidskych zdroju
Dle Armstronga (2007, s. 305) planovani lidskych zdroji neboli personalni
planovani ,stanovuje potrebu lidskych zdroji poZadovanou organizaci v zajmu
dosazeni jejich strategickych cilid.” Bartak (2011, s. 33) tuto potfebu specifikuje
a rozdéluje ji na jednotliva hlediska: ,Personalni planovani je procesem,
zabezpecujicim realizaci cili firemni a personalni strategie z hledisek kvantitativnich,
kvalitativnich, financnich, ¢asovych, organizacnich a dalSich.” Koubek (2007) dale
konkretizuje tato vyjadfeni a uvadi, ze personalni planovani usiluje o to, aby lidské
zdroje v organizaci byly nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti:
1. ,v potfebném mnozstvi (kvantita),
s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zku$enostmi (kvalita),
s Zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

optimalné motivované a s Zadoucim pomérem k praci,

2

3

4

5. flexibilni a pfipravené na zmény,

6. optimalné rozmisténé do pracovnich misti organizacnich celki organizace,
7. ve spravny cas,

8. s primérenymi naklady.” (Koubek, 2007, s. 93)

3.1.2 Popis a specifikace pracovniho mista

Aby mohlo byt stanoveno, co jsou potfebné znalosti, dovednosti, zkuSenosti
a osobnostni charakteristiky pracovnikd, musi byt v ramci spole¢nosti analyzovano, co
jednotliva pracovni mista, ktera maji byt obsazovana, vyzaduji. Tato analyza dle
Koubka (2007) poskytuje informace o praci na pracovnim misté, ale i 0 poZadavcich na
pracovnika, ktery bude praci vykonavat. Jejim cilem je vytvofeni popisu pracovniho
mista a nasledné i odvozeni pozadavkl na dané pracovni misto, potazmo pracovnika.
Dle Mértlové (2014) jde o to zjistit, zaznamenat, uchovat a analyzovat vSechny
potfebné informace o pracovnich mistech, a to zejména o ukolech, odpovédnostech
a podminkach na téchto mistech. Z toho se pak odvozuje tzv. specifikace pozadavku,
ktera se vyuziva pfi ziskavani novych zaméstnancu a rozvoji téch stavajicich. Popis

pracovniho mista je velmi dllezity jak pro spravné zacileni pfi vyhledavani pracovnika,
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tak i z druhé strany pro oslovené kandidaty, ktefi si diky nému mohou udélat obrazek o
nabizeném pracovnim misté.

Koubek (2007b) upozorfiuje na soucasny trend, kterym je odklon od tohoto
systému vzhledem k jeho strnule, ¢asto i dlouhodobé definovanym ukolim. V dnesni
dobé, kdy dochazi k neustalym zmé&nam, je nutné velmi rychle na tyto zvraty reagovat
a neni mozné se drzet striktné stanovenych ukoll a postupud. To vytvafi i jiné
pozadavky na kandidaty, organizaci by méla zajimat hlavné flexibilita a pfipravenost na
zmény, schopnost fesit pfichazejici problémy a situace. V tomto novém pojeti je
nahrazovano pracovni misto pracovni roli, ktera ,vyjadfuje specifické formy chovani
potrebné k vykonavani urcitého ukolu nebo skupiny tkol(i dané prace. Pracovni role
definuje poZadavky spiSe v podobé toho, jak se prace vykonava, nezv podobé ukolt
samych.” (Koubek, 2007b, s. 45)

Specifikaci pozadavkl nahrazuje profil role, ktery se zaméfuje na pozadavky na
schopnosti jak odborné (zpusobilost, kvalifikace), tak i pozadavky zadouciho chovani.
Bartak (2011) toto zadouci chovani chape jako zpUsobilosti socialni a osobnostni,
a také zmifiuje pojem energetizace neboli schopnost a ochotu vyuzivat tento svuj
potencial v zajmu organizace. Soustfedénim se na uvedené zpUsobilosti Ize naplnit
pozadavek na dostatené motivované zaméstnance, s pozadovanymi osobnostnimi
charakteristikami a s Zadoucim pomérem k praci, jak bylo vy3e uvedeno. Tyto nové
pristupy kladou nové naroky i na personalni pracovniky, jelikoz by se neméli drzet
pouze striktné danych pozadavki a odbornych zplsobilosti, ale méli by se zaméfrit
pravé na socialni zpUsobilosti, jelikoz odborné znalosti Ize doplnit jednodusSeji. Bartak
(2011, s. 57) posouva tyto mysSlenky jesté dal a ukazuje na nutnost zmény
v personalnim pfistupu ve smyslu: ,nepodfizovat kandidata (pouze) poZadavkim
pracovniho mista, ale modifikovat popis pracovniho mista a zejména specifikaci
pracovni Cinnosti tak, aby bylo mozZné nadstandardniho potencialu kandidata co

nejucelnéji vyuzit.”

3.1.3 Ziskavani pracovniktl z vnitinich a vnéjsich zdroju
Organizace muzZe obsadit volné pracovni misto jak z vnitfnich, tak i vnéjSich
zdrojl. Mezi vnitini zdroje patfi dle SikyFe (2014) zaméstnanci:
e ktefi nejsou jiz vyuziti z duvodu technického vyvoje,
e uvolnéni kvali organizanim zménam,

viev s

e pfipraveni vykonavat naro€néjsi praci nebo ochotni zménit pracovni zafazeni.
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V ramci podniku Mértlova (2014) rozliSuje 3 druhy pohybu zaméstnancu, a to
vertikalni pohyb smérem nahoru - povySovani, horizontalni pohyb - pfevedeni na jinou
praci, a prefazeni na nizsi pozici. Pfi ziskavani zaméstnancu z vnitfnich zdroju se dle
SikyFe (2014) uziva nasledujicich metod:

e inzerce v internim informaénim systému (intranetu), nebo fyzicky v prostorach,
kam ma pfistup vétSina zaméstnancl napf. na nasténce,

e informace o internim vybérovém fizeni rozeslané elektronickou postou,

e piimé osloveni zaméstnance v organizaci, ktery by mohl byt na dané pracovni
misto vhodny.

Autofi zabyvajici se touto oblasti vyjmenovavaji vyhody a nevyhody ziskavani
pracovniku jak z vnéjSich, tak i vnitfnich zdroju, pfehledné je shrnuje napf. Blaha
(2011, s. 97):

Vyhody ziskavani pracovniku z vnitfnich zdroji:

1. organizace zna lépe uchazecCovi silné a slabé stranky,

2. uchaze€ zna lépe organizaci, prostfedi, pracovni procesy, postupy, coz mulze

velmi zjednodusit adaptaci na nové pracovni pozici,

3. zvySuje se motivovanost pracovnikll z ddvodu mozného rozvoje a postupu,

4. zvySuje se navratnost investic, které organizace vlozila do pracovniku.
Nevyhody ziskavani pracovnikll z vnitfnich zdroja:

1. omezena moznost novych podnétli od pracovnikd zvenku, z jiného prostredi,

2. lidé mohou byt povySovani az do té chvile, kdy uz nejsou schopni Uspésné plnit

ukoly,

3. nepfimérena rivalita mezi pracovniky z ddvodu snahy o povyseni.

PFfi hledani pracovniki vné organizace se nabizi pracovnici z nasledujicich
kategorii, které uvadi nap¥. Dvorakova (2012):

e absolventi Skol,

e Zeny, které se vraci do pracovniho procesu z matefské a rodi€ovské dovolené,

e uchazeCi 0 zaméstnani z evidence ufadu prace,

e obcCané s handicapem,

e obcané v dichodovém véku,

e zahraniCni lidské zdroje.

Organizace pfi ziskavani pracovnikl z vnéjSiho trhu prace uzZiva nejriznéjSich
metod, nékteré z nich uvadi napf. Kocianova (2010):

e inzerovani v médiich,

e vyuZivani externich sluzeb,

28



e spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

e spoluprace s ufady prace,

e spoluprace se sdruzenim odbornikl, s védeckymi spole¢nostmi, s odbory,

e doporuceni uchazece,

e piimé osloveni vyhlédnutého jedince,

e vyvésky, letaky.

Kazda metoda ma jiny uc€inek a je nutné vybrat vhodnou metodu vzhledem k pozici,
kterou organizace obsazuje a dalSim okolnostem. O tom se bude zminovat blize
podkapitola Volba metod vyhledavani pracovniku.

Vyhody a nevyhody ziskavani pracovnikl z vnéjSich zdroju uvadi také Blaha
(2011, s. 97):
Vyhody ziskavani pracovnikd z vnéjSich zdroju:

1. pfijeti pracovnikd s novymi napady, schopnostmi, myslenkami,

2. vetSi moznost vybéru,

3. 8ance ziskani vysoce kvalifikovanych &i vedoucich pracovnikl s mnohem

niz§imi naklady nez v pfipadé jejich vychovani v organizaci.
Nevyhody ziskavani pracovnikll z vnéjSich zdroja:

1. delSi doba na zapracovani nové pfichoziho pracovnika,

2. demotivace vlastnich pracovnikl uvnitf organizace, ktefi se citili kvalifikovani

pro vykon dané pozice,

3. vyS$Si naklady na pfilakani a ohodnoceni uchaze€l zvenku.

V praxi organizace vyuzivaji ziskavani jak z vnitfnich, tak i z wvnéjSich zdrojq,
Mértlova (2014) se v tomto kontextu zmifuje o tzv. kombinované formé ziskavani
pracovniku. Pokud nenajde organizace dostatek vhodnych kandidatd na pracovni
misto uvnitf, pokusi se poté oslovit uchazeCe z vnéjSich zdroji. Pokud naopak po
zorientovani se na trhu prace zjisti, Zze na nékterou pozici neni dostatek vhodnych
zajemcu, pfipadné jsou napf. finan¢né nakladni, protoze maji vysoka ocekavani
odmény, mize se nasledné rozhodnout pro pfipravu interniho pracovnika na dané
pracovni misto. Tyto zdroje jsou tedy vyuzivany operativné dle konkrétniho pracovniho

mista, situace na trhu prace i uvnitf organizace.

3.2 Pripravna faze na strané personalné poradenské spole¢nosti
Pfedtim, nez zaCne personalné poradenska spole¢nost vyhledavat pracovniky,

je vhodné velmi podrobné probrat pozici se zadavatelem. Jak bylo vysvétleno vyse,
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tento postup neni standardem ve v8ech personalnich spole¢nostech, a je zasadnim
momentem v celém procesu. Jak vyplyvd z pfedchoziho textu, pro proces
vyhledavani je nutna interné v organizaci analyza pracovniho mista a vytvoreni jeho
popisu a specifikace pozadavkl. A to ze zfejmého dlvodu - je potfeba ziskat co
nejvice informaci o pracovnim misté, které ma byt obsazeno. Kdyz se jedna o roli
externiho dodavatele sluzby vyhledavani pracovnikd, mélo by byt prvnim krokem
seznamit se podrobné s timto pracovnim mistem a o€ekavanim organizace na jeho
obsazeni. Kromé& toho, Ze pracovnik dodavatelské spoleCnosti potfebuje ziskat
dostatek informaci, aby mohl identifikovat vhodné kandidaty, potfebuje jim také sdélit,
co konkrétné spolecnost nabizi, a o jaké pracovni misto se jedna. K tomu, aby tyto
informace ziskal, musi mit k dispozici popis pracovniho mista a specifikaci
pozadavkl, ale i dalSi informace. Pokud je neziska od pracovnika personalniho
oddéleni, mél by se snazit spojit s pfipadnym nadfizenym pracovniho mista, které
obsazuje. Mize s nim kromé pozadavk(l na odbornou kvalifikaci diskutovat i potfebné
informace o o€ekavani na socialni a osobnostni stranky kandidata, které poté vyuzije
pfi procesu vybéru, respektive predvybéru.

Pracovnik dodavatelské spole¢nosti by mél ziskat informace:

1. o pracovnim misté, hlavnich ukolech a odpovédnostech, jeho zafazeni ve
struktufe, pocCtu podfizenych (pfimo i nepfimo), dalSich moznostech rozvoje Ci
kariérniho postupu do budoucna apod.,

0 pozadavcich (odbornych, socialnich a osobnostnich) na hledaného pracovnika,

3. 0 nabidce a moznostech organizace, tedy finanénim ohodnoceni, benefitech
a bonusech,

4. organiza¢niho charakteru - tedy kdy je oCekavany termin nastupu pracovnika do
organizace, jak bude probihat vybérové fizeni, s kym a v jakém c&asovém
horizontu se setka apod.

Kdyz disponuje vSemi témito informacemi, pfichazi velmi ddlezita uloha, kdy
muze zjistit, Ze pracovniku podle pfedstavy organizace, je na trhu nedostatek, jejich
finanéni pozadavky jsou vy3Si, nez oCekava organizace, nabidka neni dostatecné
konkurenéni. MUze narazit na tyto i jiné pfekazky, a v zajmu uspésné spoluprace by
mél tzv. ,nastavit zrcadlo® a podat informace o realné situaci na trhu, konzultovat
pozadavky se zastupcem zadavatelské spoleCnosti a pfipadné proveést upravy
v pozadavcich a predstavé zadavatele. Intenzivni komunikace a modifikace by méla
probihat v prabéhu celého procesu vyhledavani (a nasledného vybéru) pracovnikd.

Dodavatel by mél mit dostateCny nadhled a pfi vyhledavani moderné pfistupovat
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k potencialnim kandidatim jako k ,nezaménitelnym, originalnim lidskym bytostem
disponujicim specifickymi schopnostmi a dovednostmi, které je tfeba identifikovat,
vyuZit a rozvinout.” (Bartak, 2011, s. 57) JelikozZ ,je pfecenéné Ipéni pouze na splnéni
standardnich poZadavk( kandidatem. Naopak docenéni a vyuZivani specifickych
nezaménitelnych a jedinecnych schopnosti a dovednosti kandidati mize prinaSet
organizaci prospéch.” (Tamtéz, s. 57) Jen ve velmi uzké spolupraci s klientem lIze
dosahnout o¢ekavanych vysledk( a zprostfedkovat pracovnika, ktery bude pfinosem

tymu i organizaci. Ujasnéni zadani poté umoznuje nabidku spravné formulovat.

3.2.1 Formulace nabidky zaméstnani

Nabidka zaméstnani je prostfedkem navazani kontaktu s pfipadnym zajemcem
o0 pracovni misto. Méla by mu pfinést jasnou, pfesnou, Uplnou a pravdivou informaci.
Méla by informovat 0 moznostech, pozadavcich a podminkach zaméstnani. Nabidka
by méla byt spravné formulovana, protoze podle ni se potencialni zajemce rozhoduje,
zda se bude uchazet o dané pracovni misto &i nikoliv. (Sikyf, 2014) Pokud budou
v nabidce uvedeny pfFili§ striktni poZadavky a vysoké naroky, je velka
pravdépodobnost, Ze se prihlasi méné uchazedl, a bohuzel mize odradit i uchazece,
ktefi sice neodpovidaji stoprocentné pozadavkim, ale mohli by byt zajimavi jinymi
zkuSenostmi a potencidlem. Na druhou stranu pfFili§ neurdita formulace poZzadavku
muze zpusobit obrovské mnozstvi neodpovidajicich reakci, a odradit naopak
kandidaty, ktefi maji poZadované zkudenosti. Popis pracovniho mista by mél vystihovat
podstatu, hlavni ukoly a smysl pozice. Mél by byt zajimavy, ale nemél by vzbuzovat
pfehnana ocekavani, v takovém pfipadé by se totiz mohlo stat, Ze dojde posléze ke
zklamani z odlisné reality.

Dle Koubka (2007) by méla formulace obsahovat: (doplnéno autorkou
o informace z praxe)

1. Nazev prace/pracovniho mista, ktery by mél byt formulovan tak, aby praci co
nejlépe vystihl, protoze i nazev by mohl uchazeCe odradit. V praxi se
osvédCuje nazvat pracovni misto ve formulaci nabidky zaméstnani tak, jak je
v8eobecné znamé, a toi v pfipadé, Ze je v organizaci uzivan specialni nazev.
Toto pravidlo plati o to vice, pokud je poté formulace nabidky zvefejnéna napf.
na profesnich serverech, kde uchazeci mohou vyhledavat pozice dle kliCovych
slov, a mohlo by dojit k tomu, Ze by tuto nabidku nenasli kvili nazvu.

2. Struény popis prace (pracovniho mista) a charakteristika ¢innosti organizace.
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Misto, kde se bude prace vykonavat.

Nazev a adresu organizace, neni to v3ak pravidlem, v pfipadé personalné

poradenské spolecnosti malokdy figuruji tyto informace v nabidce, jsou sdéleny

kandidatovi az pfi blizZ§im kontaktu.

5. Pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, praxi a dalSi schopnosti a vlastnosti
uchazece, u kterych by mélo byt odliSeno, které jsou podminkou, ¢i vyhodou,
aby nékteré méné podstatné pozadavky neodradily jinak vhodné uchazece.

6. Pozadavky na vék uchazece - jedna se o diskriminaci a sou¢asné trendy toto
jasné odmitaji.

7. Pracovni podminky, tj. mzdal/plat, ostatni odmény, vyhody, pracovni doba
a pracovni rezim nemusi byt vzdy uvedeny, u nékterych pozic jsou velmi
Siroce nastaveny moznosti na odménovani dané pozice, dle zkuSenosti
kandidata, a uvefejnéni Castky by mohlo kandidaty navést k vySSim
oCekavanim.

8. Moznosti dalSiho vzdélavani a rozvoje vibec. V dnesni dobé, kdy je na
flexibilitu a pfizpisobovani se rychle se ménicim podminkam velky tlak, je
podpora ze strany zaméstnavatele v oblasti vzdélavani a rozvoje Castou
podminkou toho, aby se uchaze¢ o pozici zajimal.

9. Dokumenty pozadované od uchaze€e o0 zaméstnani jsou dullezitym
podkladem pro dalSi posouzeni uchaze€e. Pokud se jedna o strukturovany
Zivotopis, je dobré specifikovat, v jakém jazyce je pozadovan.

Zpusob uvefejnéni nabidky zaméstnani je potfeba zvolit dle pracovniho mista,
které je obsazovano. Dulezité je také to, zda ma oslovit uchazece uvnitf organizace ¢i
mimo ni. Dle toho je samozfejmé& nutné zvolit i misto uvefejnéni. Pokud se jedna
0 vnitfni zdroje, Ize uvefejnit nabidku na interni siti, i v prostoru organizace, pokud

0 vnéjsi, uzivaji se portaly k tomu uréené €i jina média.

3.3 Volba metod vyhledavani pracovniku
Metoda ziskavani i vyhledavani zaméstnancu je ,specificky postup osloveni
a pfilékani potenciélnich uchazeé o zaméstnani.” vysvétluje Sikyf (2014, s. 98)
a dodava, ze vhodna metoda zalezi na mnoha okolnostech:
1. typ pracovniho mista, které organizace obsazuje,
2. pozadavky a podminky na tomto pracovnim misté,

3. aktualni situace na pracovnim trhu,
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4. zajem uchazecu o takové pracovni misto,

5. povést organizace jako zaméstnavatele,

6. Casové a finanCni moznosti.
Tyto okolnosti vstupuji do rozhodovani o metodé uzité pro konkrétni pracovni misto.
Pokud se snazi personalné poradenska spole¢nost obsadit pracovni misto, o kterém
vi, Ze je na pracovnim trhu rozSifené a bézné, tedy poZadavky na néj nejsou velmi
specialni, muze zvolit metodu inzerovani, jejiz vyhoda dle Koubka (2007) je osloveni
velkého poctu uchazecl najednou. Pokud se vSak jedna naopak o misto, které je
velmi specifické, tézko obsaditelné nebo je na trhu prace situace takova, ze je
nedostatek odborniki v dané oblasti, a navic povést organizace, pro kterou ma
vhodného kandidata najit, neni nejlepsi, je vhodné volit jiné specialni metody.
Napfiklad takoveé, pfi kterych se identifikuji na trhu prace vhodni potencialni kandidati
a pfimo se oslovi s pracovni nabidkou. Vice o takovych metodach bude uvedeno
v praktické Casti, kde budou podrobné popsany, nicméné zakladni rozdéleni metod
vyhledavani pracovnikl na strané personalné poradenské spole¢nosti, bude uvedeno

jiz v nasledujicich podkapitolach.

3.3.1 Inzerovani

Armstrong uvadi, Zze inzerovani je ,nejobvyklej§i metodou pfilakani uchazecd.”
(Armstrong, 2007, s. 348) Inzerat by mél obsahovat vSechny body, které byly uvedeny
v podkapitole Formulace nabidky zaméstnani. Dle Koubka (2007) by méla byt
v inzeratu vzdy uvedena spole¢nost, jez pracovni misto nabizi, a podminky
ohodnoceni pozice. Toto v8ak v praxi neni mozné u pozic, u kterych organizace
z néjakého dlvodu oficialné uvadét tyto informace nemulze. Jde o situace, kdy se
hleda kandidata na misto jeSté obsazené, avSak s pracovnikem jsou problémy,
a planuje se jeho vyména, nebo jde o misto, které je nové vytvoifené, souvisi
s néjakou strategickou zménou v ramci organizace, jenZ bude zaméstnancim
komunikovana az po nalezeni vhodnych uchazecu. DalSim divodem muize byt, ze
organizace nechce, aby se po pracovnim trhu Sifila informace o hledani né&jakého
klicového pracovniho mista. Armstrong (2007) radi v pfipadé zdjmu o anonymitu
vyuzit sluzeb zprostfedkovatele i poradce. Zvolenim hledani takového pracovniho
mista prostfednictvim personalné poradenské spole¢nosti dosahne organizace
vyznamného sniZzeni poctu lidi, ktefi se tuto informaci dozvédi, jelikoz je nazev

spolecnosti sdélen az ve fazi, kterou organizace sama urci.
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Inzerovat Ize na profesnich portalech k tomu uréenych, nejznaméjsi v Ceské
republice je jobs.cz a jeho druhd doména prace.cz, kde mohou registrovani uzivatelé
za poplatek inzerovat pracovni pozice. Nabizi také nejriznéjSi baliCky, které cenu
jednotlivého inzeratu snizuji. DalSim mistem, kde je mozné inzerat vystavit jsou tisk, at
uz jde o bézné noviny, nebo odborné Casopisy, jejichz zaméfeni muze pomoci oslovit
spravnou cilovou skupinu. Vyuziti regionalnich médii zase pomuze zacilit na pfipadné
uchazecCe ve spravné lokalité. DalSimi vyuzivanymi médii jsou rozhlas a televize, kde
musi byt formulace nabidky upravena do lakavé podoby a vyrazné zkracena oproti
psané verzi. SpiSe jde o zaujeti velkého poctu potencialnich uchazedl, a poskytnuti
navodu, kde mohou najit vice informaci. Tohoto typu inzerce vyuzivaji pfedevsim velké
spoleénosti, které nabiraji v jedno obdobi mnoho pracovnich pozic. Hojné se také

vyuziva v pfipadé novych zavodu &i pobocek spoleénosti.

3.3.2 E-recruitment

E-recruitment vysvétluje SikyF (2014) jako elektronické ziskavani pracovnikd
prostfednictvim sité internet. Armstrong (2007) uvadi i dalSi vZity nazev - online
recruitment, kdy organizace nebo personalné poradenské spolec¢nosti uvefejiuji
nabidku zaméstnani na svych webovych strankach. Jako vyhody tohoto zpusobu
oslovovani potencialnich uchazecl uvadi autofi napf. nizké naklady v porovnani
s tradi¢nimi metodami, snadnou aktualizaci dat (Armstrong, 2007), moznost okamzité
reakce uchazede, moznost ovéfeni po&itatové gramotnosti (Sikyf, 2014) a mnozstvi
informaci, které lze na webu uvést (Blaha, 2013). Jako hlavni nevyhodu uvadi
Armstrong (2007) vysoky pocet reakci, které neodpovidaji pozadavkim pracovniho
mista. Koubek (2007b) upozorfiuje na to, Zze okruh uzivatell internetu nepokryje
stejnou mirou vSechny kategorie pracovniki. V praxi se bude jednat napf.
0 nespecializované prace, se kterymi souvisi i nizSi pozadavek na vzdélani, a tim
i pravdépodobnost niZsi pocitaové gramotnosti. Sou€asny trend je vSak zvySovani
poCtu uzivatell internetu, proto pokryva tento zpusob stale vice potencialnich

uchazedu.

3.3.3 Social networking
Social networking je novym trendem v oblasti vyhledavani pracovnikd pomoci

internetu. Zmiriuje ho napt. Sikyf (2014) a dava ho do souvislosti s rozvojem
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socialnich siti jako napf. Facebook, Myspace nebo LinkedIn. Vyslovené profesni
socialni siti je pravé LinkedIn, kam lidé vkladaji namisto osobnich své profesni udaje
a mohou zde uvést to samé, pfipadné i vice, nez v Zivotopisu. Dle urCitého systému
lze na této siti vyhledavat a pfidavat si do své sité pracovniky z nejriznéjSich firem
a oblasti. Linkedln ma verze, které jsou poskytovany zdarma, ty jsou dostacujici pro
bézné uZivatele, nicméné pro pracovnika spole€nosti, jenz chce vyhledavat potencialni
uchazecCe, je potfebna placena verze uCtu, ktera neustalé vyhledavani umozniuje.
U neplacené verze dochazi k zablokovani nékterych profilG pfi vyhledavani.

Vyhodou tohoto zpusobu vyhledavani je moznost okamzité posoudit, zda by
dany pracovnik mohl dle uvedenych zkuSenosti odpovidat pracovnimu mistu,
a v pfipadé zajmu ho lze pfimo oslovit. | zde plati, ze tato metoda je uziteCna
zejména u manazerskych pozic a urCitych oblasti, kde je ocCekavana vysSi
vyuzivanost internetu, jako napf. oblast IT. Ne ve vSech profesich jsou tyto sité
pracovniky vyuzivany pravidelné, proto je zde i pravdépodobnost, Zze nedojde k reakci
na osloveni. Na druhou stranu poskytuji mnoho Udaju o uchazedi, které Ize dale vyuzit
v kombinaci s jinou metodou. DalSim nedostatkem je i neuplné & matouci vypInéni
nékterych profill. Je zde v8ak moznost s pfFipadnym kandidatem navazat kontakt
a doptat se na tyto informace. | pfes vS8echny nedostatky a nevyhody poskytuji
jednoznaéné socialni sité typu LinkedIn obrovsky prostor pro vyhledavani a pfimé

oslovovani kandidatd s nabidkou zaméstnani.

3.3.4 Databaze uchazecu

Lze rozdélit na vefejné dostupné a interni. NejrozSifené&jsi vefejné dostupnou
databazi uchazeéi v CR je specializovany portal jobs.cz. Na svém webu uvadi, ze
poskytuje pfFistup k vice nez tficeti tisicm profill. Profily jsou pfistupny bez nékterych
informaci, napf. osobnich uUdaji uchazeCe a nazvu posledniho zaméstnavatele
a odkryti téchto udaju je placenou sluzbou, ktera se pohybuje od 60 K& za 1 profil.
Jobs.cz samozfejmé& svym klientdm nabizi nejriznéjSi kombinace baliCkd pro
odkryvani Zivotopisu uchazecu. (Aktualni ceny sluzeb — Jobs.cz. [online]. © 1996-2016
[cit. 2016-12-02])

Databazi uchazeCu si mulze personalné poradenska spolenost vytvorit
i interné. (Evangelu, Juficka, 2013) Necha si naprogramovat na miru systém, do
kterého lze ukladat profily kandidatd a v idealnim pfipadé v nich vyhledavat dle

urenych kritérii ¢i kliCovych slov. MOze fungovat i jako zdroj informaci, jakym
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zpusobem bylo s kandidatem komunikovano. Pfi dalSi komunikaci s kandidatem
pusobi profesionalné, pokud ma pracovnik pfedstavu o pfedchozim jednani s timto
kandidatem. Pokud Ize ke kandidatim pfidavat i dulezité poznamky, jako napfiklad
pozadavek finanéniho ohodnoceni, znalost jazyka, €i preference lokality, Ize se
vyvarovat nepfijemnym situacim, kdy je kandidat dotCen, Ze byl osloven s podobnou
nabidkou, jakou jiz nékolikrat odmitl, napf. pravé kvuli vySi ohodnoceni, i
nepreferované lokalité. Tato Cinnost samozfejmé vyzaduje administrativu pfi ukladani

vSech zajimavych profilt do této databaze.
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4 VYBER PRACOVNIKU

,Cilem vybéru je Zzjistit, zda ma uchaze¢ schopnosti, zkuSenosti, motivaci
a osobnostni charakteristiky potfebné k tomu, aby mohl tspésné vykonavat urcitou
pracovni ¢innost, zastavat urCitou funkci a Zzjistit, jaké jsou potencialni mozZnosti
uchazele pro zménu charakteru cinnosti nebo zménu funkce v budoucnosti...”
(Horalikova, 2003, s. 56) Koubek (2007b, s. 166) ve své definice heopomina velmi
dllezity rozmér, protoZze ukolem vybéru pracovnikll je dle néj navic vybrat uchazece,
ktery ,pfispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztaht v pracovni skupiné (tymu)
i v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty pfislusné pracovni skupiny (tymu),
utvaru 1 organizace a prispivat k vytvafeni Zadouci tymové a organizacni
kultury...” Z definic vyplyva, Zze vybér pracovniku je velmi naro¢ny proces a klade
velké naroky na osobnost, zkuSenost a odbornost ¢lovéka, ktery ho provadi. Pokud
tato osoba pusobi uvnitf spoleénosti, firemni kulturu i atmosféru jednotlivych oddéleni
a tymua zna, nicméné pokud se jedna o Clovéka z externi spolecnosti, je nutné, aby si
zjistil co nejvice informaci o fungovani ve spole¢nosti i daném oddéleni, do kterého
bude spadat obsazované pracovni misto. Jen tak bude moci doporucit vhodné
kandidaty.

Horalikova (2003) uvadi podminky pro vybér téch nejvhodnéjsich kandidata:

Mit z €eho vybirat - zavisi na Uspésnosti procesu vyhledavani pracovnikd.

2. Stanoveni kritérii vybéru, dle kterych bude provadén vybér - zalezi na spravné
analyze pracovnich mist a vytvofeni popisu pracovniho mista a specifikace
pozadavkd, jak bylo popsano v predchozi kapitole.

3. Stanoveni metod, které maji prokazat, do jaké miry uchaze€ stanovenym
kritériim vyhovuje.

Koubek (2007b) vytvofil seznam zakladnich krokl vybéru zaméstnancu:

1. zkoumani dokumentl od uchazecl,

2. pfedbézny pohovor - doplnéni a verbalni ovéfeni informaci uvedenych
v dokumentech,

. testovani uchazecl, napf. assessment centre, testy pracovni zpusobilosti,

pohovor,

lékarské vySetfeni (pokud souvisi a je podstatné pro vykon prace),

3

4

5. zkoumani referenci,
6

7. rozhodnuti o vybéru,
8

Informovani uchazecél o rozhodnuti.
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Mértlova (2014) jesté doplfiuje zabezpeleni organizaCni stranky vybéru, tedy

stanoveni postupu, jakym se bude pfi vybéru postupovat.

4.1 Specifikace pozadavkil na pracovnika a kritéria vybéru

Na zakladé utvofeného popisu pracovniho mista a specifikace pozadavku lze
ur€it kritéria vybéru - to znamena vybrat ty pozadavky, které jsou zasadni pro
vykonavani prace na daném pracovnim misté. Bartak (2011) uvadi rozdéleni kritérii do
nékolika skupin:

1. védomosti a explicitni znalosti (mozno je slovné vyjadfit),

2. tacitni znalosti - soubor dovednosti a navyku nezbytnych k praktickému
vyuziti védomosti a znalosti,

3. specifické schopnosti a vlastnosti (odolnost vac&i stresu, volni
vlastnosti),

4. povahové a postojové charakteristiky (podstatné pro vykon dané prace,
ale i pro posouzeni, zda se pracovnik osobnostné hodi do firemni
kultury, oddéleni i tymu, ve kterém bude pusobit).

Dale je také vhodné si pro vybér uchazecu dle téchto pozadavku ujasnit, co je
k vykonu prace nutné, a bez ¢eho uchaze¢ nebude schopen praci vykonavat. Tedy co
jsou pozadavky spiSe okrajove, které se Ize doucit pfi vykonu prace. Na ty je dobré se
pfi vybéru zaméfit jen tehdy, pokud je k dispozici dostatek uchazecl splfiujicich
zakladni poZzadavky, a cilem je vybrat toho nejvhodnéjSiho z nich. MozZnost takového
roztfidéni pozadavku uvadi Koubek (2007b):

1. nezbytné pozadavky - jsou nutné a nepostradatelné pro praci na daném
pracovnim misté, neni mozné z nich slevit ¢i nahradit je,

2. zadouci - nejsou bezvyhradné vyzadované, napomahaji vS8ak dobrému
vykonu prace na daném pracovnim misté, lze je doplnit firemnim
vzdélavanim a rozvojem pracovnika,

3. vitané - také nejsou naprosto nevyhnutné, ale pokud je pracovnik
splhuje, zvySuji potencial pro dalSi praci s nim v ramci organizace
a jeho flexibilitu,

4. okrajové - je jednoduché je nahradit, doplinit, &i jinak zajistit, proto nejsou
striktné vyzadované.

Jak ale upozoriiuje Koubek (2007b), pouze dobfe stanovena kritéria nejsou

zarukou Uspésného vybéru. | Vajner (2007) zdlrazriuje, ze je potfeba podniknout dal$i
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kroky - nejdfive ziskat o uchazeich maximum informaci, a ty nasledné rdznymi
zpusoby ovéfovat a doplhovat. Témto oblastem se budou vénovat nasledujici

podkapitoly.

4.2 Volba dokumentd a informaci pozadovanych od uchazeci

Na tom, jaké dokumenty jsou od uchaze&l vyzadovany, zalezi mnozstvi
informaci, které budou k dispozici pro dalsi kroky. Armstrong (2007) zmiriuje zivotopis,
motivacni dopis a podnikovy dotaznik. Upozorfiuje, ze podnikovy dotaznik muze
pomoci v pfipadech, kdy zivotopis neni vypovidajici, je Spatné uspofadany,
neprehledny, ¢i dokonce neuplny. Obecné se zivotopis doporuCuje pfi obsazovani
vySSich funkci, kde se jiz predpoklada, ze bude dobfe vytvofeny. Informace ze
zivotopisu Ize verifikovat tak, ze pokud je na pozici nezbytnym pozadavkem urcité
dosazené vzdélani, bude mezi poZadovanymi dokumenty uvedena kopie diplomu
apod. Mértlova (2014) uvadi také moznost vyzadat certifikdty a osvédcCeni, &i jiné
doklady neformalni kvalifikace, které mohou dotvafet celkovy dojem ziskany ze

zivotopisu.

4.3 Volba metod vybéru pracovniku

Metoda vybéru zaméstnancl je zplUsob posuzovani uchazeCl a jejich
zpuUsobilosti vykonavat uréitou praci. Mezi bézné metody patfi: hodnoceni Zivotopisu,
vybérovy pohovor, testovani uchazec€u, assessment centre a zkoumani referenci.
(SikyF, 2014) Dalsimi mohou byt dle Kocianové (2010) $kolni vysledky, grafologické
expertiza Ci zkuSebni doba. Tyto metody vSak nejsou tak €asto vyuzivané vzhledem ke
své nizké validité (prvni dvé zminéné) Ci vysokym nakladim a cCasové naro¢nosti
(zkusebni doba). ,Volbu vhodné metody vybéru ovlivni fada internich faktord, jakymi
jsou velikost organizace, jeji organizacni struktura, vybér z internich nebo externich
zdroju uchazeéu. Mezi externi faktory, které maji vliv na systém vybéru pracovnikt Ize
zafadit velikost pracovniho trhu, ekonomickou, socialni a politickou situaci
v prislusném regionu.” (Blaha, 2013, s. 98) V nasledujici ¢asti prace budou uvedeny
zakladni informace o jednotlivych metodach vybéru pracovnikl vyuzivané
v personalné poradenské spole¢nosti, nicméné podrobné budou popsany v praktické

casti.
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4.3.1 Hodnoceni zivotopisu

Sikyf (2014) uvadi hodnoceni Zivotopisu jako jednu ze zakladnich metod vybéru
zaméstnancu. Jedna se o metodu, pomoci které Ize udélat prvni predbézny vybér
vhodnych uchazecu, respektive vyfazeni téch nevhodnych. Tento krok je velmi
podstatny, jelikoz umozfiuje jednoduSe snizit mnozstvi uchazecli, kterym poté
vénujeme vice €asu. PFi hodnoceni Zivotopisu se porovnavaji nezbytné pozadavky na
vykon dané pozice s rozhodnymi Udaiji v zivotopise, které potvrzuji nebo vyvraceji, ze
je dany uchaze¢ splfiuje. Pokud neodpovida uchaze¢ pozadavkim, které byly uréeny
jako nezbytné, nebude schopen plnohodnotné vykonavat praci na daném pracovnim
misté, proto ho Ize ihned vyradit. Pfi hodnoceni zivotopisu se hledaji odpovédi na
otazky jako napf.

e Jakého nejvysSiho vzdélani uchaze¢ dosahl?

e Jaké Skoly a obory studoval?

e V jakych spole¢nostech uchaze¢ pracoval?

e Jaké cinnosti vykonaval?

e Jaké znalosti a dovednosti ziskal v prab&hu své pracovni drahy? (Sikyf, 2014)
Na zakladé hodnoceni Zivotopisu je mozno roztfidit uchaze€e na nasledujici

skupiny:

1. velmi vhodni - odpovidajici pozadavkim na dané pracovni misto,

2. vhodni - na hranici pfijatelnosti (tak nazyva tuto skupinu Armstrong, 2007), tedy
nékteré pozadavky splfiuji, nékteré ne,

3. nevhodni - nesplfiuji nezbytné pozadavky na pracovni misto. Plati zasada, ze
vSichni zamitnuti uchazeci, maji byt sluSnou formou informovani o této
skute€nosti. (Kupkovi¢ a kol., 2003)

Informace z Zivotopisu a dalSich dokumentl Ize nasledné telefonicky ovéfit a doplnit
v tzv. ,pfedpohovoru®, na zakladé kterého nasleduje dalsi tfidéni pfedbézné vybranych

uchazedu.

4.3.2 Vybérovy pohovor

Mértlova (2014) uvadi, ze vybérovy pohovor je nejvhodngjsSi a nejuzivangjsi
metodou. Siegel (2012) vidi jeho smysl v tom, Ze posili nebo zpochybni vhodnost
kandidata na danou pracovni pozici. SikyF (2014, s. 103) definuje pohovor jako ,0sobni

setkani odpovédnych reprezentantii zaméstnavatele s vhodnymi uchazedi
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0 zaméstnani, kteri prosli procedurou pfedbézného vybéru na zakladé hodnoceni
Zivotopisu a splriiuji nezbytné poZadavky pro vykon prace.” Anglicka verze slova se
ujalai v Ceské republice, a pohovor byva nazyvan také pojmem interview.
Jako hlavni cile pohovoru uvadi Mértlova (2014):

1. ziskani hlubSich informaci o uchazeci a ovéfeni dosud ziskanych informaci,

2. poskytnuti informaci uchazeci o pracovnim misté a spole¢nosti,

3. posouzeni osobnosti uchazece,

4. zalozeni pratelskych vztaht mezi organizaci a uchazecem.
Tyto cile kladou samoziejmé naroky na vedeni pohovoru. Ten, kdo pohovor vede, by si
mél pfipravit, co bude uchazeci sdélovat, jaké otazky bude pokladat, a také by mél byt
dostate¢né zkuSeny na to, aby uchaze¢ odchazel s pfijemnym pocitem, a tak
i pozitivnim nazorem na jednani ve spole¢nosti.

V literatufe se objevuji rizné typy pohovoru, napf. Blaha (2013) uvadi
standardizovany, nestandardizovany a polostandardizovany, a dale je déli také podle
toho, kolik osob je pohovoru pfitomno, na individualni (typu 1 +1), pohovorové panely,
¢i pohovor pred vybérovou komisi. Lorenz a Rohrschneider (2005) podrobnégji
vysvétluji rozdily mezi jednotlivymi typy. U standardizovaného pohovoru jsou pevné
dany otazky, které jsou pfipraveny pfedem, pofadi otazek je jednotné a jsou
pokladany stejné otazky vSem uchaze¢um. Polostandardizovany pohovor je veden
s pomoci kontrolniho seznamu, hlavni témata, ktera je potfeba probrat, jsou dana
pfedem, ale znéni otazek a pofadi jejich kladeni, neni pevné stanoveno. Tento typ
pohovoru ma urcitou strukturu, ale je zaroven flexibilni. Nestandardizovany pohovor
neni pfedem pfipraven, je velmi flexibilni, ale zaroven je Casto subjektivni, zalezi na
zkuSenostech, schopnostech, i stylu tazatele.

Dulezité pro uspéSné vedeni pohovoru je zejména naslouchat tazanému,
a sledovat nejen obsah, ale i zpusob, jakym skuteCnosti sdéluje, neverbalni
komunikaci, a dalSi projevy, které mohou pomoci objasnit uchazeCovu osobnost.
(Evangelu, 2008)

4.3.3 Testovani uchazecu

Dle Pruchy a VeteSky (2014, s. 272) se testem rozumi: ,diagnosticky
a vyzkumny nastroj, kterym se zjistuji nékteré viastnosti subjektd, jejich znalosti,
dovednosti, kompetence nebo vykony v zadanych ulohach.” Aby testy dobfe slouzily

svému ucelu, musi splfovat nasledujici zakladni metodologické poZadavky:
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1. Objektivita - podminky pro praci s testem musi byt pro vSechny stejné, a to
plati i pro zplsob vyhodnocovani, vysledky testi nesmi byt zavislé na osobé,
ktera je zadava a vyhodnocuje, musi byt jednotné. DalSim poZzadavkem je, aby
nemohla zamérné zkreslit vysledky testu sama testovana osoba. Z tohoto
davodu se do testu pfidavaji i pomocné Skaly tzv. 1Zi skore, které maji za ukol
zjistit pravdivost odpovédi. Ani tak se v8ak nelze spoléhat na to, Ze dana osoba
odpovidala pravdivé a vysledky nezkreslila. (Svoboda, 1999)

2. Reliabilita — ,pfi opakovaném méreni za podobnych podminek, musi vykazovat
shodné vysledky.” (Priicha, Veteska, 2014, s. 272)

3. Validita - méfi to, k ¢emu byl vytvoren, tedy testy inteligence méfi inteligenci
apod. (Armstrong, 2007)

4. Musi byt pfFizplsobeny kulturnim specifikim vySetfované skupiny. (Prdcha,
Veteska, 2014)

Evangelu (2008) fadi do kategorie testovani uchazeCl nejen testy, ale
i dotazniky. RozliSuje je tak, ze test méfi dovednosti a schopnosti, kdezto na osobnost
se zamértuje dotaznik, ktery zjiStuje povahové charakteristiky ¢lovéka. Existuje mnoho
druhd testd a dotaznikG a rdznych zpUsobu jejich déleni. Hronik (1999) je déli na dvé
zakladni skupiny - vykonové testy a testy osobnosti (dotazniky, objektivni testy
osobnosti a dalSi). Vykonové testy se dle Svobody (1999) zamé&fuji na méfeni vykonu
a jeho porovnavani s vykonem jinych osob, objektivni testy osobnosti se podobnym
zpusobem vénuji zkoumani osobnosti jedince. Metoda dotazniku se také zabyva
osobnosti, nicméné vySetfovana osoba subjektivné popisuje své city, vlastnosti,
postoje, nazory a zpusoby reakce v urcitych situacich.

Novym trendem v oblasti testovani uchazecl je online psychometrie, kdy jsou
testy a dotazniky vyplfiovany a zpracovavany pomoci internetu. Testy jsou pfi vybéru
vyuzivany k zjisténi motivaci, hodnot a postojl, identifikaci silnych a slabych stranek,

¢i kompetenci. (Dvorakova, 2012)

4.3.4 Assessment centre

Vajner (2007, s. 12) vysvétluje AC jako ,mnoZstvi riznych situaci, které se
viceméné blizi realnym situacim a kromé kandidatii se ho ucastni vice nezavislych
pozorovatel(l.” Uzivaji se rizné ukoly, které simuluji praci na daném pracovnim misté,
zahrnuji hrani roli ¢i skupinové ukoly, soucasti mohou byt ale i testy Ci pohovor.

(Armstrong, 2007) Posuzuje se chovani u€astnika v téchto simulovanych situacich
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a predpoklada se, Ze jeho chovani v redlné situaci bude mit podobné tendence.
Pricha a VeteSka (2014, s. 46) vysvétluji AC nasledovné: ,Moderni metoda zaloZzena
na komplexnim pfistupu a efektivni strukture metod vybéru pracovnikd...., pfi nichZ se
testuje pracovni zplsobilost uchazece, ridici schopnosti a jeho rozvojovy potencial.
Nejvétsi pozornost je proto vénovana sledovani chovani pfi plnéni rozmanitych ukold,
které zachycuji a simuluji hlavni aspekty prace na pracovnim misté.” Z definice
vyplyva, Ze je tato metoda vyuzivana pravé proto, aby bylo kandidatovo jednani
vlozeno do kontextu s potencialnim pracovnim mistem a typem prace a ukolu.
Testuje se nejen zpUsobilost uchazeCe vykonavat urlité Cinnosti, ale i pfipadny
rozvojovy potencial (Koubek, 2007b)

Charakteristické pro Assessment Centre (AC) je dle Hronika (1999) interaktivni
pojeti a zaméreni se na testovani chovani. Aby tyto charakteristiky naplfiovalo, mélo
by dle Vajnera (2007) splhovat nasleduijici:

e pfedem stanovit charakteristiky, které budou u kandidatu sledovany,

e ke zjisténi téchto charakteristik pouzit rizné metody,

e AC se bude ucCastnit vice pozorovatelll neboli hodnotitelll, ktefi jsou
vySkoleni,

e zavérem hodnoceni bude komplex ziskanych vysledki od vSech

zucastnénych hodnotitell.

4.3.5 Zjist'ovani referenci

Reference z pfedchozich zaméstnani mohou vyt vyuZity k verifikaci informaci
o pracovnikovi, Ize ovéfit dobu, po kterou uchazeC ve spole€nosti pracoval, na jaké
pozici, ale i jeho pracovni nasazeni, pfistup k praci, chovani v tymu, vztahy
s ostatnimi zaméstnanci, & ddvod odchodu. (Blaha, 2013) K referencim
z predchozich zaméstnani v psané formé je nutné pfistupovat objektivné a peclivé.
(Mértlova, 2014) S timto souhlasi i Vajner (2007) a upozorfiuje na pfipady, kdy
mohou neurcité vyroky v referencich ve skute€nosti znamenat néco jiného, di
zjemnovat negativni stranky pracovnika. Nelze se vzdy dozvédét, jaky vztah mél
Clovék, ktery referenci psal, k pracovnikovi, reference pak muize byt neobjektivni,
a muze zkreslit pfedstavu o uchazedi. Vajner (2007) dale doporuCuje reference
telefonicky ovéfrovat, verbalni projev a dobfe kladené otazky mohou mnoho vysvétlit, Ci

odhalit. Blaha (2013) radi ziskat reference alespori ze dvou spoleCnosti, kde byl
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uchaze¢ zaméstnan, pokud je to mozné. Na téchto zakladnich informacich Ize stavét,

nicméné je nutné je nadale podpofit dalSimi kroky v procesu vybéru pracovnik(.

Shrnuti teoretické ¢asti

V teoretické Casti byly vymezeny zakladni pojmy souvisejici s lidskymi zdroji
Vv organizaci, jejich fizenim, personalni praci a personalnimi ¢innostmi. Dale se prace
vénovala outsorcingu téchto ¢innosti, rozdélila spoleCnosti poskytujici tyto sluzby na
jednotlivé druhy, které nasledné charakterizovala. Pfinesla pfehled metod v oblasti
vyhledavani i vybéru pracovnikd, jejichz uziti vysvétlila, ¢imz byl zaroven splnén
vytyCeny cil v teoretické Casti prace. Podrobnéji se témto metodam bude vénovat ¢ast
prakticka, kde bude na zakladé kvalitativniho Setfeni ve vybrané personalné
poradenské spolecnosti zjiStovana jejich funkénost. Zaroven se prakticka ¢ast bude
zabyvat procesem vyhledavani a vybéru pracovnikd tak, aby byl naplnén diléi cil
prace, a to nastinit fungovani personalné poradenské spole€nosti v praxi a pfiblizit

proces vyhledavani a vybéru pracovnikl v personalné poradenské spolecnosti.
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PRAKTICKA CAST
5 VYZKUM: PROCES VYHLEDAVANiI A VYBERU PRACOVNIKU
VE VYBRANE SPOLECNOSTI

5.1 Cil prazkumu
Hlavni motivaci realizovat tento prizkum je, Zze autorka sama pracuje
v personalné poradenské spolecnosti A vnima potfebu prozkoumat a systematizovat
procesy, které se v dané organizaci vykonavaji spide intuitivné. Tato systematizace
jednotlivych krok( procesu by mohla najit mozna zlepSeni procesu, a poskytnout
vychodisko pro nové prichozi pracovniky, kterym by napomohla v prvotni orientaci
v Cinnosti. Dal§i motivaci byl i zajem zjistit funkénost uzivanych metod a pfipadné
navrhy na zlepseni této oblasti. S autorinym dlouhodobym plisobenim ve spole¢nosti
souvisi i jeji pozice pfi vyzkumu, kdy rozumi problematice vyhledavani a vybéru
pracovnikl a zaroven zna prostfedi firmy i jeji procesy. Z této vychozi pozice si
vytyCila dva hlavni cile empirické Casti:
- prvnim cilem je popsat proces vyhledavani a proces vybéru pracovniki
v personalné poradenské spole¢nosti A.
- druhym cilem je prozkoumat metody vyhledavani a metody vybéru pracovniku
v personalné poradenské spolecnosti A a zjistit jejich funkénost.
Vysledky prlzkumu pomohou zmapovat procesy vyhledavani a vybéru

pracovniku, odhalit nedostatky, a napravit je a dale mohou slouzit jako doporuceni pro

viv s

5.2 Vyzkumné otazky
1. Jak probiha proces vyhledavani a vybéru pracovniki v personalné

poradenské spolecnosti A?

2. Jaka je funk&nost metod vyhledavani pracovnikd vyuzivanych v personalné
poradenské spolecnosti A?

3. Jaka je funkénost metod vybéru pracovnikl vyuZivanych v personalné

poradenské spolecnosti A?
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5.3 Metodika Setreni

Pro naplnéni cilu praktické Casti se autorka rozhodla vyuzit kvalitativni Setfeni,
jelikoz je vhodné k hlub&imu prozkoumani situace. Pro tyto ucely byla vyuZita metoda
pfipadové studie, ktera vedla k popisu stavajiciho stavu a byla podpofena metodou
pozorovani. Pfipadova studie byla vyuzita proto, ze se jedna o zkoumani jednoho &i
nékolika malo prfipadd ¢&i situaci a slouzi ke hloubkovému zkoumani soucasnych
fenoménu ve skute¢ném kontextu tak, aby doSlo k jejich duslednému porozuméni, a
tim naplfiuje potfeby tohoto vyzkumu. (Pripadova studie jako vyzkumna metoda ve
védach o clovéku. [online]. [cit. 2017-01-10].) Velmi vystizna je také definice z webu
enovation.cz, ktera uvadi, jak je mozné uzit pfipadovou studii. Je v souladu s pojetim
v této praci, protoze definuje pfipadovou studii jako: ,studii, ktera mapuje v konkrétnim
zrealizovaném projektu vsechny Cinnosti a aktivity. Primarné se zaméruje na proces
samotné realizace jednotlivych krokt a uspésnost daného postupu.” (Slovnik pojmd.
[online]. © 2007-2017 [cit. 2017-01-10].) Pozorovani vysvétluje Hartl a Hartlova (2000)
jako metodu zalozenou na sledovani chovani Ci ¢innosti a okolnosti téchto €innosti.
Pozorovani se déli na nezu€astnéné, kdy pozorovatel neni v kontaktu s ostatnimi
osobami, a zucCastnéné, kdy je vyzkumnik ¢lenem pozorované skupiny. (Prlcha,
Veteska, 2014) V této praci bylo vyuzito pozorovani zu€astnéné, jelikoz autorka, ktera

provedla pozorovani, je zaméstnancem spolecnosti A a soucasti tymu.

5.4 Casovy harmonogram
Autorka si stanovila harmonogram pro realizaci prizkumu s ¢asovym planem.
Kvalitativni Setfeni probihalo od srpna do listopadu 2016.
e pozorovani, u€ast na projektu, shromazdovani dat pro pfipadovou studii: 1. 8. -
18. 11. 2016
e zpracovavani vysledkd: 23. 11. 2016 - 31. 12. 2016

Faze pripravy

Na zacatku byly stanoveny 2 hlavni cile prizkumu, a tO popsat proces
vyhledavani a vybéru pracovniki v personalné poradenské spoleCnosti A
a prozkoumat metody vyhledavani a vybéru pracovnikll uzivané v personalné
poradenské spole¢nosti A a zjistit jejich funk&nost. Byly stanoveny 3 vyzkumné otazky,
na které by mély vysledky vyzkumu odpovédét. Vedeni spole€nosti souhlasilo s ucasti

na realizaci projektd s cilem shromazdovani dat pro ucely studie. S pomoci odborné
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literatury byly dale prozkoumany jednotlivé metody vyhledavani a vybéru pracovnikl

uzivané ve spolecnosti A byly tak pfipraveny podklady ke zjiSténi jejich funkénosti.

Faze realizace a vyhodnoceni

Autorka analyzovala ziskana data - vzhledem k tomu, Ze jednim z cill je popis
procesu vyhledavani a procesu vybéru pracovniki, byla metoda pozorovani
podpofena i osobni realizaci projektd vyhledavani a vybéru pracovnikl, kdy byly
zaznamenany jednotlivé kroky daného procesu. Ty byly nakonec uspofradany, slovné
vysvétleny a zhodnoceny, diky &emuz byly zodpovézeny vyzkumné otazky
a stanovena doporuceni, ktera budou poskytnuta vedeni spoleCnosti A a bude
navrzen akéni plan pro zhodnoceni jejich naplnéni. Propojenim poznatk(l z odborné
literatury, pozorovani a realizace projektd byla zjisténa funk&nost jednotlivych metod
vyhledavani a vybéru pracovnik(l ve spole¢nosti A. Pro zvySeni funkénosti byla také

navrzena doporuceni, ktera budou soucasti vytvofeného akéniho planu.
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6 VLASTNI SETRENI

6.1 Charakteristika spole¢nosti A a sluzeb, které poskytuje

Vzhledem k tomu, Ze pfedmét Cinnosti spolecnosti je z podstaty davérny,
doSlo k souhlasu jednatelky spoleCnosti s vypracovanim této prace pouze pod
podminkou, Zze nebude figurovat nazev spolecnosti, jména pracovnika, klientl ani
kandidatd. Namisto jména spolecnosti figuruje v této praci pouze velké pismeno A.

Spolecnost A je personalné poradenskou spole¢nosti, ktera plsobi na ¢eském
trhu témér 20 let. Zabyva se personalnim poradenstvim a pfimym vyhledavanim, jejimi
klienty jsou velké nadnarodni spoleénosti zejména z oblasti vyroby v automobilovém
pramyslu, v menSim mnozstvi jsou to spole¢nosti z jinych vyrobnich oblasti
a rychloobratkového zbozi neboli FMCG. Je &lenem mezinarodni sité, ktera sdruzuje
personalni spolec¢nosti napfi¢ Evropou. Hlavni sluzbou, kterou poskytuje, je pfimé
vyhledavani pracovnikl, a to nejCastéji na pozice v top managementu, dale poté
stfedni management, a specialisté - odbornici.

V oblasti personalniho poradenstvi poskytuje sluzby jako Kkariérové
poradenstvi, personalni audity a outplacement. Kromé& Ceské republiky, spolupracuje
i se spoleCnostmi v Némecku, na Slovensku, i Polsku, pfevazné se jedna o pobocky
spoleénosti, se kterymi spolupracuje v CR. Vedeni si zakldada na dlouhodobych
vztazich s Kklienty zalozenych na duavéfe, kvalitnich nadstandardnich sluzbach

a osobnim pfistupu.

6.2 Struktura spoleénosti A a popis zodpovédnosti jednotlivych pozic

Jelikoz se jedna o malou spole€nost, organizacni struktura je velmi jednoducha
a plocha. Vedeni spole€nosti pfedstavuje jednatelka a maijitelka spolecnosti, ktera
pfimo vede tym deviti zaméstnancu — Asistentka spolecnosti, pét pracovnikll na pozici
Talent sourcer a tfi pracovniky na pozici Researcher/Administrative support.
Pracovnici na pozici Talent sourcer maji na starosti pfedevSim kompletni zpracovani
zakazek a komunikaci s klienty a uchazeci, zastfeSuji tedy cely proces vyhledavani
a vybéru pracovnikll. Zaméstnanci na pozici Researcher/Administrative support se
zabyvaji pfimym vyhledavanim potencialnich kandidatd pomoci telefonického
kontaktovani.

Hlavnimi zodpovédnostmi pracovnika na pozici Talent sourcer neboli

“vyhledavacC talentl” je vedeni jednotlivych projektd, kterymi jsou vyhledani a vybér
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kandidata na urcitou pracovni pozici. Zaroveni zodpovidaji za komunikaci se
zadavatelem neboli klientem a konzultaci ve vSech fazich projektu. Vzhledem
k zaméfeni spoleCnosti prfedevSim na oblast automobilového primyslu se od
pracovnika vyZaduje alesporn obecna znalost oboru, jednotlivych pozic a odbornosti,
které jsou vyZadovany k jejich vykonu. Jeho pfidanou hodnotou pro klienta by méla byt
také znalost situace na trhu prace v daném segmentu a dané lokalité, coz maze Casto
pomoci predejit zklamanim z neuspé&sSného obsazovani pozic, které nejsou na
pracovnim trhu konkurenceschopné napf. ohodnocenim apod. Od pracovnika na této
pozici se tedy vyzaduji nadstandardni komunikaéni dovednosti pro komunikaci jak
s klienty, tak s odborniky i na nejvysSich pozicich v organizacich, kde se jiz vyzaduje
velmi vysoka uroven jednani. DalSi podminkou jsou organizacni dovednosti,
systemati¢nost a spolehlivost, a to z divodu zodpovédnosti za organizaci veSkerych
pohovoru jak s pracovnikem samotnym v prvni fazi, tak i prezentaci u klienta, kde
Casto musi byt pfitomno nékolik osob, jejichz Casové mozZnosti jsou velmi omezené,
a je proto nutné jednat velmi flexibilné a prfesné a snazit se dosahnout spokojenosti
jak na strané klienta, tak i kandidata. Velmi dulezita je flexibilita tohoto pracovnika
vzhledem k tomu, Ze pracuje Casto se zaméstnanymi kandidaty, je nutné se jim
Casové pfizplsobit uz od prvniho telefonického kontaktu a nabidky pracovni
prilezitosti, tak i s dobou pohovoru a dal$i komunikaci, ktera €asto probiha ve
vec€ernich hodinach.

Segment automotive, tedy oblast automobilového primyslu, je vSeobecné
vnimany ze své podstaty jako extrémné narocné a dynamické prostfedi, které klade
obrovské naroky nejen na své interni procesy, ale i na flexibilitu dodavatelt a jejich
schopnost rychlé reakce na zadani, a oCekava odpovidajici vysledky. Tato skute¢nost
kromé jiz zminéného vyzaduje u pracovnika na pozici Talent sourcer odolnost vaci
stresu, zejména schopnost efektivné a rychle pracovat pod tlakem, jak ¢asovym, tak
psychickym. Pracovnici na této pozici potfebuji ke své Uspé&snosti spolupraci kolegu na
dalSi popsané pozici, a prestoze vici nim nejsou v nadfizené pozici, musi si najit
systém, jak jejich praci kontrolovat a veést je tak, aby bylo dosazeno oCekavanych
vysledka.

Jak i z nazvu vyplyva, pozice Researcher/Administrative support zahrnuje dvé
zakladni slozky. Jako Researcher “prizkumnik” ma pracovnik na starosti identifikaci
a primé telefonické oslovovani potencialnich kandidati ve vytipovanych
spole¢nostech. Je pravou rukou Talent sourcera v prab&hu procesu vyhledavani, jeho

ukolem je sehnat telefonicky nebo alespon emailovy kontakt, tedy najit cestu ke
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kandidatovi. Podrobnéji bude metoda pfimého oslovovani kandidatd popsana nize.
Tato pozice vyzaduje vysokou miru kreativity ve smyslu nalézani rliznych cest, jak se
ke kontaktim dostat, &i jak kandidata identifikovat, coz souvisi také s pfijemnym
a zaroven presvédCivym stylem komunikace, zejména po telefonu. Vyzaduje také
odolnost, aby se pracovnik nenechal rozhodit negativnimi reakcemi pfi ziskavani
informaci. Druha ¢ast, nazvana Administrative support, tedy “administrativni podpora”,
zahrnuje praci s interni databazi spole€nosti, a naplfiuje tak podputrnou funkci pro
fungovani celé spoleCnosti. Zadava vSechna data o kandidatech, firmach
a projektech, se kterymi se intenzivné pracuje. Napomaha tedy sdileni informaci ve
spole€nosti A ulehCuje praci Talent Sourcerlm, ktefi tak maji vice C€asu na

zpracovavani projekta.

6.3 Proces vyhledavani pracovniki ve spole¢nosti A

Proces vyhledavani a vybéru v personalné poradenské spolecnosti A nelze od
sebe oddélit, jelikoz jednotlivé kroky probihaji dle potfeby, ne vzdy na sebe striktné
navazuji apod. Na zakladé pozorovani, podpofeného realizaci projektl byly utfidény
jednotlivé kroky celého procesu vyhledavani a vybéru, které budou v této &asti prace
popsany a slovné vysvétleny.
1. Prebirani projektu od zadavatele
Popis soucasného stavu

Kdyz se klient rozhodne zadat pozici spole¢nosti A, sehraje dulezitou ulohu
nejdfive jednatelka spolecnosti, ktera zastfeSi smluvni zalezitosti, a podminky
spoluprace. Forma spoluprace spoleCnosti A je téméF vzdy (kromé vyjimek, které neni
potfeba zmifhovat) takova, ze se podpisem smlouvy klient zavazuje dodrzet exkluzivitu
vyhledavani, tedy neoslovi zadné jiné spole¢nosti k vyhledavani kandidata na tuto
pozici. Zaroven je smluvné dano pokryti nakladd na systematické vyhledavani, coz
znamena, Ze je urcita procentualni ¢ast oCekavaného honorafe vyfakturovana jiz pfi
podpisu smlouvy nebo je smluvné dano, Ze pokud vyhledavani pozice zastavi
zadavatel z dudvodd na jeho strané - napf. obsadil pozici z jinych povolenych zdroju
(vlastni inzerce, doporuceni, interni zdroje), nebo se rozhodl pozici nakonec
neobsazovat vibec, je povinen zaplatit danou ¢ast oCekavaného honorare. Soucasti
smlouvy byva i specifikace pozice, ktera obsahuje popis pozice a pozadavky na dané
pracovni misto, pokud tomu tak neni, je ihned po zadani vyzadana. Ve specifickych

pfipadech mlze dojit i k situaci, Ze spolecnost specifikaci k dispozici nema, a jeji
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vytvofeni je prvnim ukolem spole€nosti A, ktera je na zakladé zkuSenosti v oboru
schopna dodat zakladni osnovu, kterou poté klient doplni.
Pozitivni stranky

Maijitelka spole¢nosti vyborné zastfeSuje organizaéni a pravni zalezitosti
ohledné zadani pozice, je zkuSenym a respektovanym parthnerem na trhu, proto
komunikaci s ni klienti vyhledavaji. Oproti jinym personalné€ poradenskym
spoleCnostem ma vyhodu zejména v tom, Ze jejim kontaktem neni ¢lovék na urovni
personalisty - specialisty, ktery bézné zadava zakazku mnoha personalnim
spoleCnostem, ale jejim kontaktem jsou €lenové vedeni spoleCnosti, at uz se jedna
pfimo o jednatele a feditele spolecnosti &i jednotlivych poboéek, nebo personalni
manazery v prvni manazerské linii, ktefi zastfesSuji veSkeré personalni procesy vcetné
vyhledavani a vybéru pracovnikd. Tato vyhoda spoéiva v tom, ze ma partnera pro
vyjednavani o podminkach a formé spoluprace, ktery mize rozhodnout a domluvu
ovlivnit. Dale také proto, ze veSkeré eskalace problému pfi vybérovém fizeni, Ci
v pfipadé potizi s obsazenim pracovni pozice projednava s kompetentnim
partnerem, proto ve vétSiné pfipadd po konzultacich a spole¢né snaze, dojde
k uspésSnému uzavieni projektu a obsazeni pozice.
Vysledované nedostatky v tomto kroku

Maijitelka spole¢nosti ma na sebe navazané témér vSechny kliCové kontakty
u klientl, proto dojde ¢asto k zadani pfimo ji, telefonicky prebere nékolik zakladnich
informaci, podstatné informace neobdrzi, nebo pfi své vytizenosti vytésni, zaroven jiz
ze své role nevidi do hloubky jednotlivych projektd a pozic. Nasledné dojde
k problému pfi pfedani pracovnikovi, ktery ma projekt zpracovavat, protoze nema
potfebné informace, které nasledné musi opét zjisStovat, coz je zbyte€ny Cas nejdfive
maijitelky, poté pracovnika, a také mize pusobit neprofesionalné, Ze doslo k prebrani
projektu, aniz by bylo zcela pochopeno zadani.
Navrh na zlepSeni

Doporuceni je nasledovné: majitelka by méla zastfeSovat organizani a pravni
stranku véci, méla by v8ak pfenechat zjiStovani potfebnych informaci na
zpracovatelich projektd, pfipadné domluvit spoleCny telefonicky hovor, €i schizku
k pozici, kde by majitelka byla v roli seniora a partnera, kterého oCekavaji, zaroven by
vSak zpracovatel projektu mél moznost zjistit vSechny potfebné informace, které jsou
poté klicové v komunikaci s kandidaty. Pokud ma Talent sourcer dostatek informaci,
je vyrazné presvédCivéjSi, odezva kandidatu je pozitivnéjSi a celé osloveni pusobi

mnohem profesionalnéji, nez tomu je bez informaci.
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2. Pridéleni pozice
Popis souc¢asného stavu

Po zadani od klienta dochazi k pfidéleni projektu majitelkou konkrétnimu
pracovnikovi. Talent sourcefi nejsou specializovani dle segmentl nebo pozic, projekt je
pfidélen podle nékolika kritérii - dle toho, kdo zpracovaval v posledni dobé& podobnou
pozici ve stejné lokalité, nebo alespon pozici podobného zaméieni v lokalité jiné.
Divodem je, ze je zde vyS$Si pravdépodobnost hlubSiho porozuméni vzhledem
k technické slozitosti a specificnosti obsazovanych pozic, ale i vyuziti jiz jednou
odvedené prace a navazanych kontaktd.
Pozitivni stranky

Talent sourcerdm ulehé&i praci, pokud jiz podobnou pozici hledali, vzhledem
k tomu, ze maji sit kontaktl v této oblasti, a zaroven je zde vyrazna vyhoda
pochopeni jiz jednou zpracovavané pozice.
Vysledované nedostatky v tomto kroku

Maijitelka nema Casto prehled o tom, kdo ma kolik pozic a pfidéli v dobré vuli
pozici jen podle zminénych kritérii. Dochazi v8ak Casto k tomu, Ze jsou poté
nerovhomérné rozlozené projekty, jeden pracovnik je zbyteCné pfetizeny, coz
zpusobuje, Ze je vyrazné méné efektivni, protoze na kvalitni zpracovani jednotlivych
zakazek je nutné mit as a prostor, a urcité mnozstvi projektu jiz neni témeér mozné
plnohodnotné zpracovat, zatimco dal$i pracovnik ma vyrazné méné projektl a Cas
a prostor by mél.
Navrh na zlepSeni

| pfes Casovy tlak, ve kterém se majitelka spoleCnosti vzhledem k naronosti
své role nachazi, by mél byt prostor na posouzeni kapacity daného pracovnika,
kterému chce zakazku zadat. Jako feSeni vidim dotazani se daného pracovnika, zda je
schopen pozici zpracovat, nebo je ochoten vpustit do oblasti svého nedavného
pusobeni radéji jiného pracovnika, nez aby projekt nebyl zpracovany dobfe. DalSim
navrhem je vytvoreni tabulky, ktera by byla pfistupna na sdileném serveru vSem
pracovnikim, a ve které by bylo jasné viditelné, kdo zpracovava jaké projekty a kolik.

Doslo by tak k rovhomérnéjSimu a efektivnéjSimu rozdéleni prace.
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3. Pripravna faze
Popis souc¢asného stavu

Po pfebrani projektu si kazdy Talent sourcer projde specifikaci a dostupné
informace, a sestavi si doplfujici dotazy, které k pozici vyplynou. Pokud se jedna
o klienta, ktery komunikuje vyhradné s majitelkou, musi pfedat dotazy ji, a poté Cekat
na odpovédi. Ne vzdy vSak dostane uspokojivé odpovédi. Vyzada si tedy propojeni
s odpovédnou osobou za pozici, coz byva ve vétsiné pfipadl personalista, ktery ¢asto
zjistuje informace pfes dalSi pracovniky, napf. nadfizeného atd. Neni vytvofen zadny
stabilni seznam otazek pro klienta, operativné se vSe pfizpusobuje situaci. V pfipadé,
ze v prabéhu projektu vytanou dalSi dotazy od kandidatd, je nutné opét konzultovat
s klientem. Na zakladé ziskanych informaci je poté vytvofena verze specifikace, se
kterou se nadale pracuje v komunikaci s kandidaty. Jde o upravy pro potfeby
personalné poradenské spolecnosti - tzn. odstranéni udaju, ze kterych by bylo mozné
ihned identifikovat spole€nost (eliminuje se tim situace, kdy by se kandidat po obdrzeni
specifikace radéji obratil pfimo na spoleCnost), v pfipadé potfeby zjednoduseni
formulaci, doplnéni potfebnych informaci, layout (vzhled dokumentu, design)
personalné poradenské spole¢nosti namisto layoutu klienta, uvedeni kontaktu
konzultanta, uvedeni nékolika motivacnich bodd, které by mély kandidata nalakat
a ukazat pozici jako atraktivni. Dale si pracovnik pfipravi tabulku v programu MS
Office - Excel, do které poté zaznamenava informace o kandidatech ze vSech zdrojl
tak, aby je mél pfehledné na jednom misté. V tabulce jsou nasledujici informace:
Pfijmeni a jméno kandidata, zdroj, spole€nost, pozice, lokalita, datum osloveni,
potvrzeni kontaktu, zaslani specifikace, email, telefonni kontakt, kontrolni sloupec pro
CV - je k dispozici kandidatlv Zivotopis ¢&i nikoliv, datum pohovoru v personalné
poradenské spole€nosti, datum prezentace u klienta, dulezité poznamky.
Pozitivni stranky

PFi pfebirani projektu se pracovnici snazi zjiStovat co nejvice informaci, aby
mohly co nejlépe zacilit pfi vyhledavani a vybéru vhodnych kandidatd. Je zadany jasny
vzhled dokumentl, obecné se mezi konzultanty vi, jak ma specifikace vypadat, jaky typ
pisma ma byt pouzit, kde naleznou logo apod., ze spoleCnosti jsou odesilany
dokumenty v jednotném stylu. Tabulka pfehledu kandidatl také velmi napomaha
prehlednosti projektu, umozriuje mit pod kontrolou komunikaci s kandidaty, zpétné
vazby, rychle nalézt kandidaty, ktefi maji zajem, jsou v procesu, nemaji zajem,

neodpovidaji pozadavkim apod.
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Vysledované nedostatky v tomto kroku

Zejména novéjSi pracovnici nemaji k dispozici zadné podklady, nevi jak
formulovat dotazy a na co se ptat. | zkudené&jSimu pracovnikovi se v3ak stane, Ze
zapomene zjistit podstatnou informaci. Sdileni informaci se FeSi tak, Zze pracovnik
oslovi kolegu, ktery jiz pracoval na podobné pozici, a snazi se zjistit co nejvice
informaci od né&j, coz je Casové neefektivni, protoze tim bere pomérné vyznamny ¢as
dotazovanému. Navic ziskané informace nejsou upIné, protoZze dany pracovnik mohl
mnoho opomenout atd. Tento celkovy nedostatek informaci ma negativni dopad na
zpracovani projektu a mGze v komunikaci s klientem pUsobit neprofesionalné. Nez
v8echny potifebné informace zjisti, zabere mu to mnoho €asu, ktery mohl jiz vénovat
¢innosti sméfujici k vysledku. Informace o tom, jaké nalezitosti ma spinit specifikace
jsou sice obecné znamy a dodrzovany, nicméné opét nejsou nikde zaznamenany.
Navrh na zlepSeni

V tomto kroku by autorka navrhovala vytvofeni seznamu zakladnich dotazl na
klienta na zacatku projektu, ktery by byl pfistupny vSem pracovnikim na sdileném
serveru a kterého by se mohli drzet pfi prvnim kontaktu s klientem. Dale doporuduje
ve sdileném dokumentu doplnit vzdy pfi kazdé zpracovavané pozici novy seznam
dotazu souvisejicich pfimo s vykonem konkrétni pozice.

Dale navrhuje vytvofeni sdileného dokumentu, kde by bylo povinné u kazdé
zpracovavané pozice zaznamenat poznamky ze zjiStovani detailll o této pozici, mély
by se zde shromazdovat odborné terminy a jejich vysvétleni, technické specifikace
a pozadavky. Toto sdileni by opét mé&lo mit pozitivni dopad na efektivitu prace, zkratilo
by ¢as na porozuméni pozici a pracovnik by pusobil profesionalngji i vuci klientovi,
protoZze s témito informacemi by mohl pokladat cilen&jSi a odborné&jsi dotazy. DalSim
navrhem je dokument, kde by byly jasné formulovany nalezitosti a formalni pozadavky

na specifikaci.

6.4 Metody vyhledavani pracovniku ve spole¢nosti A
V této podkapitole bude popsano, jak jsou metody vyhledavani pracovniku
uzivany ve spolecnosti A. Z autorCinych zkuSenosti, pozorovani a ucasti na realizaci
projektd bylo zjisténo, ze k vyhledavani kandidatl je ve spolecnosti A témér vzdy
vyuzita kombinace nasledujicich metod:
1. inzerce,

2. vyhledavani kandidatu v interni databazi spole¢nosti,
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3. social networking

4. pfimé telefonické vyhledavani.
Obecné byly prvni tfi metody popsany v teoretické &asti, proces jejich uziti vSak bude
popsan zde. V teoretické Casti nebyla vysvétlena metoda pfimého telefonického
vyhledavani proto, ze se jedna o velmi specifickou metodu, ktera se v literatufe ve
formé&, jakou je realizovana ve spole€nosti A, neobjevuje. Proto se autorka rozhodla
zaradit popis tohoto postupu do této €asti prace, kde se vénuje pfimo konkrétnim

procesum ve spolecnosti A.

1. Inzerce

Na zacCatku samotného vyhledavani voli pracovnici spoleénosti A vystaveni
inzeratu na servery jobs.cz a prace.cz, kde je spole€nost registrovana. Inzerat vystavi
v co nejdiskrétngjsi formé, tedy nezmiriuji spole¢nost, pro kterou se pracovni pozice
hleda. Zejména kvdli jiz vyse zminénému predpokladu, ze by se kandidat obratil radégji
pfimo na spole¢nost, jez pozici obsazuje. Pokud jiz probé&hne kontakt s Talent
sourcerem, ktery mu vysvétli roli personalni spolec¢nosti ve vybérovem fFizeni, ziska
k tomuto postupu v naprosté vétsiné pfipadl davéru a souhlasi s dalSi prezentaci do
spole€nosti prostfednictvim personalné poradenské spolednosti A. V inzeratu se uvadi
vSechny zakladni informace, tedy popis pracovniho mista, poZadavky, které ma
kandidat splnit, zaméreni spole€nosti, pro kterou je pozice obsazovana, pfiblizna

lokalita mista vykonu prace a par bodu, které ¢ini nabidku atraktivni.

2. Vyhledavani kandidata v interni databazi spole¢nosti

Spole€nost A ma k dispozici interni databazi, ktera byla navrzena
a naprogramovana pfimo na miru jejim konkrétnim potfebam ve spolupraci
s pracovniky spole€nosti v roce 2010. Od té doby prosla jiz nékolika zasadnimi
Upravami vzhledem ke zménénym potfebam a k pro zefektivnéni a rozSifeni
moznosti jejiho vyuZiti. Takovou zménou bylo napfiklad vyhledavani kandidatu dle
z nejrazngjSich lokalit a odvétvi, které Ize filtrovat podle preferované lokality,
pracovnich pozic, které vykonavaly v poslednich letech, oboru spole¢nosti, ve které
pusobili a znalosti urcitého jazyka. Samoziejmé Ize také vyhledavat podle jména
a pfijmeni. K dispozici jsou k jednotlivym kandidatim i poznamky, které zadavaji

pracovnici. Lze zjistit, v jakych projektech byl kandidat nominovan a jak skoncila jeho
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ucast v daném projektu. VSechny tyto informace jsou velmi cenné a podstatné pro
dal$i praci s kandidatem.

Z pozorovani a uUcasti na realizaci projektl Ize konstatovat, Ze Talent sourcefi
nejdfive vyfiltruji kandidaty v odpovidajici lokalité, se zkuSenosti z pozadovaného
oboru, se znalosti pozadovaného jazyka a dle nazvu pozice. Z daného seznamu
postupné opét vybiraji kandidaty, ktefi i po proéteni vdech informaci a posouzeni CV
odpovidaji zadané pozici. Tyto zadaji do tabulky, aby védéli, Ze s nimi budou dale
pracovat. Vzhledem k tomu, Zze maji k dispozici telefonicky kontakt a email, v prvni
fazi zaslou emailem specifikaci pracovni pozice, kde navazou na kontakt s kandidatem
v minulosti. Pokud se kandidat do nékolika dni neozve s odpovédi, kontaktuji ho
telefonicky, ¢asto se totiz stava, ze kandidati zméni email, nebo se jim zprava oznaci
jako nevyzadana. Pokud odpovidajici kandidati projevi zajem i po telefonickém

upfesnéni detaill 0 pozici a spolecnosti, vstupuji do procesu vybéru.

Tvorba cilové listiny z interni databaze spoleé¢nosti

Velmi dulezitou vedlejSi funkci interni databaze je databaze firem, kterou
neustale doplfiuji pracovnici na pozici Administrative support. V této databazi se
nachazi zejména vyrobni spolenosti vzhledem k hlavnimu segmentu, ve kterém
spole¢nost A pusobi. Dle potfeb jednotlivych zakazek vSak zadavaji i spolecnosti
mimo vyrobni segment. Spole€nosti Ize potom dle jednotlivych kritérii (okres, kraj,
zaméfeni a pocCet zaméstnancu) filtrovat a zadavat do tzv. cilové listiny, se kterou
Talent sourcefi dale pracuji pfi vyhledavani kandidatl. Do této listiny patfi firmy,
v nichz se pravdépodobné budou nachazet zaméstnanci, ktefi by mohli odpovidat
hledané pozici. V prvni fazi se vyfiltruji spoleCnosti se zaméfenim, z jakého ma
pracovnik pochazet (napf. vyrobni spole¢nost pusobici v oblasti automobilového
primyslu), s odpovidajici velikosti (napf. nad 300 zaméstnanci) a lokalitou
(dojezdova vzdalenost od spolecnosti, pro kterou hledame pracovnika, napf. do 60
km). Takto nam vznikne cilova listina firem, ve kterych jsou poté ostatnimi metodami
identifikovani zaméstnanci na odpovidajicich pozicich (tedy pfedpokladaji se u nich

odpovidajici zkuSenosti).

3. Social networking
V ramci této metody spole€nost A vyuziva profesni socialni sité LinkedIn,
ktera v poslednich letech zasadnim zplsobem zménila zpusob vyhledavani

pracovniku. Jak bylo popsano v teoretické ¢asti, poskytuje obrovsky novy prostor, kde
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jsou koncentrovany profily zaméstnancd z nejriznéjSich spoleCnosti a oblasti
i s informacemi, se kterymi lze efektivné pracovat. Zakladem uzivani Linkedln je
zaloZeni vlastniho profilu s informacemi o své osobé. K tomuto profilu si nasledné
uzivatel vytvari sit kontakt(. Konkrétné ve spole€nosti A Talent sourcefi uzivaji rizné
postupy k vyhledani maximalniho poctu profild odpovidajici hledané pozici:

I.  filtrovani dle pozic - zadani nazvu &i Casti nazvu hledané pozice, vétdinou je
nutné vyzkouSet mnoho zplsobl, pozice nemusi mit v kazdé spolecnosti
stejny nazev, existuji Ceské i anglické verze nazvu pozice atd., zaroven se
filtruje dle lokality

II. filtrovani dle spole€nosti - prochazeni v§ech profilt pracovnik(l dle jednotlivych
firem v cilové listing, které se zadaiji do filtru “spole¢nost”

lll.  podobné profily - prochazeni profila, které se zobrazuji na strance u pravé

otevieného uzivatele jako podobné - vétSinou odpovidaji pozici i lokalitou

Tim, jak se rozSifuje sit, rozSifuje se i pocet profild, které jsou uzivateli viditelné. Kdyz
Talent sourcer najde odpovidajici nebo pravdépodobné odpovidajici profil, pozada
uzivatele o pfidani do sité a k této zadosti pfida kratkou sluSnou zpravu s informaci
0 pracovni pfileZitosti, o které by ho rad informoval. Do tabulky si poznamena
dostupné informace. Pokud uzivatel zadost do nékolika dni nepotvrdi, nebo zadost
pfijme, ale na zaslani specifikace jiz nereaguje, je potfeba vyuzit kombinaci s pfimym
telefonickym vyhledavanim, které bude popsano nize, kdy Researcher seZene
kontaktni udaje na tohoto uzZivatele, a Ize ho tedy oslovit jinou cestou nez pfes
Linkedin.

4. Primé telefonické vyhledavani pracovnikl spole¢nosti A

Metoda pfimého telefonického vyhledavani pracovnikl ve spole€nosti A zacina
praci s databazi, pomoci které je vytvofena vySe zminéna cilova listina firem. V prvni
fazi jsou vyhledany pouze nejvice vyhovujici firmy tak, jak bylo popsano (poctem
zameéstnancu, vzdalenosti od mista potencialniho nového pracovisté, zamérenim).
S touto cilovou listinou zaCne pracovat soubézné s Talent sourcerem i Researcher,
ktery ma ve vytisténé formé k dispozici potfebné zakladni udaje, tedy nazev firmy,
telefonni Cislo, pfipadné vice telefonnich Cisel a lokalitu, kde se firma nachazi. Lokalita
se oznacuje nejen konkrétnim méstem Ci obci, ale i okresem pro snazsi a rychlejSi
orientaci, kde se firma nachazi. DalSi informace ma Researcher k dispozici v interni
databazi spoleCnosti, kde jsou u kazdé firmy sdileny informace o pFedchozich

hovorech a identifikovanych pracovnicich v ramci telefonického vyhledavani. Casto
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jsou mu tyto informace navic podporou pfi prvnim kontaktu s recepci spoleénosti.
V tomto prvnim kontaktu se totiz snazi diskrétné identifikovat osobu pusobici na
pozici, kterou ma zadanou, a zjistit jeho jméno a telefonni €islo. Na recepci vSak Casto
nemohou informace o zaméstnancich sdélovat bezdlvodnég, a tak lze vyuzit jiz dfive
identifikovanych osob uvedenych v databazi. Pokud se potfebné udaje podafi
Researcherovi ziskat, pfeda je bud Talent sourcerovi, ktery daného pracovnika
kontaktuje, nebo toto osloveni vykona sam.

V tom pfipadé se spoji telefonicky s osobou, ovéfi si jeji totoznost, a kratce,
struéné a vystizné ji seznami s nabizenou pracovni prilezitosti. Pozada ji o emailovy
kontakt, kam by mohl zaslat nezavazné informace k pozici, a tim hovor kon¢i.
Nedochazi k zadnému pfesvédCovani, pokud kontaktovany nema o nabidku zajem.
| fakt, Zze nezvazuje zménu, je dulezita informace z trhu. Na ziskany email se zaslou
slibené informace i s navrhem dalSiho postupu a kontaktem na Talent sourcera, ktery
pozici zastfeSuje, a pokud na zpravu neni odpovézeno do nékolika dnd, kontaktuje se
telefonicky dana osoba znovu pro kontrolu, zda obdrzela informace a zda by méla
zajem o dalSi kroky. VSechny informace jsou sdileny s Talent sourcerem v jiz

zmifiované tabulce k projektu.

6.5 Proces a metody vybéru pracovniku ve spoleénosti A

Jak bylo zminéno vySe, procesy vyhledavani a vybéru pracovnikl se ve
spole€nosti A prolinaji. Tzv. pfedvybér zminény v teoretické Casti probiha jiz od
prvniho kontaktu s kandidatem. Kandidat je posuzovan ve vSech fazich a v pribéhu
vSech metod vybéru, které jsou v procesu vyuzivany. Ve spole¢nosti A jsou uzivany
rizné kombinace nasledujicich metod vybéru, které jiz byly obecné popsany
v teoretické Casti:
1. Hodnoceni zivotopisu

Po obdrzeni CV z jakéhokoliv zdroje, nasleduje jeho posouzeni - a rozdéleni
na kategorie:

I.  Vhodni - stazeni CV a ulozeni k odpovidajicimu projektu, zapis kandidata do
tabulky, tel. kontakt s témito kandidaty, jejich informovani o detailech pozice,
pfipadné doplInéni potfebnych informaci o kandidatovi, domluva dalSich kroku.

II.  Zaloha - stazeni CV a ulozeni k odpovidajicimu projektu, zapis kandidata do
tabulky - aby se Talent sourcefi mohli rozhodnout pozdé&ji a nezapomnéli

kandidata informovat o zamitnuti nebo dalSich krocich.
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lll.  Nevhodni, ale vyuzitelni v budoucnu na jinou pozici - pfeposlani CV na
administrativniho pracovnika k zaloZeni do databaze, informovani kandidata,
Ze neodpovida pfedstavé klienta na tuto konkrétni pozici, ale bude do
budoucna kontaktovan v pfipadé vhodné pozice.

V. Nevhodni - slu§né definitivni zamitnuti kandidata.

2. Vybérovy pohovor

Dal$im krokem po zhodnoceni Zivotopisu byva domluva pohovoru, ktery maze
byt realizovan osobné, ale vzhledem k mnoha rozdilnym lokalitam, kde se klienti
(potazmo kandidati) spoleénosti A nachazeji, je nékdy nutné v ramci efektivity
a Casovych moznosti vyuzit videopohovor. | tato forma pohovoru se vSak jevi jako
dostacujici. Ve spolecCnosti A uZivaji vSichni pracovnici na pozici Talent sourcer
podobny typ vybérového pohovoru, a to pohovor polostrukturovany. Jak bylo popsano
v teoretické Casti, jsou predpfipravena témata, kterych je potfeba se drzet, nicméné
nejsou striktiné dané otazky, od nichZz neni mozné vybocit. Kladeny jsou oteviené
otazky vzhledem k tomu, zZe cilem je ziskat o kandidatovi maximum informaci
a zaroven sledovat jeho vyjadfovaci schopnosti a reakce. Pohovor je zaméfen
predevSim na zkuSenosti kandidata, pochopeni jeho pozice ve struktufe organizace
i jeho role v tymu, hlavni zodpovédnosti, jeho zpUsob FeSeni nejriznéjSich typu
situaci, &i styl vedeni lidi. | pfesto, Ze se Talent sourcer cilené snazi jit do detailu, aby
odhalil, zda mu kandidat sdéluje pravdivé informace, je dllezité, aby nastolil pozitivni
atmosféru, a aby kandidat odchazel z pohovoru s dobrym pocitem.

PFi vybérovém pohovoru se ve spole¢nosti A klade duraz kromé zjiStovani
pracovnich zkuSenosti i na sledovani socialnich kompetenci. Smékal (1995) socialni
kompetenci definuje jako ,obratnost a efektivitu v jednéani s lidmi v socialnim styku,
zaloZenou na respektu k lidské dustojnosti a na vyspélé kulture viastni osobnosti.*”
Jelikoz se kompetence projevuji v chovani, je tfeba ho pozorovat uz od prvniho
kontaktu s kandidatem a zejména pfi osobni schizce. Dale je Ize zjiStovat tak, Ze jsou
pokladany otazky tykajici se chovani kandidata v rdznych situacich v minulosti. Ze
zkuSenosti Ize fici, Ze k ziskani alespon prvotni pfedstavy o socialnich kompetencich
kandidata je dobré, aby konzultant pozadal o popis néjaké konkrétni situace
v zaméstnani, velmi pozorné sledoval a nasledné se doptaval na podrobnosti, na
ulohu a roli kandidata v dané situaci, na jeho reakce, pocity, na vysledek situace, Ci

jakou mirou pfispél k feSeni pravé kandidat apod.
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Vybérovy pohovor je hlavni vybé&rovou metodou ve spolecnosti A. Pokud po
pohovoru vyhodnoti Talent sourcer kandidata jako vhodného, zasila se rovnou
k prezentaci klientovi. Tento postup je vzajemné odsouhlasen i s Klienty, na
personalné poradenskou spoleCnost totiz navazuje v procesu vybéru jesté vlastni
interni proces organizace, a neni proto efektivni kandidata podrobit daldim vyb&rovym
proceduram. Muze totiz dojit k tomu, Ze pfi prvni prezentaci ve spole¢nosti bude
kandidat vyfazen jen proto, Ze nebude osobnostné vyhovovat potencialnimu
nadfizenému. Pokud je spole€nost A pozadana o odborné zastfeSeni finalniho vybéru,
jsou uzity i ostatni metody, kdy je povéfena testovanim uchazecl, organizaci
Assessment Centre &i zjiSténim referenci. Na téchto procesech se vSak ucastni ve

spolupraci se zastupci klienta, a poté odborné interpretuje vysledky.

3. Testovani uchazecu

SpoleCnost A se zabyva i testovanim uchaze€u a interpretaci vysledku
pouzitych testl a dotaznik(. K tomuto ucelu vyuziva psychodiagnostiky cut-e, jez je
dostupna online na webovych strankach www.cut-e .cz. Pro pfistup k testim a jejich
hodnoceni je sluzba zpoplatnéna. Néktefi Talent sourcefi prosli sadou Skoleni, které
spole¢nost cut-e pfimo poskytuje. Z nabidky testd a dotaznik( cut-e nejCastéji
spole€nost A vyuziva kompetencni dotaznik, dotaznik motivaéniho chovani, dale testy
prace s informacemi, logického, numerického a verbalniho mysleni.

Kompetencni dotaznik sleduje 4 oblasti kompetenci: Interaktivni, Operativni,
Intelektualni a Emocionalni, kde sleduje zakladni kliCové kompetence: Viliv,
Networking, Management, Rozvoj lidi, Efektivnhi komunikace, Konstruktivni tymova
prace, Vytvareni obchodnich pfilezitosti, Zaméfeni na zisk, Exekutiva, Systematicky
pristup, Vize a strategie, OrganizaCni povédomi, Analyza a usudek, Profesni
odbornost, Inovace, Iniciativa a odpovédnost, Stabilita, Vlastni rozvoj. VSechny
dotazniky a testy jsou rozliSeny dle konkrétnich diagnostikovanych skupin (absolventi,
administrativni pracovnici, pracovnici ve sluzbach, prodejci, obchodnici, odbornici,
vedouci pracovnici, vrcholovy management).

Tyto testy a dotazniky vyplni testovany online, a hotové si je poté Talent
sourcer vygeneruje na webovych strankach. Na tyto vysledky je ve spoleCnosti A
nahlizeno velmi komplexné&, nehodnoti se kazdy nastroj zvlast, ale hledaji se mezi nimi
souvislosti. Pfipravi se zprava, které se poté hodnotitel drzi i pfi prezentaci klientovi.
Vzdy jsou tyto vysledky nejdfive konzultovany s testovanym, mnohokrat se pfi tom

pfijde na okolnosti, které meély vliv na vyplfiovani testd (napf. zpusobily jejich pomalejsi
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vyplnéni), a mohou byt nasledné doplnény do zpravy pro klienta. U jednotlivych
vysledki se dava prostor testovanému k vyjadfeni souhlasu, €i nesouhlasu
s naméfenymi hodnotami. Tato dalSi prace s testy a dotazniky dotvafi obrazek
0 kandidatovi, otevie v komunikaci mnoho novych témat a Ize také velmi dobfe
sledovat jeho reakce. Toto slovni vyhodnoceni s kandidatem trva primérné 30-45
minut pfi zminéné sadé testd. Nasledné jsou vysledky testl spolu se slovnim

vyhodnocenim interpretovany a prezentovany klientovi.

4. Assessment Centre

Jak je v teoretické Casti popsano, pfi Assessment Centre (AC) se sleduje
zpUsob plnéni ukold, jejichz prostfednictvim je simulovana pracovni naplfi na daném
pracovnim misté. Spole¢nost A v ramci AC simuluje naroéné prostfedi, praci pod
tlakem a rdGzné situace, kde se kandidat musi projevit. Tyto jsou pfizplsobeny
konkrétni pozici, na kterou je AC realizovano, a to tak, ze jsou vytipovany jednotlivé
ukoly spadajici do napiné prace na tomto pracovnim misté. Po domluvé s klientem je
ur€eno nékolik hodnotitell ze spoleCnosti A i ze strany klienta (vétSinou jde
o zastupce personalniho oddéleni, zastupce vedeni spolednosti a potencialniho
pfimého, pfipadné i nepfimého nadfizeného), ktefi dostanou riizné role, a aktivné se
tak zapojuji do pribéhu AC. Je pfitomen i pozorovatel, odbornik v personalnim
poradenstvi posuzujici celkové chovani ucCastnika, ale i jednotlivé proménné, které
jsou predem spole¢né s klientem identifikovany jako podstatné pro vykon dané pozice.
Spolecnost A jasné definuje jednotlivé role, pfipravi podklady k jednotlivym ukolim, a
ty ma kazdy uc€astnik k dispozici. Tyto podklady jsou pro kazdou osobu jiné vzhledem
k rozdilnym rolim. Po ukon&eni AC jsou spole¢né diskutovany a vyhodnoceny

jednotlivé sledované proménneé a spolecnost A zpracuje vysledné vyhodnoceni.

5. Zjistovani referenci uchazecu

Ve spolecnosti A dochazi ke zjiStovani referenci az na Zadost klienta. V tuto
chvili je ukolem Talent sourcera vyzadat od kandidata nékolik referenénich osob, jedna
se vzdy minimalné o dvé, idealné o tfi kontakty. Spole¢nost dava vétSinou pozadavek,
aby $lo o jednoho nadfizeného, jednoho podfizeného (pokud se jedna o vedouci
pozici), a jednoho pracovnika na stejné urovni. Pokud kandidat pracoval ve vice
spole¢nostech, vyzada si reference z nékolika spole€nosti. Talent sourcer referencni

osoby nasledné postupné kontaktuje, informuje je o u€elu hovoru, a vzhledem
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tento fakt upozornit, a domluvit se na ¢ase, ktery vyhovuje obéma stranam. Poté
dochazi ke zjisStovani informaci tykajicich se pasobeni vybiraného kandidata na daném
pracovisti a zkuSenosti referencni osoby s nim. Zjistovani referenci vzdy spoleCnost
provadi telefonicky, aby bylo mozné vysledovat spontanni reakci a zplsob odpovédi,

zaroven se detailnéji doptat na vybrané oblasti apod.

6.6 Funkénost metod uzivanych ve spole¢nosti A

Nasledujici podkapitola se bude vénovat zjiStovani funkénosti jednotlivych
metod uzivanych ve spoleCnosti A tak, jak byly vy3e popsany. Tohoto zjisténi bude
dosazeno prostfednictvim identifikace silnych a slabych stranek, neboli vyhod
a nevyhod téchto metod s podporou odborné literatury. Funkénost metod se viak tyka
konkrétni spole€nosti, proto budou nalezené informace pouze voditky, ktera budou
nasledné doplnéna, okomentovana a zhodnocena dle vysledk( pozorovani a aktivni
uCasti na projektech.

Jednim z podkladd vhodnych pro orientaci, jak jsou hodnoceny metody
v odborné literatufe, je tabulka, kde Kocianova (2010) uvadi predikéni validitu
jednotlivych vybérovych metod, ktera vlastné udava v pojeti této prace, jaka je
funkénost této metody, co se tyCe predvidani vhodnosti kandidata na urcitou pozici.

V tabulce jsou zvyraznéné ty metody, které jsou uzivany ve spolecnosti A.

Tabulka 1: Clenéni metod vybéru dle jejich predikéni validity

Metody vybéru s nizSi predikcni validitou | Metody vybéru s vySSi predikeni
validitou
dokumenty uchazece (0,14) test inteligence (0,27-0,61)
nestrukturovany rozhovor (0,14) multimodalni rozhovor (0,27-0,51)
test osobnosti (0,15) zivotopisny dotaznik (0,37)
Skolni znamky (0,15) strukturovany rozhovor (0,4)
grafologicka expertiza (0,2) zkuSebni doba (0,44)
posudky a reference (0,26) Assesment centre (0,45)
vykonovy test (0,45)

Zdroj: Kocianova, 2010, s. 127
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Tuto tabulku je v8ak nutné brat s urcitou rezervou, samoziejmé je zde mnoho
dalSich vliva, které zvysSuji €i snizuji validitu a funk&nost metod, je to zejména odborné

zvladnuti té které metody danym personalistou & andragogem.

6.6.1 Funkénost metod vyhledavani pracovnikui
1. Inzerce

Nékteré vyhody a nevyhody uvadi Koubek (2007a, s. 142):
Vyhody:

e relativné nizka cena,

e operativnost,

e moznost uvést detailngj§i informace 0 organizaci, pracovnim misté,
podminkach, poZzadavcich na pracovnika,

e umoznuje provadéti dalsi ¢innosti elektronicky.

Nevyhody:

e Okruh uzivatell a internetu nezahrnuje vSechny kategorie pracovnikd,

popfipadé je nezahrnuje stejnou mirou.
Ve spole€nosti A to dale jsou:
Vyhody:

e Ziskani uchazecu, které neni mozné ziskat ostatnimi metodami - jsou to
napfiklad kandidati, ktefi nemaji LinkedIn, neplsobi momentalné v Zzadné
spole¢nosti z cilové listiny, presto, Ze jejich profil pozadavkim odpovida. Dale
Ize ziskat kandidaty, ktefi pracovali v zahraniéi, v jiné lokalit¢ v CR & v jiném
segmentu, a chtéji se vratit do dané lokality €i oblasti pusobeni, absolventy,
uchazece po rodiCovské dovolené, po zdravotni pauze apod.

Nevyhody:

e SpoleCnost A se sice zaméfuje na okruh lidi, ktefi internet vyuzZivaji a umi
S nim pracovat, nicméné na druhé strané, vyhledava prfevazné velmi specifické
pozice s mnoha odbornymi pozadavky na uchazecCe. Nestava se priliS Casto,
Ze takto specificky kandidat se na inzerat pravé v dobé hledani pozice pfihlasi.

e Vyraznym limitem je nutnost aktivni reakce ze strany kandidata, znamena totiz
neobsazeni potencialnich uchazedu, ktefi aktivné praci nehledaji, coz je vétsSina
z cilové skupiny.

e Nevyhodou je také mnozstvi neodpovidajicich reakci, které je nutné

prohlédnout a zamitavé na né odpovédét.
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Zhodnoceni/Doporuceni:

Nevyhoda, kterou uvadi Koubek, neni pro spole¢nost A relevantni, protoze
obsazuje pozice, kde je samoziejmosti, Ze dana osoba je béZnym uZivatelem internetu,
coz dnes patfi na vys3ich odbornéjSich pozicich mezi zakladni poZzadavky. Tento fakt
tedy funk&nost uzivané metody nesnizuje. Pfesto, Ze funkénost metody uzité na pozice
ve spolecnosti A je diskutabilni z divodu, které byly uvedeny jako nevyhody, je
podstatnym doplfikem k ostatnim metodam, a to pravé z ddvodu nutnosti pokryti
vSech zdrojl, tedy i tohoto.

Potencial inzerce je ve spole¢nosti A dostate¢né vyuZit, je inzerovano na
nejnavstévovanéjSich serverech, inzerat ma svou podobu a formu. Co se tyce
nevyhod, které snizuji funk&nost, nema spole¢nost A velkou moznost je néjakym
zplUsobem ovlivnit vzhledem k tomu, ze obsazovani specializovanych pozic je jejim
hlavnim zaméfenim, které nema v Umyslu ménit. Doporuceni je tedy nadale inzerci
vyuzivat jako podplrny prostfedek. Bylo by chybou tuto metodu vyfadit vzhledem
k uvedenym vyhodam, zejména proto, Ze pokryva ¢ast uchazecd, kterou neni mozné

identifikovat jinak.

2. Vyhledavani kandidati pomoci interni databaze
Vzhledem k tomu, Ze kazda organizace i personalné poradenska spole¢nost
ma velmi rozliSnou interni databazi vyuzivanou pro uchovavani profill kandidatu
a jejich nasledné vyhledavani, nebude tu vyuZzito odborné literatury k nalezeni vyhod
a nevyhod, ale bude se vychazet ze zkuSenosti s uzivanim konkrétni databaze ve
spole¢nosti A.
Vyhody:
e \yhodou je rychly pfistup k moznym potencidlnim kandidatim s danymi
zkuSenostmi.
e Kontaktni udaje jsou snadno dostupné, a existuje tedy moznost ihned
informovat kandidaty o pracovni pfilezitosti.
e Databaze obsahuje i poznamky z predchoziho jednani spolecnosti
s uchazeem, coz znamena, Ze je na co navazat, nebo naopak rovnou zjistit
negativa kandidata v predchozi spolupraci, a uSetfit tak Cas, ktery by Talent

sourcer stravil pfi kontaktu s nim.
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Nevyhody:

e Profily kandidatd nejsou vzdy aktualni, zkuSenosti uz zastaraly, takze Talent
sourcer travi ¢as kontaktovanim potencialnich kandidatu, ktefi jiZ neodpovidaji
profilu.

e Databaze stale neni natolik rozsahla, aby pokryla riznorodost lokalit, oborq,
a pozic, na které se kandidati hledaji.

e Nenabizi nové kandidaty.

e Hledani pomoci kliCovych slov neni dokonalé, vzdy mlze dojit k nevyhledani
kandidata, ktery by byl na pozici vhodny, ale neodpovida pravé zadanému
klicovému slovu - vyhledavani totiz neprobiha v Zivotopisech a jinych
prilozenych dokumentech, ale podle slov, ktera k uchazeci do systému zadaji
pracovnici na pozici Administrative support.

e Zadavani profill do databaze je Casové naro¢né a tuto cinnost vykonavaji
pracovnici na pozici Administrative Support vedle dalSich svych d&innosti

(Researcher), ¢asto tedy informace v databazi nejsou Uplné aktualni.

Zhodnoceni/doporuceni:

Vyhledavani v interni databazi spoleénosti je velmi pfinosnou metodou
vzhledem ke v3em uvedenym vyhodam, nicméné <&asova naroCnost, ktera je
s vytvarenim databaze spjata, neni vedenim spoleCnosti docenéna a neni ji vénovan
dostatek prostoru. Aby mohla databaze jesté Iépe a funkénéji poskytovat zdroj pro
vyhledavani, bylo by vhodné pfistup zménit, a poskytnout nékterému z pracovniku
vice €asu na tuto aktivitu, a na jiné Cinnosti zaméstnat dalSiho pracovnika. Autorka
dlrazné nedoporuCuje na tuto c&innost pfidélit nového pracovnika vzhledem ke
slozitosti zadavanych profilt, pfi kterych je nutna znalost pozic i prostfedi, v nichz se
kandidati pohybuji. Zaskoleni na tuto ¢innost probiha postupné, a ze zaatku musi byt

v8echna data peclivé kontrolovana zkudengjSim pracovnikem.

3. Social networking
Nékteré obecné vyhody a nevyhody této metody byly zminény v teoretické
Casti. Spole€nost A vyuziva k social networkingu sit' LinkedIn, funkénost vyuZiti této
metody pro spolecnost A bude posouzena v tomto odstavci.
Vyhody:
e Na Linkedin je dostupné velké mnozstvi profild kandidati, na které se

spoleCnost A zaméfuje (specialisté, stfedni a vy$Si management).
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e Profily zde maji i kandidati, ktefi aktivné nehledaji, a proto by nebylo mozné je
ziskat inzerci.

e Pokud ma kandidat profil vyplnény, slouzi jako Zivotopis, a od toho se odviji
rozhodnuti oslovit kandidata ¢i nikoliv.

e LinkedIn nabizi moZnost pfimo oslovit kandidaty s nabidkou pracovni
prileZitosti.

e Je zde moznost budovani sité kontaktl, coz otevira pfistup k dalSim novym
profilim.

Nevyhody:

e Je nutné pocitat s tim, Ze nékteré profily nejsou aktualni.

e Profil, ktery umoznuje pfistup ke vSem uzivatelum této sité, je nakladny.

e Hledani na LinkedInu je ¢asové velmi narocné.

e Odpovéd kandidata neni vynutitelna, pomérné velka ¢ast oslovenych nereaguje

na osloveni.

Zhodnoceni / Doporuceni:

Tato metoda je funkéni v pfipadé, Ze je poskytnut dostatek &asu na
systematickou praci. Vzhledem k objemu prace, ktery ve spole¢nosti A Talent sourcer
ma, se Casto stava, Ze nema Cas na systematické hledani. Dale je ke zvySeni
funkénosti této metody a omezeni negativa nevynutitelnosti odpovédi nutné
kombinovat osloveni s telefonickym kontaktovanim uchazecu, ktefi neodpovédi na

osloveni na Linkedln, ¢€i zaslanou specifikaci.

4. Primé telefonické vyhledavani pracovniktli spole¢nosti A
Vyhody:

e Je pfimou komunikaci s potencialnim uchazeCem, ktera nabizi moznost na ngj
ihned zapusobit ¢i ziskat vyjadreni.

e Jedina metoda, jez poskytuje moznost identifikovat uchazece, ktefi nemaji profil
na socialni siti, nejsou ulozeni v interni databazi spole¢nosti, a nereagovali na
inzerat.

e Lze ji vyuzit i k osloveni kandidatl identifikovanych na LinkedIn, ktefi na
Zadost nereagovali.

Nevyhody:
e Velmi narocné na psychiku Researchera i na jeho komunika¢ni dovednosti.

Neni mnoho pracovnik(, ktefi by tuto ¢innost chtéli vykonavat.
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e Casova naroénost, ktera souvisi s vytizenosti pracovnikd na pozicich, na néz

se spole€nost A zaméfuje, proto je problematické se s nimi telefonicky spojit.

Zhodnoceni/Doporuceni:

Metoda je velmi naro¢na pro pracovnika, ktery ji vykonava. Dle pozorovani ze
spole¢nosti jsou tito pracovnici demotivovani nedostateénym ohodnocenim za tuto
narocnou ¢innost. Autorka by doporucCovala |épe ohodnotit pracovniky na této pozici,
protoze metoda je kliCova pro zpusob vyhledavani spole¢nosti A, jak vyplyva
z uvedenych vyhod. Navic, kromé& samotné telefonické identifikace, se jedna

i 0 doplhkovou metodu social networkingu, jejiz funk&nost vyrazné zvysSuje.

6.6.2 Funkénost metod vybéru pracovnikt
1. Hodnoceni zivotopisu
Vyhody:

e Poskytuje moznost prvotniho posouzeni, zda uchaze¢ odpovida pozadavkam,
¢i nikoliv, a vyfazeni neodpovidajicich uchazecu.

e Casova nenaroénost

Evangelu (2008) uvadi dale:

e Poskytuje dostatek ¢asu na posouzeni.

e Umoznuje posoudit psany projev a Upravu.

e Umoznuje porovnat profily jednotlivych kandidata.

Nevyhody:

e Nelze bez kombinace s dalSi metodou ovéfit pravdivost uvedenych informaci.

e Metoda je pouze doplfikova, autofi odborné literatury jako napfiklad Sikyf
(2014), ji uvadi jako metodu vhodnou k pfedvybéru uchaze€l pro dalSi kroky
vybéroveého procesu.

e Evangelu (2008) upozorfiuje na fakt, Ze je nutné se naucit posuzovat Zivotopisy,
protoZze uchazei mohou v Zivotopisech pfehanét o svych zkuSenostech
a neuvadi pfesné informace.

Koubek (2007b) pro zvySeni funkénosti této metody doporuluje vyZadovat
jasnou strukturu a obsah Zivotopisu, aby poskytoval vSechny potfebné informace,
a bylo tedy mozné ho posoudit. Z tabulky €. 1 vyplyva, Zze metoda hodnoceni
dokumentl uchaze€e sama o sobé vykazuje nizkou validitu. Proto, aby byla metoda

funkéni, musi byt kombinovano s jinou metodou s vy3Si validitou. To potvrzuje
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I pozorovani vykonané autorkou. Z bézného strukturovaného Zivotopisu uchazece
nelze odhadnout osobnost, chovani ani kompetence, které jsou velmi podstatné pfi
vybéru pracovnikl. Neni vhodné se Fidit pouze informacemi uvedenymi v Zivotopise, je

nutné se nasledné doptat na podrobnosti, ovéfit, zda jsou data pravdiva atd.

Zhodnoceni/doporuceni:

V podkapitole 6.5 jsou uvedeny kroky, které by mél kazdy pracovnik ve
spole€nosti A vykonat pfi hodnoceni zivotopisu. Je nutné tyto kroky dodrzet, aby tato
metoda napomohla i pfi plnéni interni databaze uchaze€i, ktefi neaktualné
obsazované pozici neodpovidaji, ale mohou byt zajimavi pro jiné pozice. Autorka pfi
pozorovani zjistila, ze pfirozené tyto kroky vice €i méné Talent sourcefi pouzivaji,
nicméné nejsou nikde jasné dané. Doporucuje tak tento postup jasnéji nastavit jako
soucast procesu vybéru tak, aby se ho drzeli vSichni pracovnici spolecnosti. Timto se
zvysi vyuzitelnost a pfidana hodnota, tedy funkénost. Tato metoda je uzivana ve
spole€nosti A pouze pro pfedvybér uchaze€l, a nasleduji po ni dalsi vybérové

metody, ¢imz jsou eliminovany jeji nevyhody, a opét tak sili jeji funkénost.

2. Vybérovy pohovor

Ve spoleCnosti A je uzivan, jak bylo jiz vySe zminéno, polostrukturovany
vybérovy pohovor.
Vyhody:

e Kachanakova, Nachtmannova a Joniakova (2008) nazyvaji tento druh
pohovoru kombinovanym, jehoZz vyhodou je moznost pfedem pfipravenymi
tématy C&i otazkami zajistit objektivni porovnani kandidatl, a zaroven
nepfipravené otazky pfinasi oziveni a ak&nost rozhovoru, coz mulze vést
k hlubSimu poznani jednotlivych uchazecu.

Nevyhody:

e Evangelu (2008) uvadi, Ze pohovor je Casové narocny, zalezi samozfejmé na
pozici, ale pro typy pozic ve spolecnosti A je trvani pohovoru pfiblizné 45 minut
na pozice specialistd odbornik(i, pro manazerské pozice je to 60 minut.
Spoleéné s pfipravou na pohovor se jedna o metodu, ktera je ve vybrané
spolec¢nosti naro¢na na ¢as.

e Hodnoceni je ovlivnéno vysokou mirou subjektivniho hodnoceni, coz souvisi

i s plUsobenim antipatii. (Evangelu, 2008)
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Zhodnoceni/Doporuceni:

Pracovnici spolec¢nosti A jsou proskoleni na vedeni pohovor(, zpétné vazby od
kandidatd jsou vesmés pozitivni. Pohovory se nesou spiSe v pfijemném duchu.
Zaroven uspésnost této metody neni problematicka, kandidati vybrani pracovniky
spole¢nosti A prezentovani klientovi, nejsou ve velké vétsiné hodnoceni jako nevhodni,
pokud jsou zamitnuti, jedna se spiSe o dlavody osobnostniho charakteru jako
nesympatie s nadfizenym, nez odborné nedostatky. K tomu, aby bylo mozné vyuzit
uvedenou vyhodu polostrukturovaného rozhovoru, a zvysit tak funkénost metody,
autorka doporuCuje zlepSit strukturovanou ¢&ast pohovoru. Navrhuje vytvofeni
jednotného podkladu k pohovoru, ktery by navadél polozit nékteré konkrétni otazky, i

otevfit dana témata u kazdého pohovoru.

3. Testovani uchazect

Tabulka 2 : Vyhody a nevyhody test(

Vyhody Nevyhody
presné hodnotitelné vysledky nezachyti individualni rozpoloZeni
testovaného
rychlé vyhodnoceni neinformuji, zda jsou pfedpoklady

rozvinuty a pouzivany v praxi

moznost zjistit aktualni uroven Casova narocnost pfi vytvareni
dovednosti a predpokladu

Casova uspora pro obé strany

Zdroj: Evangelu, 2008, s. 42

Co se tyCe online psychometrie, kam patfi i diagnostika cut-e , uvadi Hronik
(2007) nasledujici vyhody:
e Nejsou vazané na misto, staci, aby bylo dostupné stabilni pfipojeni k internetu.
e Uchazec€ je muze vykonat v Case, ktery mu vyhovuje.
e Interpretaci Ize vykonat také na jakémkoliv misté.
e Metoda nezastarava, protoze data pro normy jsou ziskavana pribézné.
e UchazeC nevypliuje testy pod dohledem, coz vede k vétsi upfimnosti pfi

odpovidani.
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Dvorakova (2012) uvadi nevyhody:
e Kandidat se mlze stylizovat.
e Tato metoda muze vyvolavat obavy u spoleCnosti a personalistl, takze tento

trend nechtgji vyuzit.

Zhodnoceni/Doporuceni:

Spolecnost A pIné wvyuziva flexibility online testovani, které vyhovuje
testovanym i klientdm, a Setfi ¢as pracovnikim, ktefi testy zadavaji a interpretuiji.
Zaroven jako dulezité pozitivum vnima autorka fadné proskoleni pracovnik( pro
interpretaci téchto testd a dotaznik(l, coz vyrazné zvySuje funknost této metody.
Funk&nost zvySuje i sdileni a diskutovani vysledkl s kandidatem, které bylo popsano
vySe, a pfFinasi mnoho dalSich poznatkd, ale také prostfednictvim lidského pfistupu
a vysvétleni vysledkd, vytvafi pozitivni nazor kandidatd. Autorka pozitivné hodnoti, ze
je k testovani pfistupovano jako k jedné &asti vybérového procesu, a neni na néj
kladen pfilisSny daraz.

| pfesto, Ze jsou testované osoby pfedem upozornéne, ze jakékoliv vyruseni pfi
vyplinovani testd muze zpusobit vyrazné zkresleni vysledkl, stava se, Ze jsou testy
vyplfiovany v pracovnim procesu nebo neklidném prostfedi. Testy jsou poté
neinterpretovatelné, nebo je Ize interpretovat pouze Casteéné. To samoziejmé vyrazné
snizuje funkénost této metody. Autorka doporucuje pfipravit dokument o vyplhovani
testu, ktery zasle testovanému pred jejich vypliiovanim, aby byla zdlraznéna dulezitost
situace. V tomto dokumentu bude uvedeno, Ze nebude pfihlizeno na chyby na strané
testované osoby, pokud byl pfi testovani vyruSen, nebo se nachazel v neklidném
prostfedi, a test nebude interpretovan, coz muze zpusobit kandidatovi znevyhodnéni

ve vybérovém fizeni.

4. Assessment Centre
Vyhody:
e P¥inasi uceleny pohled na kandidata.
e Je zde simulovana realna situace a Ize sledovat, jak se v ni hodnoceny
zachova. Je mozné situaci rizné modelovat.
e Metoda je zajimava pro ucastniky, hodnotitele i management (Vajner, 2007)
e RuUzné zdroje (napf. Armstrong, 2007; Kocianova, 2010; Vajner, 2007) uvadi

Vv porovnani s ostatnimi metodami vybéru vysokou spolehlivost a platnost.
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e Evangelu (2008) pfidava jesté moznost obmény pro rlizné pozice a moznost
posoudit urover intelektu.
Nevyhody:
e AC je zna¢né narocné na pfipravu a jeho realizace je nakladna. (Vajner, 2007)
e Kromé toho je také celé AC velmi Easové narocné pro vSechny strany.

e MoZnou nevyhodou je take riziko nejednotného hodnoceni.

Zhodnoceni/Doporuceni:

Z uvedeného vyplyva, Ze vzhledem k velké naroCnosti Casové, finanéni,
nutnosti u€asti mnoha osob, a podrobné interpretaci by nebylo funkéni vyuzivat
Assessment Centre u kazdého uchazece, ale je vhodné vyuzit jej teprve u finalnich
kandidatu, ktefi prosli jinymi fazemi vybéru, byli posuzovani ostatnimi metodami, a byli
vyhodnoceni jako vhodni. Pokud je AC uzito takto (a ve spoleCnosti A tomu tak je),
funkénost metody je vysoka, mize odhalit mnoho aspektl, které nemohou byt
odhaleny Zadnou jinou metodou uZivanou v této spoleCnosti. Zejména se jedna
o chovani daného kandidata v rlznych situacich, napf. pod tlakem. Tento moment
muze byt velmi prekvapivy a ukazat na nevhodné chovani jedince, pfistup
k podfizenym, kdyZ se nechovaji podle jeho pfedstav, a tim odhaluje i manazerské
dovednosti. Bohuzel tato metoda neni uzita vzdy. Ze zkuSenosti je vSak jeji pfinos
natolik velky, Zze by bylo vhodné nabizet tento produkt aktivnéji a i vzhledem ke
garancni dobé&, kterou drzi spoleCnost A nad obsazenymi kandidaty, tak zvysit
pravdépodobnost vhodného vybéru, a tedy i uspéchu kandidata na pracovni pozici.

Pozitivum ve spole€nosti A pfi uziti této metody, a tedy jeji zvySena funkénost,
je feSeni uvedené nevyhody - nebezpeti nejednotného hodnoceni. Spole¢nost A se
snazi toto riziko eliminovat pomoci vypracovanych hodnoticich archu, které ma kazdy

hodnotitel k dispozici s ostatnimi materialy.

5. Zjistovani referenci uchazecu
Vyhody:
e Lze ovéfit objektivni informace, které poskytl kandidat, jako jsou povaha
zaméstnani, doba pusobeni ve spole¢nosti, divod odchodu apod.
Nevyhody:
e Co se tyCe oblasti chovani pracovnika, je tato informace velmi subjektivni, byva
bud pozitivn&jsi nez realita (Armstrong, 2007), nebo mize kandidata zbytecné

poskodit v pfipadé, ze se jedna o néjakou osobni antipatii.
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Zhodnoceni/Doporuceni:

Validita metody je dle Armstronga (2007) a Kocianoveé (2010) nizka, coz spolu
s uvedenou nevyhodou vyrazné snizuje jeji funkénost. Je proto pozitivné hodnoceno,
Ze je ve spolecnosti A vyuzivana pouze jako doplikova. DalSim zvySenim funkénosti je

i fakt, Ze se reference zjidtuji telefonicky, jak bylo uvedeno vyse.

7y vz

6.7 Shrnuti praktické ¢asti a akéni plan

V praktické Casti bylo pouzito kvalitativni Setfeni, kdy byla vyuzita metoda
pfipadové studie, prostfednictvim které byl zkouman proces vyhledavani a vybéru
pracovniku ve spolecnosti, a byla podpofena metodou pozorovani a aktivni ucasti
autorky prace na realizaci projektd. Na zakladé cill praktické ¢asti, tedy popsat proces
vyhledavani a proces vybéru pracovnikil ve spoleCnosti A a prozkoumat metody
vyhledavani a metody vybéru pracovnik(l ve spoleCnosti A a zjistit jejich funk&nost,
byly stanoveny vyzkumné otazky, na které bylo prostfednictvim Setfeni odpovézeno.

Prvni Cast Setfeni byla zaméfena zejména na charakteristiku personalné
poradenské spole€nosti A, jejich sluzeb, struktury, a rozdéleni zodpovédnosti dle pozic.
Autorka se zabyvala i otazkou, zda bylo vyuZito poradenského aspektu, a dle Setfeni
na ni lze odpovédét pozitivné. Talent sourcefi uzivaji andragogickych poradenskych
postupu zejména na pohovoru, kde se dostanou do bliz§iho kontaktu s kandidatem, a
poskytuji mu informace ztrhu prace, zpétnou vazbu na kandidatovu pisemnou
(zivotopis) i osobni prezentaci. Také se vénuji doporucenim pro zlepSeni
sebeprezentace do budoucna, v nékterych pfipadech i kariérnimu poradenstvi.

Dale byl proces vyhledavani pracovnik rozdélen na jednotlivé kroky, a ty byly
popsany, ¢imz bylo odpovézeno na vyzkumnou otazku €. 1: ,Jak probiha proces
vyhledavani a vybéru pracovnikl v personalné poradenské spolecnosti A?“. Byly
nalezeny jejich pozitivni stranky i nedostatky, na zakladé jejichz zhodnoceni byla
vypracovana doporuceni pro zlepSeni tohoto procesu, ktera jsou shrnuta v akénim
planu uvefejnéném nize.

Druha cast Setfeni se zaméfila na proces a metody vyhledavani a vybéru
pracovniku, bylo zkoumano jejich uziti ve spole€nosti A, byly zjistény vyhody
a nevyhody, na zakladé ¢ehoz doslo ke zhodnoceni, a byla navrZzena doporuceni ke
zvyseni funkénosti jednotlivych metod. Tim bylo zodpovézeno na vyzkumné otazky ¢.

2. ,Jaké je funkénost metod vyhledavéani pracovniki vyuZivanych v personalné
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poradenské spolec¢nosti A?“ a €. 3: ,Jaka je funkénost metod vybéru pracovniki
vyuZivanych v personalné poradenské spolec¢nosti A?*

Doporuceni na zavedeni opatfeni z obou €asti praktické ¢asti byly zpracovany
do akéniho planu, kde jsou rozepsana na jednotlivé ukoly. Je vzdy uréen odpovédny
pracovnik dle pozice ve spoleCnosti A. V uréeném terminu bude zkontrolovano, zda
byla jednotliva opatfeni zavedena, ¢i nikoliv a probéhne k tomuto ucelu i dalSi

pozorovani.

Tabulka 3: Akéni plan - doporuéeni zavedeni opatieni

Odpovédny | Kontrola
pracovnik | zavedeni

ano/ne

AKCNI PLAN - DOPORUCENI ZAVEDENiI OPATRENI

Cil: zlep3eni funk&nosti procesu vyhledavani a vybéru
pracovniki a uzivanych metod dle podkapitoly 6.3, 6.5 a
6.6

ZlepSeni pfedavani informaci talent sourcerim pfi zadani | Jednatelka

projektu

Kontrola kapacity daného pracovnika pfed zadanim |Jednatelka

noveho projektu ke zpracovani

Vytvofeni tabulky na sdileném serveru o pfehledu | Admin.

aktivnich projektu a jejich zpracovatell support

Vytvorfeni dokumentu se seznamem dotazl na klienta, | Talent
obsahujici seznamy dotaz( k jednotlivym pozicim, které | sourcefi

budou obsazovany

Vytvofeni tabulky s  odbornymi terminy, detaily | Talent

0 specifikach pozic sourcefi

Vytvofeni dokumentu s formulaci nalezitosti a formalni | Admin.

upravy specifikaci support

Pokracovani pouzivani inzerce jako metody vyhledavani Jednatelka
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Povéfeni jednoho zkuSenéjSiho Administrative supportera

intenzivni praci na doplhovani databaze, poskytnuti

dostatku ¢asu na tuto ¢innost

Jednatelka

Nepretézovani Talent sourcerd mnozstvim projektd,

poskytnuti dostatku Casu na efektivni systematické

vyhledavani na LinkedIn

Jednatelka

Kombinovani  social networkingu s  telefonickym

kontaktovanim

Talent

sourcefi

LepSi ohodnoceni pracovnikll na pozici Researcher, ktefi

vykonavaji pfimé telefonické kontaktovani tak, aby

nedochazelo k demotivaci

Jednatelka

Jasné nastaveni postupu — krokd pfi hodnoceni zivotopist

Talent

sourcefi

Vytvofeni jednotného podkladu k polostrukturovanému

pohovoru tak, aby byla posilnéna jeho strukturovana ¢ast

Talent

sourcefi

Pred

upozornéni na dualezitost dodrzeni pravidel testovani

zadanim testd zaslani testovanym osobam

Talent

sourcefi

Aktivnéji nabizet AC klientim jako podplUrnou metodu

vybéru pracovnikd, jejiz funkénost je velmi vysoka

Jednatelka

termin pinéni: do 30. 9. 2017

kontrola plnéni: kontrola zavedeni opatfeni, ktera byla navrzena — spinéni — ano /

ne — kontrolou a pozorovanim, které probé&hne v fijnu 2017

Zdroj: autorka prace, 2016, viastni Setfeni
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ZAVER

Téma prace Vyhledavani a vybér pracovnikii v personalné poradenské
spolecnosti je autorce velmi blizké z dlavodu, Ze nékolik let sama v takové spolecnosti
pracuje. Po dobu svého pusobeni se snazi maximalné zefektivnit svou ¢&innost,
a procesy ve spolecnosti celkové. Stavajici stav je z velké Casti vysledkem snahy
tymu v poslednich letech a do8lo k vyrazné systematizaci procesu. Vzhledem
k tomu, Ze jde o malou spolecnost, nejsou procesy a postupy striktné nastaveny,
a proto je nutné na tomto i nadale spole¢né pracovat. Motivaci bylo najit mezery
v nastavenych procesech a prostor pro jejich zlepSeni. Zaroven autorku zajimalo, zda
jsou metody vyhledavani i vybéru pracovniku vyuzivané ve spolecnosti funkéni a zda
by mohlo dojit ke zvySeni jejich funkénosti, a tak i zlepSeni vysledku.

V prvni kapitole teoretické €asti jsou vysvétleny zakladni pojmy souvisejici
s lidskymi zdroji, byl zde zdlraznén jejich vyznam pro fungovani spolecnosti, ktery
souvisi i s jejich fizenim. Dale byly dle odborné literatury objasnény oblasti personaini
prace a personalnich €innosti s ddrazem na oblasti relevantni pro tuto praci, tedy
vyhledavani a vybér pracovnik(l ve vztahu k ostatnim Cinnostem.

Druha kapitola se v jedné Casti zaméfila na outsourcing personalnich Cinnosti
obecné&, divody jeho vyuzivani, a také vyhody a nevyhody tohoto v posledni dobé
rozSifeného trendu. Druha ¢ast kapitoly se vénuje rozdéleni spolecnosti poskytujicich
sluzby v oblasti lidskych zdrojl a charakteristice jednotlivych typl téchto spolecnosti
a sluzeb, které poskytuiji.

Treti kapitola se hloubé&ji zaméfila na proces vyhledavani pracovniku, kde jsou
popsany aktivity na strané organizace, které probihaji pfed samotnym vyhledavanim
pracovniku. Patfi sem planovani lidskych zdroji a jejich budoucich potfeb, vytvoreni
popisu a specifikace pracovniho mista a zvazovani rlznych cest k jeho obsazeni.
Takova pfipravna faze pred zapocCetim vyhledavani probiha i na strané personalné
poradenské spoleCnosti, a jeji jednotlivé kroky jsou zde také rozebrany. DalSi Casti
kapitoly se jiz vénuji samotnému vyhledavani pracovniki a metodam k tomu
vyuzivanym.

Posledni kapitola teoretické Casti, ktera je Ctvrtou v pofadi, se tyka Cinnosti, jez
jsou vykonavany pfed samotnym vybérem, jako jsou specifikace pozadavki na danou
pozici a stanoveni kritérii vybéru. Dale obecné charakterizuje jednotlivé metody vybéru

pracovniku.
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Prakticka ¢ast prace tematicky navazuje na teoretickou a zabyva se procesem
a metodami vyhledavani a vybéru pracovnikl ve vybrané personalné poradenské
spole¢nosti, ktera je zaroven pracovistém autorky. V této Casti prace byly vytyCeny
hlavni empirické cile, a z nich vychazejici vyzkumné otazky, na néz bylo uspésné
odpovézeno prostfednictvim vysledkd kvalitativniho Setfeni. To vychazelo jednak
z dlouhodobého pusobeni autorky prace v dané spolecnosti, ktera tedy méla zakladnu
znalosti a zkuSenosti ve zkoumané oblasti, zaroven byla provedena pfipadova studie
pro zjiSténi stavajiciho stavu, podpofena pozorovanim a realizaci projektd ve
spolecnosti.

V prvni Casti Setfeni bylo odpovézeno na vyzkumnou otazku €. 1: ,Jak probiha
proces vyhledavani a vybéru pracovnik( v personalné poradenské spolecénosti A?*
Prabéh tohoto procesu byl popsan, rozdélen na jednotlivé kroky, které byly
zhodnoceny, a byla navrzena opatfeni pro zlepsSeni. Na vyzkumné otazky €. 2: ,Jaka
je funkénost metod vyhledavani pracovnikt vyuzivanych v personalné poradenské
spolecnosti A?“ a ¢&. 3: ,Jaka je funkénost metod vybéru pracovniku vyuZivanych
v personalné poradenské spolecnosti A?“ odpovédély dalSi casti Setfeni. Ty
charakterizovaly proces a zpUsob aplikace jednotlivych metod, nasledné byly metody
posouzeny a byla zjistovana funk&nost jejich uziti. Vysledkem byla doporu€eni pro
zavedeni opatfeni.

Vystupem celé praktické ¢asti je akéni plan, kde jsou vymezena opatfeni, ktera
by méla byt realizovana ve stanoveném Casovém obdobi. Dosazeni zlepSeni bude
méfeno pomoci opétovného pozorovani a kontrolou splnéni zavedeni jednotlivych
doporucenych opatfeni. Tento akéni plan bude pfedan vedeni spoleCnosti.

Zpracovani prace bylo kromé uspésného naplnéni cilll i osobnim pfinosem pro
autorku, ktera pronikla hloubé&ji do problematiky, diky praktické Casti zjistila oblasti, na
kterych je mozné pracovat, a také tim pfispéla k systematizaci prace své a svych
kolegu. Dale je pfinosem pro spolecnost, jelikoz byly identifikovany oblasti, ve kterych
je mozné stav zlepSit, a zvysit tak kvalitu poskytovanych sluzeb, a také pro pracovniky
spoleCnosti vzhledem k tomu, Ze se vénovala i jejich uloze v tomto procesu, a
navrhla vedeni kroky, jeZ by mohly vést k vétsi spokojenosti zaméstnancu. Pokud
budou zavedena doporu€eni z akéniho planu, ziska spolecnost i podklady pro nové
prichozi pracovniky, které mohou uleh€it pochopeni procesu a metod ve spole€nosti
uzivanych.

Jak bylo zminéno, mnoho personalistd a ¢lent vedeni rlznych organizaci

v Ceské republice je$té stale nema dostatek informaci o fungovani personainé
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poradenskych spolecnosti, o jejich sluzbach ani zpusobu prace, coz vedlo autorku ke
stanoveni dil¢iho cile prace, a to nastinit fungovani personalné poradenské
spole¢nosti. Ten byl naplnén nejen prostfednictvim teoretické casti, ale i popisu
procesll v konkrétni spolecnosti v ¢asti praktické, a pfinasi tak dalSi informace k této

dosud nepfilis odborné prozkoumané oblasti.
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