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Abstrakt

V rédmci personalni spole¢nosti ManpowerGroup od konce roku 2014 funguje
kontaktni a ndborové centrum CORE, které zprostfedkovavd prvni neosobni kontakt
s kandidatem o praci. O tomto oddéleni v rdmci personalni spolec¢nosti jesté nikdy ne-
vysla zadnd publikace, ve které by bylo popsano fungovani kontaktniho a ndborového
centra CORE, zaroven za dobu jeho kratké existence nebylo jesté externé analyzovano,
jak kontaktni a ndborové centrum CORE pracuje. Cilem préace je vytvoreni metodiky pro
kontaktni a ndborové centrum CORE a vytvofeni navrhu ke zvyseni efektivity z analyzy

vychazejici.

Klicova slova

Kontaktni a ndborové centrum CORE, ndbor, personalni agentura

Abstract

The contact and recruitment CORE Center, within ManpowerGroup, operates
from the end of 2014 and provides the firstimpersonal contact with the job candidate.
There has never been a publication of the contact and recruitment CORE Center
following up this departmentin the personnel agency and the contact and recruitment
CORE Center has not been externally analyzed during its short existence yet. The aim
of the thesis is to create a methodology for the CORE Center and to create a proposal

to increase efficiency from the analysis based.
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Uvod

Situace na Ceském trhu prace v poslednich letech dosahuje nejlepsich vy-
sledkd. Aktudini mira nezaméstnanosti poklesla na 3,6 % (Czso.cz, 2017). Podil neza-
méstnanych rapidné klesl a po&et volnych pracovnich mist naopak nadéale roste. Ceska
ekonomika dosahuje z hlediska nezaméstnanosti témér svého ekonomického poten-
ciadlu. Situace na trhu prace je takova, Ze firmy maji problém, kde volné pracovniky hle-
dat. V soucasnosti je nedostatek nejen zameéstnanci pro pozice délnické, ale i pro po-
zice manazerské. Proto i vramci pruzného odvétvi ndboru zaméstnancl dochézik roz-
Sifovani technik ndboru. Personéalni spolecnost ManpowerGroup se jako jeden z pred-
nich hra¢d na trhu agenturnino zaméstnavani rozhodla zapojit metodu kontaktniho a
naborového centra CORE, tedy telefonnich operdtorl, ktefi absolvuji s uchazedem
prvni pohovor, jehozZ cilem je urcit zakladni kvalifikaci zamé&stnance. Tato metoda se
spole&nosti dfive osvéddcila v jinych evropskych zemich, kde vedla k vyssispolehlivosti
a Uspésnosti naboru.

Cilem préce je vytvofit metodiku tohoto nového typu ndborového centra, nebot
tato oblast jesté nebyla v akademické sféfe dostatec¢né analyzovdna. Dale bude pro-
vedena analyza dat za roky 2015/2016, jez bude hodnotit dosavadni fungovani a rlst
CORE centra a navrhne jeho mozna zlepseni.

Prace by tak mohla byt pfinosem nejen pro konkrétni vybranou spolecnost, ale

i jedince zajimajici se o studium naboru.
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1 Personalni prace ve 20. stoleti a jeji pro-
meény

Vznik a vyvoj personalniho fizeni je datovdn uz do dvacatych let dvacdtého sto-
leti. Sikyr (2016, s. 42) jako obvyklé koncepce a vyvojové etapy personélniho fizenf
uvadi tri faze.

Prvnifdze je nazvana personalniadministrativa a péce o pracovniky, vznikla z d@-
vodu zajisténi ubytovani lidem v tovarnach, dale z ddvodu zajistit jim |ékarskou péci a
zlepSit pracovni podminky. Prvni takovou personalni Ufednici byla sle¢na Mary Woo-
dovad, jez se vroce 1896 u spolecnosti Rowntree v New Yorku stala sociadlni pracovnici.
Zodpovidala za péc¢ia ochranu zdravi u Zen a déti, které pracovaly v tovarnach (Kocia-
nova, 2012, s. 73). Smyslem persondlni prace bylo hledat zplsoby, jak zaméstnéavat, a
lidé byli povaZzovani za pracovni silu. Ve druhé fazi, od Ctyficatych let, byli pracovnici
konkurenéni vyhodou podniku a personalisté strategicky vymysleli, jak nejlépe za-
meéstnance vyuzivat. Treti fazije rizenf lidskych zdroj(, snaha rozvijet své zaméstnance,
ktefi jsou povazovani za unikatni bohatstvi podniku. Organizace si urcitou koncepci
persondlni prace voli dle velikosti podniku, dle ¢innosti, strategie, jakou ma strukturu,

technickou vyspélost ¢i dle kvalifikace lidf (Sikyf, 2016, s. 43).

1.1 Trendy v fizeni lidského kapitalu ve 21. stoleti

Oblast fizeni lidského kapitdlu se na pocatku 21. stoleti vyvijela nestandardné
rychle, ménily se a vznikaly nové pfistupy a metody persondliniho fizeni. V souc¢asnosti
je velmi apelovdno na problematiku socidlni odpovédnosti organizaci. Kocianova
(2012, s. 101) vysvétluje tuto problematiku firem jako uvédomeéni si socidlnich da-
sledkl podnikatelskych rozhodnuti, podnik mé& byt v interakci s okolnim prostfedim a
manazZefi taktéz musi brat v potaz okolni faktory, jez jsou signifikantni pro dosazeni
Uspéchu organizace. Socialni odpovédnost firem je tfeba zaclenit do personalni poli-
tiky firmy.

Novodobymi trendy v personalni oblasti socialné odpovédnych firem jsou work-
life balance, diversity management a fizeni vékové struktury pracovnikl. Work-life ba-
lance v doslovném prekladu znamend ,rovnovdha mezi pracovnim a osobnim Zivo-
tem”, principem je harmonické sladovani pracovniho zivota s tim soukromym. Nastroji
work-life balance jsou zkrdcené Uvazky, pruzna pracovni doba, home-office, dovolena

navic, tzv. sick days neboli volné dny pro pfipad krdtké nemoci (Kocianova, 2012, s.
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107). Smyslem je zvliddani pracovnich povinnosti a zarovern uspokojovani vlastnich po-
tfeb. Zatimco generace X (tzv. baby boomers, lidé narozeniv letech 1946-1964) ma své
zapecleténé ndvyky, vyznava pragmatismus, snazi se udrzet si pracovni misto nejdéle,
jak to jde, dokazi praci vénovat vice nezZ je tfeba a penize pro generaci X znamenaji
hodnotu, tak pro generaci Y jsou penize pouze prostfedek, ktery ma kolovat. Generace
Y (lidé narozeni po roce 1976) zdrave usiluje o vyuziti vedkerych zajimavych pracovnich
prilezitosti, ale osobni zivot obé&tovat nechce. Smysluplnost prace povazuji za velmi
dlleZitou. Tato generace se velmi lisi v narocich na zaméstnani. Pokud se ale zamést-
navatel na takového zaméstnance pfipravi, odménou mu bude loajalni a velmi flexi-
bilni pracovnik. S generaci Y organizace soucasné fesi fizeni tzv. mileniéld. Milenidlové
jsou soucasni dvacatnici a tficatnici, narozeni v letech 1982-1995. Ocekavaji pracovni
rozvoj, chtéji si dobu v praci uzivat, ale zdroven jsou pfipraveni na kariérni maraton.
Chtéji mit flexibilni pracovni dobu a touZi po work-life balance, soucasné ale radi in-
vestuji do svého dalsiho vzdélani, protoZze byt Iépe vzdélan rovna se byt 1épe placen a
prokdzat schopnost ucenlivosti. Mezi jejich tfi priority patfi jistota, penize a volny ¢as
(ManpowerGroup.cz, 2016).

V pfipadé diversity managementu firma naplfiuje principy rovnych pfilezitosti.
Rozviji osobni potencidl bez ohledu na individualni odlisSnosti a ty odlisSnosti vyuZziva
v zajmu rozvoje organizace, ale i zaméstnancd. Organizace vnima rozdilnost v pohlavi,
véku, etnickém plvodu, sexudlni orientaci a nabozenském vyznani. Mezi ddvody pro
diversity management patfi zlepSovani povésti firmy, dosazeni konkurenéni vyhody,
rozvoj pracovni sily a zlepseni kultury organizace. V soucasné dobé se do popredi za-
jmu spolecnosti dostava starsi generace a tzv. age management znamena fizeni pra-
covnikl stardich padesatilet. Kocianova (2012, s. 112) povazuje age management jako
prostfedek bojujici s vékovymi bariérami a zaroven podporujici diverzitu. Je to celkovy
pristup, ktery obsahuje strategie, postupy a fizeni program(, jeZ se zaméruji na demo-
grafické zmény pracovnikd a slouzi k podpofe rlznych vékovych skupin ve strukture
pracovnikd. Age management usiluje o zménu vnimani véku, pfinasi a inovuje opatreni
v rdmci zaméstnaneckého cyklu, povzbuzuje kontakty a napomdhd spolupraci mezi
generacemia snazise tvofit dobré pracovni podminky, aby byl potencidl zaméstnance
vyuzit Uplné a jesté zvy$ovan. Kocianova (2012, s. 113) uvadi ukazatele hodnoceni
zlepSovani kvality zaméstndni ve spojeni s vékovou diverzitou, mezi které patfi:

e Socidlni dialog a zapojeni pracovnik{
e Diverzita a odstranéni diskriminace

e QOrganizace prace a rovnovaha pracovniho a osobniho Zivot
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e Zajisténi efektivniho Skoleni personalist(, vedoucich pracovnik( i zadstupc( or-
ganizace k zavedeni a prosazeni vékové diverzity

e ZviditeInéni snahy vedoucich pracovnikd prosadit age management (vedouci
zaméstnanci pfi zavddéni age management maji vyznamnou roli)

e Zahrnoutstrategie a metody age managementu do socidlniho dialogu mezi za-
méstnavatelem a odbory

e Komunikovat a informovat o problémech age managementu v ramci organi-

Zace.

1.2 Personalni ¢innosti

Prostfednictvim lidskych zdrojd management dosahuje podnikovych cill a
firma se realizuje v konkurencnim prostfedi trzniho hospodarstvi. Hlavni Glohou per-
sondlniho Utvaru je obsazovat pracovni mista spravnymi lidmi. Mezi ostatni pracovni
¢innosti persondiniho Utvaru patif personalni planovani, které pokud bude dobfe rea-
lizované, tak ma podnik vytvorené rezervy v pripadé nedostatku lidskych zdrojd.
Utvar pro lidské zdroje usiluje o to, aby firma mé&la pracovni sily v mnoZstvi, které po-
tfebuje, s uréitymi kvalitami (znalosti, zkusenosti, schopnosti, dovednosti), ve spravny
¢as a s adekvatnimi ndklady. Personalni planovani stanovuje cile a pfedvida realizaci
pohybu lidi do podniku a z podniku (Koubek, 2000, s. 31). Utvar pe&ujici o lidsky kapi-
tal méa na starosti prijimani a adaptaci pracovnik(, hodnoceni, rozmistovani, propous-
téni a penzionovani zaméstnancl. Personalni Gtvar zprostiedkovava podnikové vzdé-
lavani pracovnik(, zaméstnance odmeénuje a poskytuje jim pédi.

V soucasnosti mezi zameéstnanci prfevlada trend vybirani si organizaci dle po-
zornosti, péce o zaméstnance a Stédrosti vici pracovnikdm. Vedle oblasti odmeério-
vanije péle o zaméstnance tou, kterd je pracovniky a potencidlnimi pracovniky zpra-
vidla vyuzivdna ke komparaci s organizacemi jinymi. PéCe o zaméstnance pfedsta-
vuje zajmy celospolecenské (socidlni rozvoj ¢lovéka, etika, zdravi, legislativa, ob¢an-
ska prava), individuaini zajmy (uspokojeni zdkladnich lidskych potfeb) a hlavné zajmy
a cile podniku (vztahujici se k zabezpeceni potfebnych pracovnikd) (Kocianovd, 2010,
s.186).

Koubek (2000, s. 302) rozdéluje péci o pracovniky do tii skupin. Povinna péce,
jez je dana zakony, pfedpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi Urovné. Smluvni péce o
pracovniky, kterd je dadna kolektivnimi smlouvami uzavienymi na Urovni organizace, a

dobrovolnd péce o zaméstnance, kterd je odrazem personalni a socialni politiky za-
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meéstnavatele a jeho Usili o dosazeni nejvétsi konkurenéni vyhody na trhu prace. Po-
kud péci o zaméstnance komplexné zhodnotime, tato persondini ¢innost zahrnuje
pracovni dobu a pracovni rezim, pracovni prostredi, bezpecnost prace a ochranu
zdravi (véetné poskytovani ochrannych pomucek, $koleni), péci o prohlubovani a roz-
Sitovani kvalifikace zaméstnancy, sluzby poskytované pracovniklm na pracovisti
(stravovéani, zdravotni sluzby, hygienickd zafizeni, poradenstvi tykajici se pracovnich
zdlezitosti), socidlni sluzby (bydleni zaméstnancd, kulturni a sportovni aktivit, pdjc¢ky,
pfispévky na dobrovolna pojisténi, poradenstvi netykajici se pracovnich zalezitosti,
napf. sluzby podnikového pravnika) a péce o zivotni prostredi.

Persondlni Utvar analyzuje pracovni mista a identifikuje kompetence pracov-
nikd. Kompetence Ize chdpat jako soubor, balik pfedpokladl (védomosti, znalosti,
zkuenosti, kvalifikace, postoje) jedince k vykonavani uréité pracovni ¢innosti. Za sou-
¢ast kompetenci je povazovana také motivace. Kocianovéa (2010, s. 58) metodu iden-
tifikace kompetenci zaméstnancl shrnula do péti fazi. Prvnim krokem je pripravna
faze, ve které je nutné si vyjasnit, co od této metody podnik oekdva, zpracovat kon-
cepci prlbéhu a zajistit, jakym zpUsobem a od koho ziskat data. Druhym krokem je
ziskat data (prlzkumy, rozhovor, metoda kritickych uddlosti, databdze kompetenc-
nich modell, pozorovani, analyza pracovnich Gkold), tfetim krokem se opatfend data
analyzuji a klasifikuji. Ve ¢tvrtém kroku se jiz popisuji a tvofi kompetence a kompe-

tencni modely a zavérem se ovéruje a validuje nové vznikly kompetenéni model.

2 Ziskavani zaméstnancu

Ac proces ziskdvani zaméstnancl patfi mezi personaini ¢innosti, je mu véno-
vana samostatna kapitola, protoze prakticka ¢ast se ziskdvanim zaméstnancd za-
byva. Cilem je pfildkat a najmout nejvhodnéjsiho kandiddta na uréené pracovni misto
(Dvorékové, 2007. s. 133). Pro adekvéatniho kandidéata je tfeba mit vypracovany pod-
klad konkrétniho pracovniho mista, na které by mél nastoupit, zdsadni je shrnout in-
formace o pracovnim misté, a to je mozné provést nékolika zpldsoby. Proces, ktery
ziskava systematické poznatky o profesi, se nazyva profesiografie. Metody, které se
pouzivaji pro ziskani idajd, 1ze rozdélit do ¢tyr skupin. Pisemné podklady, bezpro-
stfedni pozorovani, vypovédi konkrétniho &lovéka, ktery tu praci vykonava, a vypovédi
kolegd (Kolman, 2010, s. 68). Na zakladé profesiografické studie vznikne vypracovany
popis prace. Kolman upozoriuje na jeho mnohoucelnost. Popis prace je signifikant-

nim ndstrojem pro fizeni organizace. Nejen Ze je to zdroj informaci pro uchazece o
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praci, ale na zakladé této studie se management rozhoduje, zda je potfeba vycviku Ci
jak ohodnotit pracovnika. Stikar a kol. uvadi (2003, s. 61), Ze vysledek profesiografie je
profesiogram a doplnuje jesté dalsi vyuziti analyzy prace o profesiogram uréeny pro
umistovani zameéstnancd do rliznych profesi a pro profesionaini poradenstvi.
Podniky se snazi ziskat takové zaméstnance, aby byli v danou dobu zpCsobilf
vykondvat pracovni pozici, aby disponovali rozvojovym potencidlem k zajisténi bu-
doucich poZzadavkd na praci v organizaci. V soucasné dobé firmy sleduji u potencial-
nich zaméstnancl rlizné aspekty vhodnosti, jimZ pridavaji na vyznamu, napfiklad je
zajima, jaké ma uchazec predispozice k identifikaci s organizaci, jak se bude ztotoz-
novat a pfizplsobovat firemni kulture a také jim zalezi na schopnosti chovani jedinc(
na pracovnich mistech, jez urcuji ovlddanijejich pracovnirole a jsou pfedpokladem

naplnéni ofekavani podniku (Kocianova, 2010, s. 79).

2.1 Proces ziskavani zameéstnancu

Organizace maji v soucasnosti vétsinou uz pfedem sestaveny a propracovany
postup ziskavani zaméstnanc(l, ktery dodrzuji. Propracovanost takového postupu by
meéla zabranit ztratdm &asovym, ndkladovym a zaroven by se méla minimalizovat
doba, po kterou je konkrétni pracovni misto neobsazené. Podminkou pro zdafily pr0-
béh ziskdvani zaméstnancl je mit definované a zpracované naroky na pracovnika pro
obsazované misto, spravné vymezit schopnosti potencidlniho zameéstnance a vytvofit
popis pracovniho mista z kvalifikacniho profilu.

Cely proces ziskavani zaméstnancl se sklada z nékolika krokd, které na sebe na-
vazuji. Koubek (2000, s. 105 - 122) shrnul celkem 9 krokd, jeZ pfedchazeji samotnému
vybéru zaméstnanc(:

1. ldentifikace potfeby ziskdvdni zaméstnancdl. Identifikované potreby nevychazi
jen ze soucasné situace, ale hlavné z podnikovych plan@ vyroby, investic, tech-
nického rozvoje apod. Tyto potfeby maji znacny vyznam, musi byt uréené jiz
s predstihem, pred realizaci samotného procesu ziskdvani zameéstnancd a po-
chopitelné musi byt identifikované s velkym ndskokem, kdy potfeba dodatec-
nych pracovnikl bude naléhava. Organizace v soucasnosti kladou dliraz na sou-
stavné analyzy stavu a pohybu pracovnik{ v podniku.

2. Popis pracovniho mista a jeho specifika. Podnik musi védét, jak vypada opti-
malni uchazed, dale jakou metodu ziskdvani zvolit a jaké dokumenty od poten-

cidlniho zaméstnance pozadovat. Cilem tohoto kroku je aktualizovat si analyzu
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pracovniho mista, pracovni Ukoly a jejich charakteristiky, pracovni podminky a
hlavné pozadavky na pracovnika kladené pracovnim mistem.

Identifikace zdrojl uchazecd. V tomto kroku se organizace rozhoduje, zda bude
hledat a ziskdvat zaméstnance ve svych zdrojich, nebo se zaméFi na zdroje
vnéjsi, anebo zvoli variantu kombinace vnitinich a vnéjsich zdroja.

Volba metod ziskdvani pracovnikl. Na zékladé predchoziho kroku se podnik
rozhodne, z jakych zdrojd bude ziskdvat pracovniky, dale pak voli konkrétni me-
tody ziskavani, které se od tohoto faktu odvijeji. Metody ziskavani se voli i na
zakladé toho, jaké jsou poZzadavky pracovniho mista na pracovnika, jaka je situ-
ace na lokdInim trhu préace, jaké naklady mbze firma vynalozit a jak rychle je
tfeba zaméstnance ziskat a vybrat. Metod ziskavani je mnoho a podnik se neo-
mezuje vétsinou pouze na jednu, ale pfimo na miru si je kombinuje.

Volba dokumentl pozadovanych od uchazecl o zaméstnani. Prvotni infor-
mace, které organizace od uchazecl ziska, mUZou pozdé&ji ovlivnit fazi vybéru.
Nékteré firmy stale dodrzuji pravidlo, Ze od uchazece pozaduji vyplnény firemni
dotaznik, jsou dva druhy dotaznikd. Jednoduchy dotaznik, ve kterém se organi-
zace dotazuje pouze na hola fakta a otevieny dotaznik, kde ma uchazel moz-
nost zesiroka popsat nékteré skutecnosti a vyjadfit své postoje k polozenym
otdzkdm. Obé formy dotaznikl maji zpravidla dvé ¢asti stejné, a to identifikacnf
Udaje a reference od osob, které mohou o uchazedi podat informace. Ovsem
dotaznik nemusi byt povinnosti, obvyklym pozadavkem firem je Zivotopis, hod-
noceni z pfedchozich pracovist, doklady o vzdélani a praxi ¢i motivacni dopis,
ve kterém zdajemce uvadi, z jakého dlvodu se o misto uchéazi.

Formulace nabidky zamé&stndni. Nabidka o zaméstnani obsahuje veskeré nale-
Zitosti inzerdtu a pochopitelné vychazi z popisu a specifikace pracovniho mista
a odviji se také od volby dokumentd, jeZ firma pozaduje od uchazece. Organi-
zace by rozhodné neméla vystupovat anonymné, kdyz oc¢ekdva néjakou odezvu
na nabidku. V nabidce by se nemély vyskytovat jen pozadavky spole&nosti na
pracovnika, ale také by podnik mél néco konkrétniho nabizet, co by v uchazeci
vzbudilo zdjem se o misto uchazet. Jsou dva typy prezentaci nabidek, tradi¢ni
zplsob a realisticky. Velmi zaleZi, jak organizace pracovni misto prezentuje, or-
ganizace maji vétSinou tendence vybirat si ten tradi¢ni zpUsob, ktery nabizi za-

méstndni v nejvlidnéjsi podobé, ale do budoucna to nemusi mit dlouhého tr-
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vani a mUZe prinést problémy. Z prlzkumu vychazi, Ze k vyssi stabilité a uspo-
kojeni pracovnikd vede dodrzenf realistického zplsobu prezentace zamést-
nani.

7. Uvefejnéni nabidky zaméstndni. VSech Sest predchozich krok{ bylo pfiprav-
nych, nyni nasleduje zverejnéni nabidky. Nastavad obdobi, kdy podnik vyckava
na reakce uchazecd o zaméstnani. Prijiméa uchazece a poZadované dokumenty
od zajemcl. Kombinovani metod ziskdvani zaméstnancl je doporuceno, ne-
meélo by se spoléhat jen na jednu metodu, napfiklad jen na inzerat. Je to dopo-
ruceni, které si podnik vyslechnout mlze. Zalezi, které metody si podnik mGze
dovolit.

8. Predvybér uchazecl na zédkladé predloZzenych dokumentd a informaci. Pfedvy-
bér je fazen do personalni ¢innosti ziskavani zaméstnancl a je povazovan za
podstatnou fazi ziskavani. Organizace obvykle jako pfedvybér povazuji vybér
vhodnych kandidatd na zdkladé jimi predloZzenych dokument(, ale nékteré jiné
podniky do pfedvybéru fadi uz pohovor s uchazedi, ktefi byli dle pfedlozenych
dokument( zarazeni mezi vhodné adepty.

9. Sestaveni seznamu uchazecd, ktefi by méli byt pozvani k vybéru. Poslednim
krokem je sestaveni findlniho seznamu uchazecd, ktefi by méli byt vyzvani k vy-
bérovym procedurdm. Za idedlnf ¢islo byva povazovano pét az deset uchazecd

na jedno pracovni misto (Koubek, 2000, s. 105 - 122).

Kazdy podnik je samozifejmeé unikatni a pfi tomto postupu vznikaji v jednotlivych
podnicich rlzné odchylky a Upravy, které vychéazeji z ojedinélosti podnikové politiky

ziskavani zaméstnancd.

2.2 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Organizace se snazi ziskat takové zaméstnance, ktefi budou praci vykondvat
réddné a svédomité. Snazi se s nimi vybudovat vztah na vzadjemné d(vére, protoze loa-
jalita zaméstnancl je cennd nejen dusevng, ale také hmotné.

Pokud takové pracovité a oddané zaméstnance firma ma, mlzZe pouzivat na-
stroje ziskdvani zaméstnancl z vnitinich zdrojd. Mezi tyto nastroje patfi nové uspofa-
dani soucasnych pracovnikl, presun z jejich soucasnych pracovnich pozic na jiné po-
zice. Podnik mGZe provést interni vybérové fizeni, kdy se zaméstnanci nabizeji sami,
na nové vytvorend nebo uvolnénd pracovni mista, anebo fidit ndslednictvi, jestlize za-
meéstnavatel identifikuje ve firmé talenta, pracovnika s vysokym potencidlem, zpro-

stfedkovava mu rozvoj osobnosti na poli pracovnim (Dvordkova, 2007, s. 33). Ziskavani
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zaméstnancd z vnitfnich zdrojd je povazovano za pasivni aktivitu a mezi takovou pa-
sivni metodu patfi také doporuceni stavajiciho nebo byvalého zamé&stnance. Spolec-
nosti ale musi s predstihem informovat soucasné zameéstnance o uvolfiovaném ¢i vol-
ném pracovnim misté a jeho povaze. Pro pasivni i aktivni ziskdvani zaméstnancl jsou
vhodné vyvésky, které jsou umistény v mistech, kudy zamé&stnanci prochdzeji a viim-
nou si jich. V pfipadé, Ze podnik nehledd mezi vlastnimi zdroji, umisti vyvésku nékam
na verejné pristupna mista. Vyvésky podavaji uchazeclim podrobné informace o pra-
covnim misté, pracovnich podminkach a pozadavcich na uchazece, do kdy a kde se
maji pfihlasit. Obdobou vyvések jsou poutace. Umisténé na viditelIném misté, vétsinou
jsou kreativné vytvofené, obsahuji malo informaci a snazi se podnitit a naldkat ucha-
zele, aby si vyhledal dalsi informace (Koubek, 2000, s. 110)

Podnik vyuziva vnéjsich zdrojd, mezi které patfi predevsim volné pracovni sily na
trhu préce, napr. registrovani nezaméstnani lidé na Uradu prace. Dale m(zZe hledat
mezi erstvymi absolventy Skol, zaméstnanci jinych organizaci ¢i v institucich pfipra-
vujicich mladez na povoldni. Velmi osvéd&enou a pouzivanou metodou ziskavani pra-
covnik( je spoluprace firem se vzdéldvacimiinstitucemi. Konkrétnim prikladem je spo-
lupréce truhlaFstvi s lokaInim u¢ilistém, kde se u¢fiové uéi na truhlafe. Skola spolupra-
cuje s firmou, kam po domluvé s majitelem truhlarny posild u¢né na praxe. Pro podnik
je to pracovni sila navic a v téchto zacatcich mdize jiz naldkat a ovlivnit potencialnf
truhlare k tomu, aby pak do firmy sli pracovat. Pro ziskavani kvalifikovanych odbornikd
a specialistl je shleddvéana jako vhodnad metoda spolupréce se sdruzenimi odbornikg,
stavovskymiorganizacemi,védeckymispolecnostmiapod. a vyuzivanijejich informac-
nich systéma. Typické metody ziskdvani zaméstnancl z vnéjsiho trhu prace jsou jiz
zminéné vyvéseni nabidky prace na mistni vyvésce, nabidka prace, kterou nabizi Urad
prace. Pomoc pfi ziskdvani zameéstnancl od Grfadu prace je bezplatnd, nadklady hradi
stat ze statnich prostfedkd ur¢enych na realizaci politiky zaméstnanosti (Koubek, 2000,
s.103).

2.3 Metody ziskavani zaméstnanci

Nejbéznéjsi metodou ziskavani zaméstnancl je inzerce, jeZ je k dispozici v tisku,
rozhlase, televizi, v celostatnich i lokdInich médii. Dle Armstronga (2007, s. 348) by mélo
byt cilem inzeradtld upoutat pozornost, vytvaret a udrzovat zdjem a stimulovat akci. In-
zerdt by mél sdélovat informace atraktivnim a zajimavé zplsobem, mél by upoutat
nejen odi, ale donutit zdjemce predist si ho az do konce. Inzerce byva zpravidla ndklad-

néjsi, ale zaruc€uje, Ze se o volném misté dozvi vice lidi, jelikoZ jde az do jejich soukromi.
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Dobryinzerdt neadekvatniuchazece neupoutd a adekvatni nadchne. Spole¢nost mlze
inzerovat sama, nebo pfi inzerovani mUZe spolupracovat s personalni agenturou. In-
zerdt by mél implikovat redlnou nabidku podminek na daném misté a poZadavky vy-
chazejici z ndroc¢nosti pracovniho mista. Podoby inzerat( se lisi, kazdy m({ze vypadat
jinak, musi ale respektovat platné zédkony (Kocianovd, 2010, s. 85). Armstrong (2007, s.
351) rozdélil inzeraty do tii typld. Prvnim typem jsou standardni, sloupcové inzeraty, jez
jsou pod pfislusnym zdhlavim inzertni ¢asti, napr. rubrika volnych mist. Druhym typem
jsou Castecné nestandardni inzeraty, taktéz zarazené do nalezité ¢asti, ale jsou vétsi-
nou zvyraznéné, ¢lenény do odstavcd a kolem textu je volny prostor. Tretim typem jsou
nestandardni inzeraty, které maji neobvyklou podobu, jsou psané rlznym typem
pisma, barevng, text je ordmovan a byvaji umistény v jiné ¢asti, nez je inzertni plocha.
Privydavaniinzeratu je dlleZité uvést presné informace. Informace by mély byt co nej-
vice vystizné, nemélo by jich byt zbytec¢né& mnoho a mély by byt logicky uspofadany.
Kvalitniinzerdt mGze snizit ndklady pfi procesu vybéru a prijimani (Kolman, 2010, s. 71).
JestliZze obsahuje zfetelné a vystizné informace o tom, o jakou prace jde, je v&tsi prav-
dépodobnost, Ze se pfihlasi vhodni uchazeci.

Koubek (2000, s. 115) pro Gcelny inzerat definoval zdsady, které by mél inzerat
dodrzovat a obsahovat:

1. Inzerdt by mél uvadét. Ndzev a stru¢ny popis pracovniho mista, nazev a ad-
resu podniku. Smysl existence podniku a jeho charakteristiku ¢innosti. Misto,
kde potenciadlni zaméstnanec bude praci vykonavat, jaké jsou nezbytné po-
Zadavky na uchazece a pracovni podminky, se kterymi podnik jedna. Jaké
moznosti organizace nabizi. Zadvérem kdy, kde a do kdy by se zdjemce mél
o0 zaméstnani uchazet a jaké dokumenty jsou od né&j vyZzadované.

2. Inzerat by mé&l bytumistén ve vhodném sdélovacim prostiedku. Pfi vydavani
inzeratu je ddlezité urcit spravny sdélovaci prostfedek a misto, kde ho cilova

s

skupina uvidi, nebo uslysi. Dle zacileni se vyuzivaji lokalni média ¢i celo-
statni.

3. Formainzeradtu by méla byt vhodné zvolend. Aby inzerat oslovil, zaleZi nejen
na obsahové strdnce, ale také na estetické. Velikost inzerdtu a umisténi na
strdnce by mélo byt adekvatni typu tisku. Dbd se i na vhodné zvoleny den
v tydnu. V této fazi se organizace mnohdy obraci na firmy zabyvajici se vy-

davanim inzeratd.
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4. Organizace by si mé&la vést analyzu inzerce. Udaje o vydanych inzerdtech by
si firmy mély vést z d@vodu analyzy naklad(, ale i z d@vodu analyzy pficho-
zich reakci.

5. Organizace by si méla analyzovat efektivni inzerovani. V zajmu firmy je vy-
davat nejefektivnéjsiinzerdty, organizace by si méla zkoumat, jaky inzerat a
ktery typ inzerce udava nejlepsi vysledky a o jaky typ pracovnich pozic se
jedna.

6. Organizace by méla vcas a slusné informovat uchazece, ktefi nebyli pfijati.
Podnik by mél distingovanym a korektnim zplsobem informovat o nepfijeti.
Pokud se podnik chovd nezdvofile, sdm sobé si poSkozuje reputaci pro bu-

douciinzerovani.

Bézné je také vyvéseni inzerdtu prace v prostfedcich hromadné dopravy, kde
velmi ¢asto upoutaji pozornost cestujicich. Pro studenty jsou velmi atraktivni veletrhy
pracovnich pfilezitosti, nebo on-line nabidky prostfednictvim job serverd (préce.cz,
profesia.cz, apod.), nebo spolecnosti zvefejiiuji inzeraty na svych vlastnich webovych
strankach. V neposledni fadé je moZnost vyuziti nabidky sluzeb persondlnich agentur
(Dvoféakovd, 2007, s. 135).

Siky¥ (2016, s. 97) jako jednu z nejmoderné&jsich metod ziskdvani zaméstnancd
uvadi elektronické ziskavani neboli e-recruitment. Firmy ziskavaji zaméstnance vyuZzi-
tim internetu, hlavné firemnich webovych stranek, kde maji zalozku s ndzvem kariéra,
s volnymi pracovnimi misty, a elektronické posty. Nové firmy pouzivaji tzv. social
networking, ziskdvani zaméstnancl na socidlnich siti, jez pfindsi nové moznosti a pfi-
lezitosti jak personalnimu marketingu, tak elektronickému ziskdvani zaméstnancl. Po-
tencidlni uchazedi jsou diky socidlnim sitim dobfe informovani o volnych pracovnich
mistech a zdaroven firmam umoZiuji rovnou vyhledavat adekvatni uchazece, jelikoz

maji vefejné profily. Vyuzivanymi socialnimi sitémi jsou Facebook a LinkedIn.

3 Personalni agentura — vnitini procesy a

sluzby

Dvordkova (2007, s. 86) definuje persondlni agenturu jako firmu, kterd poskytuje
sluzby s persondlni napini jako vydéle¢nou &innost. Dle ToSovského (2011, s. 32) je

agentura prace zaméstnavatelem (fyzicka ¢i préavnickd osoba), ktery méa dle zédkona o
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zameéstnanosti opravnéni zprostfedkovdvat zameéstnani za podminek ustanovenych
zadkonikem prdace a neni zavisly na verejnych orgdnech. Zprostfedkovatel personalni
agentury dale musi mit povoleni od ministerstva vnitra, o Zddost vSak nezdda samotna
budouci personélni agentura, ale ¢inf tak za ni ministerstvo prace a socidlnich véci (To-
Sovsky, 2011, s. 35). Tyto persondlni spole¢nosti nabizi sluzby jako recruitment (vyhle-
davani pracovnikld pro firmy), temporary placement (pfidélovani pracovnikd na pevné
domluvenou dobu), outplacement (pomoc pfi propousténi zaméstnancd), outsour-
cing (vyvedeni persondlni prace na treti stranu), vzdélavani a profesni rozvoj, perso-
nalni audit, testovani zaméstnancl podle pozadavku jejich pozice &i kontrola nemoc-
nych (Evangelu, Jufi¢ka, 2013, s. 10).

Napln HR konzultantl v persondlni spole¢nosti je od ndplné interniho persona-
listy v podniku odlisnd. Zatimco personalista ve firmé se snazi naplnit vnitrofiremni cile,
zajistit potfeby podniku, jeho managementu a pracovnikd (Armstrong, 2007, s. 74). N&-
pln préce personalistl v persondlnich agenturdch je mnohem rozséahlejsi, uz jen kvali
tomu, Ze pracuje s rznymi typy klient(. Jednéa se jak o jedince, tak o riznorodé podniky
s rozmanitym zamérenim. Kocianova (2012, s. 127) uvadi, Zze persondlni odbornici po-
tfebuji ke své préaci znalosti i dovednosti v rlliznych oborech, potfebuji znat teoretické
i praktické aspekty persondlniho fizeni a metody persondlni prace, musi komunikovat
s rdznymi odborniky v organizaci i mimo ni, efektivné pracovat se zaméstnanci na
vSech Urovnich fizeni. Personalista z personalni agentury vyuziva jako jeden z hlavnich
a uzitecnych néastroji databazi klient(, diky které si mizZe nastudovat veskeré Gdaje o
jeho potfebdach a nasledné Iépe poskytnout komplexnisluzbu. Informace v databazich
se udrzuji aktuaini a po kazdém jednani s klientem je konzultant automaticky aktuali-
zuje. Vnitfné organizovany soubor informaci by mél byt vzdy korektni pro pfipad, Ze
plvodni personalista opusti praci a nastoupi novy konzultant, prebird veskerou
agendu po predeslém konzultantovi a databdzi vyuziva k nastudovani pfedchozi spo-
luprace.

DUleZitou ¢innosti, jeZ HR konzultant provadi, je akvizi¢ni ¢innost. Konzultant ze
vSeho nejdfive navaze spolupraci s klientem. Zdrojem pro prvotni osloveni klienta jsou
kontakty z databdze firem. Jejich pfinosem je fakt, Ze tyto firmy byly jiZ dfive osloveny
a s velkou pravdépodobnosti jsou obezndmeny s danou agenturou a znaji dobre jeji
styl prace. Druhou variantou je osloveni nového klienta, kontakt na néj Ize vyhledat na
inzertnim portalu, na kterych publikuji inzeraty samotné firmy, respektive jejich vnitro-
firemni personalisté. HR konzultanti pracovni portdly ¢asto monitoruji a vyuzivaji uve-

denych telefonickych ¢isel na personalisty.
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Cilem konzultanta je domluvit pres telefonat osobni schizku. Setkdni mé byt
vyhodné v rychlejsi a snadné&jsi komunikaci. Agenturni personalista si s klientem jed-
noduseji pfeda informace o prostfedi firmy, jeji velikosti, kultufe, vztazich na pracovisti,
vybaveni a zdzemi, které firma mUze nabidnout. HR konzultant se také snazf zjistit in-
formace o obsazované pozici. Na schlzce by se mély vyjednat smluvni podminky, ter-
miny a forma spoluprace. V pfipadé, Zze vSe probéhne v pofadku a obé strany se do-
mluvi na spolupraci, odchazi jiz agenturni konzultant ze schiizky se zakdzkou a ihned
na ni za¢iné pracovat (Evangelu, Jufic¢ka, 2013, s. 62).

Kazdy personalista vzdy pracuje na zakladé dostatecnych informaci. Persona-
lista se vyznaluje mysli stratéga (Armstrong, 2007, s. 74). Pokud si zmapuje veskeré
potfebné informace, je schopen zvlddat pozadavky klienta. Na zadkladé domluvy sepi-
suji smlouvu a agentura se zavazuje doporucit uchazele podle pfedem domluvenych
podminek a prezentovat je klientovi, tedy zadavateli. Zadavatel se ve stanoveném ter-
minu vyjadri k doporucenému uchazedcia po rozmysleniozndmiagentufe, kdy uchazec
nastoupi. Nedilnou ¢asti smlouvy je odména pro agenturu. Smlouva ale osetfuje i si-
tuaci, kdyby doslo k ukoneni pracovniho poméru. Agentura svému klientovi nabizi
bud realizaci vybérového fizeni na vliastni naklady ¢&i refundaci odmény. Agentury vét-
Sinou vlastni vypracovany ndvrh smlouvy, ale soucasti jejich pravomoci je moznost
drobné Upravy smlouvy po dohodé s klientem. Pokud konzultant s klientem podepsal
smlouvu, oficidlné tedy ziskal zakdzku a zacind vyhledavat nejvhodnéjsiho kandidata
na pracovni misto. V tuto situaci prichdzi na radu interni databaze uchazec(l, pokud
zde ale konzultant nenajde idedIniho kandidata, uchyluje se k verejné pfistupnym da-
tabazim, které si ale Uctuji za odkryti kontaktnich Gdajd. Po Uspésném patrani, kdy HR
konzultant dohleda Zaddouciho uchazece, telefonicky ho kontaktuje a dotazuje se, zda
aktualné hleda praci, jaké jsou jeho mzdové pozadavky, kdy mize nastoupit a ostatnf
informace potfebné pro danou pozici. V pfipadé, Zze kandidat splfuje vesSkeré poza-
davky, pfichazi pozvdnka na osobni pohovor, testovani, sepsani zadvérecné zpravy a
prezentace u klienta.

Personalni agentura ma podle sebe stanovené obdobi, kdy konzultanti svym
nadfizenym zasilaji reporting. Jedna se o vykaz ¢innosti za uplynulou dobu dle stano-
venych norem — pocet akvizi¢nich telefonatl, obsazovanych pozic, schiizky u klientd,
mnozstvi pohovord, podet prezentovanych kandidatd a vyse obratu (Evangelu, Jufi¢ka,
2013, s. 64). Konzultant pravideln& dochézi k nadfizenému na hodnotici pohovor, kde

nadrfizeny posuzuje Uspésnost prace konzultanta, nadfizeny provadi vyhodnocovani
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vsech podklad({ hodnoceni, vede rozhovor a navrhuje opatfenf vyplyvajici z hodnoceni
(Koubek, 2000, s. 176). Castoral (2013, s. 138) doporucuje pro hodnoceni tfistasedesa-
tistupfiovou zp&tnou vazbu, neboli systémové, kruhové vyuziti zpétné vazby. Jedna se
o hodnoceni, formou dotazniku, ziskané od celého okruhu lidi. Pfinosem je, Ze pFfindsi
vetsi objektivitu nez ohodnoceni z jedné strany. Hodnoceni poskytuje bezprostfedni
nadfizeny, pfimy podfizeny, kolega na stejné Urovni a externi nebo interni zakaznik
nebo dodavatel. Hodnocenému se dostane navic ndzoru, jak jej vnimaji jini lidé, obdrzi
nové pohledy na podstatu problémd, je donucen se zamyslet nad silnymi a slabymi
strdnkami a v neposledni fadé vede ke zlepseni otevienosti a dlvéry v organizaci a
sméfuje ke ztotoznéni se sméry spolecného zvysovani vykonu.

Sluzby, jez personalini spole&nosti poskytuji, se lisi z hlediska strany, se kterou
agentura spolupracuje. Agentura jednd s podnikatelskymi subjekty a jinak pfistupuje
k jednotlive@im. Pracovnépravni vztah je v tomto pfipadé trojstranny ,agentura prace
— zaméstnanec — uzivatel” (ToSovsky, 2011, s. 29).

V soucasnosti se firmy obraci na personalni spole¢nosti jako na externi doda-
vatele pracovnik(, jelikoZz podniky neustéle potrebuji kvalifikované zaméstnance na
specializované pozice. Persondlni agentury pouzivaji inzerci na pracovnich portalech,
aby ziskaly vhodného pracovnika pro neobsazenou pozici. Tuto formu kombinuji s vy-
hleddvanim ve vlastnich databdzich, vefejné dostupnych databazich a vyuzivaji soci-
alni sité. Mezi sluzby recruitmentu patfi i headhunting. Bélohldvek (2008, s. 87) head-
hunting popisuje jako vyhledavani extrémné nadanych pracovnik( ¢i odbornik{ a je-
jich ndsledné naldkani ze soucasnych zaméstnani ke svym klientdm. Pilafova (2016, s.
66) vystihuje headhunting jako pretahovéani zaméstnancl z jinych firem.

Persondini agentury klientdm poskytuji vzdéldvaci a rozvojové programy usité
pfimo na miru, napfiklad v pfipadé, kdy si klient stéZzuje na nefungujici komunikaci.

Vzdélavaci programy miZeme délit na oteviené a uzaviené. Napln otevienych
kurzi uréuje agentura, kterd reaguje na potfebu trhu (snaZi se nabidnout zajimavé ak-
tudini kurzy).” (Evangelu, Jufi¢ka, 2013, s. 40).

Persondlni spole¢nost pfi urcovani vyplné kurzu reaguje na vzniklé potfeby,
stava se pro klienty zajimava v aktualnosti témat. Konkrétnimi kurzy mohou byt tfeba
nauceni se asertivnim technikdm, podpofeni time-managementu, posileni a rozsifeni
slovni zdsoby pro snazsi vyjednavani a zvyseni stresové odolnosti (Evangelu, Jufi¢ka,
2013, s.40). Na vzdélavaci aktivity reaguji i rozvojové programy, jejichz cilem je néjaka
planovand potfeba organizace. Relativné nova sluzba v portfoliu, poskytovana perso-

nalni agenturou, je Talent Management. Konkrétné jde o program osobniho rozvoje,

|19



ktery je vytvofen piimo potfebdm spole¢nosti, pro kterou je vytvaren (Evangelu, Ju-
fi¢ka, 2013, s. 34). Je to jeden z motivacnich programd, jenz vede k budovani vérnosti
zameéstnancl a podporuje stabilitu organizace. Nutnou potrebou pro vytvoreni tohoto
programu je znalost informaci o planovanych personalnich cilech firmy za urcité ob-
dobi, znat profily zameéstnancd, vhodné jedince pro zafazeni do programu Talent Ma-
nagement, predpoklady a schopnosti jedincl zafazenych do programu, jejich osobni
a profesni pldny, v poslednifadé firemnia individualni plany. Podstatnym kritériem pro
zarazeni do programu je propojeni firemnich planG s plany jednotlivcd.

Dalsi sluzba, kterou mdzeme najit v nabidce personalnich agentur, a je po-
mérné rozsifenym nastrojem, je diagnostika (Suchyriovd, 2007, s. 16). Tato uzite¢néa
sluzba hodnotisoucasné nebo potencidlni pracovniky. Konzultant personalni agentury
uskutecni pohovor s kandiddtem a do pfijimaciho Ffizeni zafadi baterii testovych me-
tod, kterou si pfedem pfipravil a dostatecné reflektuje pozadavky na pozici. Persondini
pracovnik pohovor vyhodnoti a vytvofi zavérec¢nou zpravu, kterd putuje k zadavateli.
Klient by mél dostat jasnou, praktickou a Gicelnou zpravu s uchopitelnymi vysledky.

Nabidka sluzeb personalnich agentur pro klientské spolecnosti je velice rozma-
nitd, dle Suchynové (2007, s. 14) tam patii Assessment Centrum, Development Cen-
trum, personalni audity, persondini poradenstvi a vypracovani rozvojovych programd,
temporary help, outsourcing personalni préce, mzdové poradenstvi a prdzkumy trhu.
Evangelu a Jufi¢ka (2013, s. 48) uvadi, Ze persondlni spole¢nosti poskytuji jako nad-
standardni sluzbu svym chrdnénclm jesté také dopravni psychologii, monitoring ne-
mocnych zaméstnancl a mystery services.

Agentury se ze vSech personélinich aspektd staraji stejné také o jednotlivce.
Sluzby jednotlivedm personalni spolecnost poskytuje z nékolika ddvodd, napfiklad
maji personalni agentury povinnost plnit databdze, potfebu dostat se do povédomi na
trhu prace, ziskat kontakty na odborniky, specialisty a zaroven diky jednotlivcdm se
agenturam dafi plnit procesy agenturniho zaméstnavani, recruitumentu ¢i headhuntu
(Evangelu, Jufi¢ka, 2013, s. 55). IndividuédlIni sluzbou je vyhledani zaméstnani, a to bud
cilené, nebo obecné. Pokud se jednotlivec obrati na persondini agentury v pfipadé,
kdy neni vypsand volna konkrétni pracovni pozice pro uchazece, jednd se o cilené vy-
hleddvani. O obecném vyhledavani hovofime v situaci, kdy je vypsano adekvatni vybé-
rové fizeni. Persondlini agentura pomaha jednotlivci i v pfipadé&, kdy se jedinec snazi
napsat Zivotopis, nebo touzi po zvyseni své Sance pri ddlezitém prijimacim pohovoru
a potfebuje si tuto situaci nacvicit. Persondlni spolec¢nost nabizi profesni poradenstvi.

Poradenska sluzba mize pomoci jednotlivci i v pfipadé, Ze chce zjistit své nadani.
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V fadé persondlnich agentur se vyskytuje i misto pro odborného psychologa, ktery per-
sondlni poradenstvi rozvede do podoby personalné-psychologického poradenstvi. Je
to stdle vSak povazovano za velice nadstandardni ,balicek sluzeb”, jelikoZz odborny
psycholog pomaha klientovi vyfesit problémy ve vztazich, jako jsou bossing nebo mo-
bbing, nebo je klientovi poskytnuta profesni diagnostika a poradenstvi pro dalsi rozvoj.
Personalni agentury nabizi vzdélavani pro jednotlivce ve dvou hlavnich oblastech, a to
v otevfenych kurzech pro vefejnost, anebo koucink u podporovanych agentur. Kurzy
oteviené jsou rlznorodé zamérené na potreby klientd, napf. na psani zivotopisu, jak

zvladat stresové situace, anebo na adaptaéni proces v novém zameéstnani.

4 Vybér zaméstnancii

Pri ziskavani zaméstnanc( firma vyhledd vhodné uchazece a Ukolem vybéru
pracovnika je zhodnoceni predpoklad( téchto ziskanych uchazecd vzhledem k poza-
davkdm konkrétniho pracovniho mista a k jejich vyhledovému vyuziti v organizaci a
rozhodnuti o uchazedi, jez se nejvice jevi jako adekvatni k nastavenym narokdm na
vykon a chovani na daném misté (Kocianovd, 2010, s. 94). Pfed samotnou selekci a fi-
nalnim vybé&rem je nutné si uvédomit zdvaznost rozhodnuti, jelikoZ je tento proces
velmi finanéné nakladny a ¢asové narocny. ZvysSend pozornost také plati pro organi-
zalni stranku vybérového fizeni. Volba kandidata je oboustranna zalezitost. Firma si
sice vybira, jakého pracovnika zaméstnd, ale pracovnik si zaroven vybird podnik a uz
na vybérovém fizeni si vytvaii obrdzek o organizaci (Koubek, 2000, s. 131).

Kazdy, kdo se podili na vybérovém Fizeni, by mél s uchazecem jednat vhodné.
Dle Kolmana (2010, s. 96) jde pfi vybéru o dva aspekty. V prvni fadé zélezi na slusném
chovani k pfislusnikovi odlisné skupiny (napf. ¢erstvi absolventi vysokych $kol, pfislus-
nici jinych narodd nebo minorit) a v druhé fadé jde pak o vyjadiené té nejobycejné;si
lidské slusnosti vici uchazedi. Zdsadnim problémem pfi vybéru je diskriminace, kterd
se k nelibosti vSem déje. Pfipady, ve kterych k ni dochdzi, jsou vétSinou tam, kde se
vybér neopird o profesiografickou studii a o fddnou validaci prediktord (Kolman, 2010,
s.97).

Proces vybéru zaméstnancd Kocianova (2010, s. 95) déli do dvou fazi. Prvni je
fadze s ndzvem predvybér. Telefonickym rozhovorem dojde k posouzeniuchazece. Kan-
didat je komparovan s Ustfednimi kritérii pracovniho mista a je vyselektovan do néjaké
skupiny, napft. skupina velmi vhodnych, skupina pfijatelnych (méné vhodnych) a zcela

nepfijatelnych. Dalsi fazi je jiz prvni kontakt uchazece s organizaci — prvni rozhovor.

| 21



Dle povahy pracovniho mista se nasledné shromdazdi potfebné informace o uchazedi
(Iékarské vysetfeni, Assessment Centre, testovani zpUsobilosti) a stanovi se metoda
vybér, napr. vybérovy rozhovor. Podnik selekce mUze zaradit i zkoumani referenci od
predchozich zaméstnavatell. Kandidat se sezndmi s pracovistém a jsou mu predsta-
veni potencialni kolegové, ackoli tento krok autorka povazuje az za posledni. AZ po se-
zndmeni se uchazel dozvi rozhodnuti o pfijeti nebo nepfijeti.

Dvordkova (2007, s. 138) uvadi, ze predvybér slouzi k vytipovani pouze vhodnych
uchazecl a ty nasledné pozvat k vybérovému rozhovoru. Pfedvybér znamena analyzu
materiall. Z materidll by mélo byt znatelné, zda je uchazec schopny vykonavat nabi-
zenou praci, jestli se bude hodit do firemni kultury organizace ¢i dokonce motivace a
zdjem o zaméstnani. Mezi tyto dokumenty patfi Zzddost o zaméstndani, Zivotopis, pra-
covni posudky, Iékafské vySetieni, osobni dotaznik (dGvody zmény zaméstnani, ndzory

na zavazek micenlivost, odkud znd uchazec organizaci apod.).

4.1 Metody vybéru

Zakladem vybéru zaméstnancd je sestaveni vhodnych metod. Postup vyuzivany
pfi volbé kandidata vychdzi z potfeb organizace, jak jiz bylo zminéno, vychodiskem je
profesiografie, neboli analyza pracovnich mist. DlleZité a podstatné pfi vybéru za-
méstnance je, jak metody vybéru zvlddnou predikovat budouci pracovnijednaniucha-
zecCe. U kazdé z metod, kterou firma pouZzije, je nezbytné ovéfit, zda opravdu poskytuje
to, co od ni podnik o¢ekava. Podnik tyto metody zjistuje validaci (Kolman, 2010, s. 67).
Vysledky Setfeni, ze kterych usuzujeme, zda kandidata pfijmeme ¢i ne, pfedpovidaji,
jestlibude kandidat v praci Uspé&sny, tyto vysledky nazyvame prediktory (Kolman, 2010,
s. 73). Validita znamend de facto provéfovani, na kolik jsou prediktory platné. V sou-
dobé teorii i praxi persondlniho fizeni je validita velmi diskutovanym problémem. Va-
lidita se tyka miry, do jaké urcity prediktor predikuje Uspésny vykon prace. VSechna
kritéria ovliviiuji ¢i mohou ovlivnit vykon na daném pracovnim misté, a proto veskerd
kritéria, kterd se pouzivaji pfi vybéru zameéstnancl, musi byt validni. Zadroven plati, Ze
nékterd kritéria Uspésnosti prace mohou byt prediktory (Koubek, 2000, s. 134)

Neopomenutelnou charakteristikou méfenije také reliabilita, jez zkouma spoleh-
livost metody. Reliabilita faktor(l slouzicich k Uspésnému vykonu prace zélezi na tom,
do jaké miry urcitd metoda vybé&ru u konkrétni osoby vykazuje stejné vysledky. (Kou-

bek, 2000, s. 135)
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Metody vybéru udavaji a definuji autofi rlzné. Autorka se nejvice ztotoZnuje
s Kolmanem (2010, s. 84), ktery metody vybé&ru a souzeni pracovnikl déli do sedmi
skupin — rozhovory, psychologické testy, reference a doporuceni, Zivotopisné Udaje,
praktické zkousky, grafologickd analyza a Assessment Centre. Dale jsou blize uvedeny
vybrané metody.

V praxi mezi nej¢astéjsi a nejoblibenéjsi metodu vybéru patfi pohovor. Interview
siza hlavnicile klade ziskat co nejvétsi mnozstviinformaci o uchazedi. Urcité informace
ma jiz podnik z pfedvybéru, ale samotny rozhovor slouzi k verifikaci jiZ uvedenych in-
formaci, zjisténi pracovnich ocekavani a cild. Je to dialog, ve kterém se zaroven ucha-
ze¢ dozviinformace o pracovnim misté a podniku. DdlezZité je také posudek uchazece,
ktery vyjde z celého pohovoru. Strukturovany rozhovor je sestaven dle dllezitosti
Gdajd, na které je nutné se doptat a tim paddem minimalizuje pravdépodobnost opo-
menuti nezbytnych skutecnosti. Oproti nestrukturovanému pohovoru je strukturovany
pohovor povaZzovan za spolehlivéjsi. Strukturovany pohovor lépe zarucuje stejny a ob-
jektivni pfistup ke vsem kandidatdm. Pro klidny a logisticky dobfe promysleny rozho-
vor je také dllezité mit vhodné formulované otdzky. Formulace otdzek a jejich kono-
tace je povazovana jako velmi vyznamny aspekt strukturovaného rozhovoru. Existuji
Ctyfi zakladni typy otdzek, které se u vybérového pohovoru uplatiuji, a to uzaviené
otdzky, oteviené otdzky, kratké otazky a kontrolni otédzky (Kocianova, 2010, s. 105).

Koubek (2000, s. 252) uvadi vyzkumy validity vybérovych metod, které povazuje
za dlvéryhodné a Sirokou verejnosti respektované a povazované za seridézni. Jedna se
vyzkum M. Smithe, ktery zkoumal validitu vybérovych metod ve Velké Britanii. V tomto
vyzkumu je validita vyjadfena koeficientem korelace mezi tim, co o budoucim pracov-
nim vykonu predpovédéla dand vybé&rova metoda, a tim, co se nasledné objevilo pfi
hodnoceni pracovniho vykonu. Podle vyzkumu M. Smithe nejvétsiho korelacniho koe-
ficientu dosdhla metoda strukturovany pohovor (KK = 0,62), za touto metodou se umis-
tila metoda ukazka prace (KK = 0,55) a za ni, s nepatrnym rozdilem, test schopnosti (KK
=0, 54), poté Assessment Centre (KK = 0, 41), Zivotopisné Udaje (KK = 0,40), test osob-
nosti (KK =0, 38), nestrukturovany pohovor (KK =0,31) a za nejméné spolehlivé metoda
vybéru jsou dle této vyzkumné metody povazovany metoda ovéreni referenci (KK =
0,13) a grafologie (KK= 0,00) s astrologii (KK=0,00), jeZ ob& maji nulovy korela¢ni koefi-
cien (Koubek, 2000, s. 252).

Nestrukturovany rozhovor mGzZe vést k subjektivnimu hodnoceniuchazece, a to

vede k nevyrovnanosti v hodnoceni vsech kandidatl stejné. Mnohdy miZe byt ovliv-
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nén takzvanym halo efektem, kdy da zastupce firmy na prvni dojem kandiddta a vtom-
téz duchu se nese cely pohovor a samozrejmé i posouzeni uchazece (Koubek, 2000, s.
142). Po ukonceni pracovnino pohovoru, kdy nésleduje hodnoceni uchazece, musf
hodnotitel zachovat kriticky pfistup. Jeho néalezitosti je spravné komparovat ziskané
informace o kandidatovi s pozadavky pracovniho mista a profilem zaméstnance na
tomto misté. Velmi ¢asto dochéazi k chybnému porovnéni uchazecd mezi sebou a v ta-
kovém pfipadé dochéazi ke zkresleni hodnoceni subjektivnim pocitem, jak byl hodno-
titeli kazdy uchazed jinak sympaticky. Cilem hodnoceni je zjistit, jak je uchazec k dané
praci motivovan, jaky k ni ma vztah a s jakym eldnem, vykonem tu praci bude vykona-
vat (Kocianovg, 2010, s. 104).

Dle druhu a ndplné prace je sestavena komise, i urcen jeden ¢lovék, pro vedeni
vybérového pohovoru. Ve vétsiné pripadl interview déld personalista. Nejcastéji
uplatfovan typ pohovoru je rozhovor jednoho s jednim. Ridi ho bud personalista,
pfimy nadfizeny nebo vedouci organizacni jednotky. Kazdopadné tento reprezentant
spole¢nosti ma pravomoc rozhodnout o pfijeti. Druhou variantou je rozhovor pred ko-
misi, kterd mdze byt zastoupena rlznymi hodnotiteli (pfimy nadfizeny, jeho nadfizeny,
budouci kolega, psycholog, personalista), ideédiné v sestavé tfi, v pfipadé, zZe by se roz-
hodli hlasovat. Pohovor mdze byt také hodnocen témi, kteri znaji praci velmi dobre,
pracovni ¢innosti a Ukoly obsazovaného mista (Dvordkova, 2007, s. 142).

V poslednich letech se také velmi pouzivanou, oblibenou a Uspésnou metodou
stala metoda vyuziti Assessment center, ve které se uchazecOm diagnostikuje pra-
covnizpUlsobilost. Obvykle se jednd o jednodenninebo vicedenni programy, které jsou
sestaveny z rlznych metod, napr. psychologické testy, rozhovory, praktické zkousky
(Kolman, 2010, s. 85). Uchazeci jsou rozdéleni do tyma a Gcastni se rGznych simulova-
nych cviceni, pfi kterych spolupracuji, komunikuji a jejich spontanni interakce slouzi
k posouzeni. Soucasti Assessment center jsou profesiondini hodnotitelé, ktefi posuzuji
uchazece dle stanovenych kritérii, a moderator, jehozZ role je vyznamna. Assessment
Centre je nejen metoda vybéru, obsazeni pracovnich pozic, slouzi ale také k posouzeni
lidi, pokud se uvazuje o jejich kariérnim postupu, nebo se dad dokonce vyuzitiv pfipadé
snizovani po¢tu zaméstnancl. Selektuji se lidé, jez by méli odejit (Kocianova, 2010, s.
118). Je to metoda, kterd je velmi vyhodné Setii ¢as, dochézi ke zkoumani vice ucha-
zeCl soucasné, zaroven je to ale také nejndkladnéjsi metoda ze véech (Kocianova,
2010, s.119).

Podniky pfi vybéru zaméstnancl maji velky zdjem poznat jedince, u kterého se

snazi predikovat, jak bude v praci Uspésny. Jako metodu vybéru voli ndstroje, které
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meFi pozndvaci schopnosti a povahové viastnosti osobnosti, jsou to psychologické
testy, kterymi se u uchazece dokdzou taktéZz odhadnout poruchy psychiky. Dle Ar-
mstronga (2007, s. 388) je za kvalitni test povazovéan ten, ktery skytd validni Gdaje
umoznujici dGvéryhodné a presné predpovédi chovani, tim padem dochazi k objektiv-
nimu rozhodovani pfi vybéru pracovnikl pro pracovni misto. Testu musi predchazet
peclivy vyzkum, na dlstojném a velkém poctu populace, pfindsejici standardizovana
kritéria. Mezi zakladni testy patfi testy inteligence, osobnostni testy a testy schopnosti
(potencidlnich a ziskanych schopnosti) (Armstrong, 2007, s. 390). Koubek (2000, s. 141)
apeluje na spojeni téchto testl pracovni zpdsobilosti s jinymi metodami vybéru za-
méstnancd.

Testy inteligence jsou zamérené na mentalni a kognitivni schopnosti. Usiluji o
kvalitni zméreni dusevni, mechanické nebo smyslové dispozice kandidatl o préci. Ci-
lem predikovat pracovni vykon v budoucnu (Dvofakova, 2007, s. 140). Kocianové (2010,
s. 115) definuje jako objekt mé&renf testd inteligence verbalni schopnosti, numerické
schopnosti, pamét, vsimavost, prostorovou predstavivost a logické uvazovani. Ddle
uvadi dvé podoby testl inteligence. Prvni typ je jednodimenziondalni test inteligence,
ktery se soustfedi pouze na jednu schopnost nebo slozku inteligence a druhym typem
jsou komplexni testy inteligence sloZzené z nékolika testl, které méfi vice soucastek
inteligence.

Osobnostni testy zjistuji osobnostni charakteristiky, jestli v sob& kandidat ne-
schovava néjaky rizikovy faktor, ktery by nechvalné ovlivnil jednani pfi vykonu prace.
V soucasné dobé je nejvice zmifiovan model Big 5-Model faktorl osobnosti, ktery se u
jedince zamérfuje na extroverzi, neuroticismus, snasenlivost, sv€domitost a otevfenost
vUdi zkuSenostem (Kocianovd, 2010, s. 115).

Testy schopnosti se zaméruji na testovani paméti, pozornosti, kreativity ¢i tech-
nického porozumeéni.Zminéné vykonové testy snizuji subjektivni chyby ze strany zkou-
maného jedince i psychologa (Kocianovd, 2010, s. 114). Testy schopnosti lze rozdélit na
testy potencidlnich a ziskanych schopnosti. Potencidlni schopnosti maji pfedvidat po-
tencidl jedince k vykonu urcité prace. Testy ziskanych schopnosti méfi dovednosti Ci
schopnosti ziskané praxi nebo vzdélanim.

Kolman (2010, s. 85) jako metodu vybéru pro zjistovani povahovych rysd dopo-
rucuje grafologickou analyzu, kterd se soustfedi na pismo uchazece. Tato metoda ana-
lyzuje rukopis uchazece napsany za néjakych normalnich okolnosti. Pismo je proces jiz
zautomatizovany a po grafologickém rozboru dokaZe poskytnout signifikantni Udaje o

pisateli. Diagnostik zkouma se sklon pisma, tvary pismen, podpis apod. Koubek (2000,
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s. 141) ke grafologii uvadi jesté jako formu testl polygraf, detektor IZi. Zaroven vsak
upozorfiuje na kritiku této metody, jeZ se vyuZivd pouze v nékterych specifickych or-
ganizacich, napf. bezpecnostni sloZky.

Vybérova fizeni mohou byt zdmeérné zacilena na verifikaci pracovniho vykonu,
jez je pro vykon prace rozhodujici. Napriklad u zednika to m({Ze byt obratnost v naha-
zovani zdi a u truhlafe presnost v méfeni a zpracovani dreva. Pro ovéreni takového
vykonu se pouzivaji praktické zkousky, které jsou povazovany jako alternativa k test@im
psychologickym. Praktické zkousky jsou rozliSovany do dvou skupin. Prvni skupina je
pro uchazecde, ktefi maji s danou pracovni ¢innostf jiz zkuSenosti. Kolman (2010, s. 93)
potvrzuje, ze zkousky tohoto typu maji dobrou validitu. Druhou skupinou jsou tzv.
zkousky cvicitelnosti. Jedna se o druh zkousek pro uchazece, ktefi nemaji s praci zddné
zkusenosti a ani v ni nejsou zaskoleni. Cilem této zkousky je zjistit, zda se vibec kan-

didat hodi pro zafazeni do vycvikového programu. Taktéz vykazuji valnou validitu.

5 Diivody odchodii/fluktuace

Po Uspésném ziskani a vybéru zaméstnancl nastava orientaéni proces. Za-
méstnanec se adaptuje na nové prostfedi, ukoly, podnikovy styl prace, podnikovou
technologii, podnikové predpisy, sezndmi se s podminky, za nichZz bude zaméstnanec
vykondvat svou praci. Smyslem orientace zaméstnance je co nejrychlejsi a nejefektiv-
néjsi zafazeni do pracovniho kolektivu a ztotoznéni se s podnikovymi cili (Koubek,
2000, s. 154).

Pokud zaclenénia adaptace probéhne bez problému, je vétsi pravdépodobnost
stability zaméstnance, ktery bude svou praci vykonavat fddné a svédomité. V jiném
pfipadé zaméstnanec rychle firmu opusti, pokud v ni neni dobfe nastaveny adaptacni
proces. Pravdépodobné bude ve firmé riziko vysoké fluktuace.

Zaméstnanci, ktefi béhem chvile opusti firmu, jsou nezddouci ztrdtou a nakla-
dem, jejich odchod je tfeba analyzovat. Firmy, které povazuji své zameéstnance za nej-
cennéjsi zdroj a stavi je na prvni misto, maji vétSinou pfipraveny plan, jak fluktuaci sni-
Zit. Mnoho takovychto progresivnich spolecnosti sidli v Silicon Valley, kde promysleli a
vytvéareli nové zplsoby, jak stimulovat a udrzet pracovniky (Branham, 2009, str. 20).

Celkem 67 dlvod(, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem, zanalyzoval Leigh Bra-

nham. Rozdélil je na dlvody, kterym nejde pfedejit (doba dojizdéni do préce, odchod
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do dlchodu, pfileZitost dalsiho rozvoje apod.) a na dGvody dobrovolné fluktuace, kte-
rym predejit I1ze. Pfic¢inou odcizovani se a mysSlenky odejiti z prace je nenaplnéni ale-
spon jedné ze Ctyf zdkladnich lidskych potfeb. Potfeba dlvéry v zaméstnavatele, Ze
bude spravedlivé hodnotit, bude upfimny a pokud néco slibi, dodrzi své slovo. Potfeba
nadéje, pokud je v zacatcich pfisliben kariérni rlist, zaméstnanec potfebuje pracovat
s védomim, Ze ho &ekd vyvoj, povyseni a postup ve své kariéfe. Zaméstnanci maji po-
tfebu byt ocenéni za tvrdou praci, velké Usili a loajalitu. Vrcholem vSech potfeb je citit
se kompetentni. Zaméstnanci pfedpokladaji, Ze dostanou praci, kterd pro né bude vy-
zvou a odrazi se v ni jejich talent, uvidi vysledky své prace (Branham, 2009, str. 32).
Castordl (2013, s. 144) soucasnou dobu charakterizuje jako neovladatelné
tempo zmén. Za dlvod zmény prace povazuje dopad globalizace na organizaci a pre-
chod ke znalostnim organizacim. Za odchodem ¢lovéka z prace jsou dle autora mnohé
skutecnosti, které ovliviuji zpUsob prace, napfiklad vyuZiti novych informacnich tech-
nologii. Dfivéjsi postupy prace vyzaduji znacné a zdsadni zmény, dochazi k pfesunu od
pridmyslovych zplsobl prace k spolecnosti znalostni a vyznam nabyva vyuzivani vir-

tudlini prace.

6 Shrnuti teoretické casti

Teoretickd Cast prace prinesla shrnuti zédkladnich metod a postupl pro ziska-
vani zameéstnancl z pohledu dostupné literatury. Tato ¢ast je stézejni pro naslednou
praktickou ¢ast, kdy vySe zminéné terminy budou pouZity v praxi.

Praktickd ¢ast stavi zejména na teorii, kterd se tyka procesu, zdrojl a metod zis-
kavanizameéstnancyl, jez CORE centrum vykonava v praxi — inzerce, telefonni pohovory,
prvotni ndbor. Na zakladé nabytych znalosti z ¢asti teoretické bude popsan ndboro-
vych proces v rdmci kontaktniho a ndborového centra CORE, ale i jeho efektivita a me-

todika prace jeho zaméstnancy.
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7 Metodika

Cilem bakalarské prace je vytvofit metodiku pro kontaktni a ndborové centrum
CORE ve spole¢nosti ManpowerGroup s.r.o. a stanovit doporuceni pro zefektivnénf
prace z analyzy ziskanych dat za fungovani CORE centra v letech 2015/20186, které jsou
poskytnuté manazerem CORE centra Ing. Tomésem Rehdkem.

Praktickd Cast bakalafské prace je rozdélena do dvou ¢asti. Nejprve se bude vé-
novat metodice kontaktniho a ndborového centra CORE, ve které jsou popsany funkce,
c¢innosti a nejriznéjsi ptistupy CORE centra k ndboru. Nasledné bude provedena ana-
lyza dat, o kolik se procentudlné zménil pocet pfijatych reakci za rok 2015/2016, pocet
zpracovanych reakci 2015/2016, analyza poctu zpracovanych reakci na 1 MD (1 osmi-
hodinovy pracovni Gvazek), vyvoj poctu ndstupd 2015/2016 a zmény reakci na inzerce
po implementaci takzvané GEKO inzerce. Z vysledku analyzy autorka vytvofi doporu-

¢enl, jejichz implementace by méla prinést zefektivnéni vysledkd konzultantd.

8 Spole&énost ManpowerGroup s.r.o. v CR

Spole¢nost ManpowerGroup saha svymikofeny az do konce prvni poloviny dva-
c&tého stoleti. V roce 1948 ji zaloZili pravnici ElImer Winter a Aaron Scheinfeld. Do Ceské
republiky pfisla tato personalini spole¢nost v roce 1991. Prvni pobocka byla oteviena
v Praze, v ulici Valentinska. V roce 2012 ManpowerGroup sjednotil své portfolio pade-
sati dcefinych spole&nosti, které sdruzil do pfehledné struktury ctyf znacek —
Manpower, Experis ManpowerGroup, Right Management, ManpowerGroup Solutions.
Jednotlivé pilite spolecné pokryvaji cely zameéstnanecky cyklus a jsou sjednocené pod
znackou ManpowerGroup. V roce 2016 byla struktura doplnéna o patou znacku PRO-
SERVIA, kterd se vymyka z klasické struktury personalni spoleénosti, nebot je zamérena
na servisni sluzby pro koncové zakazniky. Samotna ¢ast Manpower fesi agenturni za-
meéstnanf a recruitment, Experis ManpowerGroup pokryva IT, vyhledavani specialistd
v IT, inZenyringu a financich. Right Management se vénuje HR consultingu, zabyva se
fizenim efektivity, profesnim rozvojem, outplacementem, talent managementem a fi-
zenim kariéry. ManpowerGroup Solutions, jak uz z anglického nazvu vyplyva, se zaobira
projektovym fesenim jako je talent based otsourcing ¢i consulting. Stard se o dodani
celého ndborového procesu, zajistuje vesSkeré postupy, je to outsourcing specializova-

nych feseni a postupd. Jak jiz bylo zminéno, zacatkem roku 2016 vznikla nové c¢ast
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portfolia s ndzvem PROSERVIA, zamérend na technickou podporu klientdm
(ManpowerGroup.cz, 2016). Persondini spole¢nost ManpowerGroup je lokdIni expert
s globdlnim zdzemim. ManpowerGroup sleduje trendy na trhu préace, provadi jedi-
necné studie a prdzkumy, aktualizuje své postupy a cdinnosti, aby agentura byla
schopnd pomoci klientdm uspét na souc¢asném dynamickém trhu préce (Manpower-

Group.cz, 2016).

8.1 ManpowerGroup v Cislech

Jak jiz bylo zminéno vyse, ¢esky ManpowerGroup na trhu funguje 26 let a jeho
Ceska sit ¢itd 35 pobocek, v nichz zameéstnava 400 zaméstnancl na konzultantskych a
daldich pozicich. Celkem 1 200 spole&nosti v Ceské republice jsou zdkazniky spole&-
nosti ManpowerGroup. Kazdy mésic spole¢nost pfidéli 12 000 zaméstnancd svym kli-
entdm a roc¢né najde préaci pro celkem 24 000 lidi. Ro¢ni obrat spolecnosti v roce 2015
prekrocil poprvé tfi miliardy korun, coZz znamend, Ze obrat spolecnosti ManpowerGroup
v Ceské republice je témé&F dvojndsobny v porovnani s jeho nejbliz&imi konkurenty na

¢eském trhu agenturniho zaméstnavani (MANPOWERGROUP, 2016).

/l[,

t 1 Kientd ManpowerGroup

400 stalych

zaméstnanci

3,3 miliardy K&

obrat 2015

#1 Master

Vendor u TOP
automotive klientd
Skoda, TPCA,
Valeo

Ovliviiujeme 12 000
fﬁﬁ! legislativu Fleil,
mésicné

Roé&né najdeme
préaci pro celkem

24000 s

Obrézek 1 ManpowerGroup v Ceské republice, zdroj ManpowerGroup
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9 Kontaktni a naborové centrum CORE

Slovo CORE je anglicky akronym pro ,Centrum Of Recruitment Excellence”. V
rémci Ceské divize spolecnosti ManpowerGroup funguje od roku 2014 a v préibéhu své
existence jiz dvakradt zménilo své prostory z ddvodu rdstu. V soucasné dobé sidli na
prazském Florentinu v centrdle spolecnosti, coZ pfineslo jeho uzsi propojeni s konzul-

tantskou siti.

9.1 Jak funguje kontaktni a naborové centrum CORE

Kontaktni a naborové centrum CORE efektivné a kvalitné zajistuje prvni a ves-
kery nepfimy kontakt s kandidatem a s tim spojené ¢innosti. Je to sluZzba, kterd se pfi-
zpUsobina miru potrebdm pobocdek, klientd a obchodnik(. Zabér prace spodiva v tele-
fonovani, inzerovani, tvofeni resersi, reportovani, komunikaci s pobockou, zdkaznikem
¢i obchodnikem. CORE centrum vyhodnocuje své soucasné aktivity, avsak stale hleda
cesty, kudy se posunout, aby poskytl co nejlepsi péci svym internim a externim zakaz-
nikdm. Pomoci poskytnuté zpétné vazby zvysuje své kvality, déle porddéa sSkoleni na
prodejni dovednosti a inzerci, nebot to jsou oblasti, v nichZ maji zastupci CORE centra
nejvice zkusenosti, jez mohou predat svym kolegdm napfic¢ spolecnosti.

CORE centrum se vyuziva pro projekty staffing (pfidéleni zaméstnanci) i perm
(permanentné umisténi zaméstnanci) a pfi hledani pozic, kde se nabird vétsi mnozstvi
zaméstnancd (5 a vice). Uplatni se u nizkokvalifikovanych ,blue” pozic (déInik/operator
vyroby, operator strojQ, skladnik, ridi¢ VZV, manipulaéni déinik, kontrolor kvality, proda-
vac, montazniaslévarensky délnik, koordindtor parkovani, informacniasistent, security
asistent, apod.), ale i kvalifikovanych ,white" pozic (operator call centra/ pasivni/aktivn{
linka/help desk). Kontaktni centrum se zabyva jak krdtkodobymi i dlouhodobymi pro-
jekty.

CORE centrum by nemélo byt vyuzivdno pfi hledani specializovanych pozic,
nebo pro pozice, které pobocka sama nemize dlouhodobé obsadit ¢i tam, kde se hle-
daji jednotky lidi s Uzkym profilem. IdedInim pfipadem nejsou ani narazové projekty,

jelikozZ je tfeba ¢as na pfipravu.
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9.1.1 Projekty kontaktniho a naborového centra CORE

e CORE pobockové a komeréni

Kontaktnia ndborové centrum se stard o inzerci a prvotni kontakt s kandidatem,
kterého vysle na pobocku, kde mu vyhledaji vhodnou pozici. Provadi se zde tzv. nekva-
lifikovany skill set. Konzultant vyda inzerat neltodici na osobnost ¢lovéka a kazdého,
kdo na inzerdt reaguje, posle na pobocku. Tento systém vhodné spolecnosti Setff fi-
nance i ¢as. Pobocka se nemusi starat o vydani inzeratu a prvniho kontaktu s uchaze-
¢em, jen jim najde adekvatni pracovni misto na pobocce. Smyslem nekvalifikovaného

systému je maximalizace obsazenych pracovnich mist.

e CORE vlastni komeréni

Vlastni projekty CORE centra, ve kterych zajistuje kompletné cely nabor. Je to
de facto zakdzka pro klienta, kterd je mu vyfakturovana. Konzultant uskutecni pohovor
pres telefon a vySle kandidata ke klientovi. V praxi se tyto projekty uskutecnuji v call

centrech ¢i autosalonech.

e CORE podpirné

Jak uZz ze samotného nazvu projektu plyne, CORE centrum svou praci vytvari
podporu na pobockach pfimo u klienta. Fyzickou podporou pro masivni ndbory kandi-
datd jsou on-sitové tymy. Tito zastupci firmy u klienta zajistuji veskery ndbor. Jedna se
vétSinou o projekty jednorazové. Ukdzkovym pfikladem je vytvofeni a vyslani on-sito-

vého tymu na velky ndbor automechanikl v prednich automobilovych firmach.

10 Metodika kontaktniho a naborového

centra CORE

Nasledujici kroky metodiky jsou vhodnym klicem konzultanta k osloveni a pre-

dani vhodného kandidata na pobocku, popfipadé rovnou ke klientovi.
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e Krok ¢. 1 — Dle domluvy s klientem/pobockou vytvor inzerat

Na pocatku celého procesu ziskani kandidata v rémci kontaktniho a naboro-
vého centra stoji vydani inzerdtu. Konzultant vypise inzerat vzdy pro konkrétniho kli-
enta. DUlezité informace dostava na zdkladé komunikace s klientem, popfipadé s po-
bockou ManpowerGroup.

Mnoho personalistl je stdle stoupenci klasické formy, kde je stru¢né a vécné
poddna uchazedi informace o pracovni pozici, informace o poZadavcich na zamé&st-
nance a nabizené vyhody. V rdmci vedeni spole¢nosti ManpowerGroup a CORE centra
doslo ke shodg, Ze se spolec¢nost musi pokusit zmé&nit pfistup k inzerci nabizenych po-
zic s cilem zvysit jejich atraktivnost. Jako prostfedek této zmény byl zvolen GEKO pfi-
stup.

GEKO inzerat je efektivni inzerat, ktery Utocli na podnétové vnimani uchazece.
Styl psaniinzeratd GEKO je soubor zdkladnich principl motivace lidi pfi hledani prace.
Slovo je akronym ze &tyf anglickych slov, a to greed, ego, kudos, opportunity. Kazdé
slovo znamena jinou strategii. DGleZitad je segmentace lidi, na které chce CORE centrum
cilit. Vzdy se pouzivaji tyto strategie dohromady, akorat jedna je vzdy zesilend. V pfi-
padé, ze se cili na nizsi tfidu, takzvané ,modré limecky", klade se dlraz na princip
greed, v prfekladu nenasytnost. Z psychologického hlediska se inzerdtem bude cilit na
profese délnikd pracujicich pro penize. Pokud CORE vyhledava lidi na oddéleni marke-
tingu, pouzije se princip opportunity, neboli pfilezitost pro kariérni rozvoj. Pokud se
snazime zacilit na osobnost ¢lovéka, ktery touzi po praci, kde si budou zaméstnavatelé
vazit jeho kvalit, piSe konzultant inzerdt ve stylu ego. A v pfipadé&, Ze konzultanti chtéji
upozornit na kvalitu spolecnosti pro niz by kandidat pracoval, ¢i na kvalitu sluZzeb, kte-
rou mu poskytne personalni spole¢nost ManpowerGroup, sestavuji konzultantiinzerat
ve strategii kudos, coz v prekladu znamena slava.

Systém principl pro psaniinzerce a vytvareni z ni ,marketingového ¢lanku" je
mezindrodni standard spole&nosti ManpowerGroup. Je to standard vyuzivajici se po
svété, kde persondlini spole¢nost funguje. Jako pfiklad je niZze uveden inzerat jednoho

z konzultantd CORE centra spole¢nosti ManpowerGroup.
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ManpowerGroup

SKVELA PRACE V LOGISTICE: PLZEN A OKOL{ SE MZDOU AZ 23 200!

Mame pro Tebe jedinecnou prileZitost ziskat praci v logistice v regionu Plzef a okoli. Nejsi spokojeny se svou
soucasnou praci? Mas jiz zkuSenosti ze skladu a mysli3, Ze tvé finan¢ni ohodnoceni neodpovida tvym kvalitam?
Pak je &as na ZMENU!

Jsme persondlni spole¢nost ManpowerGroup. Jsme jednicka na Ceském trhu prace v oblasti vyhledavani
zaméstnéni a poradenstvi. Mdme mnoho spokojenych klientd, vime, co potfebuji a dokdZzeme jim dat potfebnou
péci.

Aktudiné hleddme vhodné kandidaty, kterym jde prace od ruky na pozici OPERATOR/KA SKLADU s priikazem VZV
i bez n&j. Nehledime na praxi, pohlavi ani vék, stali ndm tva pile a spolehlivost.

Jsi z Plzné a hledas jen BRIGADU? Tak zasli své CVeko, i pro Tebe mame préci :-).

Jaka prace na Tebe &eka?
V regionu mame hned nékolik klientd, ktefi potiebuji Sikovné a spolehlivé pracovniky do svych skladl. NaplIni tvé
prace bude vyklddka a nakladka zboZi, manipulace s nim a jeho obaly a drobna skladova evidence.

Pokud ma3 prikaz VZV, tim lip! Diky ndm dostane$ mozZnost ukazat, jaky mistr volantu jsi!

Néco malo z toho, co mlZete ziskat:
e jisty pravidelny pfijem 19 500 - 23 200 K¢, presna vy3e souvisi s pozici a zaméstnavatelem
e zavodni stravovani, stravenky &i pfispévek na stravné
e priplatky dle platné legislativy - vikendy, svatky, pfescasy
e moznost pravidelnych zaloh

A mnoho dal3iho! To v3ak probereme u osobniho pohovoru :-).

Pokud touzi§ po zméné a hledas préci, v niZ si Té budou opravdu vaZit, ozvi se nam a spolecné najdeme tu pravou
prileZitost. Zavolej mi na ¢islo: 226 254 964, posli mail na: jiri.havranek@manpower.cz nebo se jednoduse stavte
na nasi poboéce na adrese: Resslova 2, 301 38, Plzef. O zbytek se jiZ postarame my.

Tésime se na Tebe!

INFORMACE O POZICI
MISTO PRACOVISTE Nyfany, Plzefi ZADAVATEL ManpowerGroup s.r.o.
TYP PRACOVNIHO VZTAHU Price na plny Gvazek KONTAKT

ManpowerGroup s.r.o.
Jifi Havrének

Na Florenci 2116//15
110000 Praha

POZADOVANE VZDELANI Zkladnf Ceska republika
Telefon: 226 254 964

TYP SMLUVNIHO VZTAHU Pracovni smlouva

MZDA 19 500-23 200 K&/mésic

Obrazek 2 GEKO inzerat, zdroj: ManpowerGroup

e Krok ¢. 2 —Vydejinzerat a spravuj inzerci

Ve chvili, kdy je inzerdt hotov a vyhovuje vSem zU¢&astnénym stranam, dojde k
jeho vydani. Personalini spole¢nost ManpowerGroup patfi z hlediska poctu vydanych
inzeratd k nejvétsim klientdm inzertnich portadll a CORE centrum patfi k nejpilnéjsim
inzerent0m v rdmci vSech Gtvard firmy.

Konzultanti inzeruji na portdlech spravovanych spole¢nosti LMC, tedy prace.cz
ajobs.cz, profesia.cz, véetné exportu na jeji matefskou profesia.sk, Ci stale se rozvijejici

a expandujici portal inwork.cz, ktery je diky své dcefiné strance fajnbrigddy.cz rozsifen
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zvlasté mezistudenty a mladsigeneraci. Dale konzultanti vydavajiinzerce na firemnim
webu manpower.cz, z néhoz se exportuji nabidky prace do mnoha dalSich kanald, z
nichZ hlavné chcipraci.cz a agentka.cz patfi k tém zndmé&jsim a navstévovanym.
Poslednim inzertnim kanalem, ktery pravidelné personalisté z kontaktniho cen-
tra vyuzivaji, je volnamista.cz, tedy portdl spadajici pod seznam.cz. Pfestoze jde spise
o rddkovou inzerci podobnou anonénim portallim a ¢asopisdm, je pro svou jednodu-

chost a prehlednost obliben zvlasté u uchazecl o délnické pozice.

e Krok ¢. 3 — Spravuj pfichozi odezvu

Konzultant z oddéleni CORE je nasledné odpovédny za evidenci pfichozich re-
akci v ramci pfichozi odezvy. Kazdou reakci eviduje v tabulce vytvorené pro konkrétni

projekt.

e Krok ¢. 4 — Proved prvni telefonicky pohovor - prescreen

Prescreen je prvni kontakt s kandidatem, kdy se z anonymni pfichozi reakce
stava uchazed o praci. Ma za cil zhodnotit vhodnost kandidata na danou pozici a zjistit
jeho preference. Zakladnim podkladem pro prescreen je zivotopis. Z néj zjisti perso-
nalista kontaktni idaje uchazece a mize pfistoupit k samotnému telefonnimu hovoru,
jehoz cilem je nejen spokojeny uchazed, ktery dostal kompletni servis, ale i kandidat
na pracovni pozici, kterého m@zZze ManpowerGroup poskytnout.

V rdmci prescreenu dojde nejen na klasické otdzky tykajici se napfriklad Fidi&-
ského opravnéni, ale i konkrétni dotazy tykajici se pfedeslych pracovnich zkusenosti,
dosazeného vzdélani ¢i ziskanych certifikatd, popfipadé skoleni, jako napriklad prikaz
na fizeni vysokozdvizného voziku nebo vyhldska o odborné zplsobilosti v elektrotech-
nice. Po absolvovani prescreenu jiz konzultant vi, jak je uchazec pro konkrétni pozici i
pozice na dané pobodce zplsobily a jiz nic nebrani tomu, aby jeho profil vyplnil v da-
tabazi CPS, v niz jsou uchovavani vsichni dostupni kandidati a kterd je zakladnim zdro-
jem kandidatl, ale i mechanismem pro praci s nimi napfri¢ celou spolecnosti

ManpowerGroup v Ceské republice.

e Krok ¢.5 — Komunikuj s pobockou/klientem

Vyplnény profil v databazi CPS je zdkladem pro dalsi schlzku na konkrétni po-

bocce i pfimo u klienta, nebot dalsi konzultanti jiz zevrubné vé&di, jaky kandidat na né
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c¢ekd. Vyhodou té7 je, Ze prfestoze by tento nabor byl nelspésny, budou vSechny po-
drobnosti zaznamendny a uchazel bude i nadale dostupny vsem dalsim konzultan-
tdm spolecnosti ManpowerGroup.

CORE centrum je pro pobocku dilezitym spoluhrd¢em, nicméné v pripadé
Spatné spoluprace nedojde k naplnéni potencialu. Je tedy nutné, aby dostdvali ndbo-
réri z kontaktniho centra vsechny dostupné informace o pozicich z pobocek, nebot
kazdd zména pozadavk{, finan¢nich podminek ¢i zaméstnaneckych benefitd musi byt
ihned zabudovdna do inzerce, aby pfinesla kyZzeny dopad v poctu pfichozich reakci.
Dalsiinformace, jez potfebuje CORE centrum dostdvat od svych ,internich klientd”, se
tykaji zpétné vazby ke kandidatdm a jejich konkrétni Uspé&snosti na pohovoru, nebot
bez ni nemU{zZe byt vytvofeno osobni ohodnoceni konzultantd CORE centra. Zaroven je

zpétnd vazba i cestou ke zvysenfi kvality dodanych kandidatl a tim i celé spoluprace.

e Krok ¢. 6 — Aktualizuj databazi - datova kvalita

DUleZitou ¢innosti pro podporu soucasného i budouciho naboru je datova kva-
lita. Konzultanti kontaktniho a ndborového centra musi vsechny kandidaty, ktefi zare-
agovalinajejichinzercivloZit do CPS, centradini databaze kandidatl Manpoweru. U kaz-
dého uchazece musi konzultant vyplnit pfinejmensim zakladni informace, jakymi jsou
nejen obvyklé jméno, datum narozeni, i adresa, ale i pozadovany Uvazek, minimalni
poptdvand mzda, ¢i ochota dojizd&t nebo se za praci realokovat do jiné oblasti Ceské
republiky. Kazdy z konzultant( tak prispiva ke vzniku kvalitni databaze, jez mlze byt

v budoucnu pobockami vyuzita pfi dalsim naboru.

10.1 Dalsi pfinosy a vyuziti kontaktniho a naborového

centra CORE pro kandidata

CORE centrum je jednotné misto zpracovavajici prvotni ¢ast ndboru kandidata,
od jeho zivotopisu, az po vyslani na pobocku a nastup. Neopomenutelnym prinosem
je Uspora Casu, a to jak ze strany ndboru, tak hlavné ze strany uchazece. Zaméstnanci
kontaktniho a ndborového centra fesi vétsinu véci po telefonu, a tak jsou schopni z jed-
noho mista vykondvat prvotni prescreen kandidatd napfii¢ celou Ceskou republikou.

Kontaktni centrum uspofi kandidatlv c¢as, zjednodusi komunikaci a zaroven kandidat
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ziska Sirsi mozZnost vybéru. Na druhou stranu mdze na nékteré kandidaty plsobit na-
bor po telefonu velmi neosobné, nékdo mUzZe pocitovat jistou nedCvéru k hlasu, ktery
se ozyva z telefonu na druhé strané vystupujici za spole¢nost ManpowerGroup. Pod
kazdym inzerdtem proto konzultant uvadi nejen sv(j telefon ¢i e-mail, ale i adresu po-
bocky, se kterou dany projekt souvisi. Uchazec o pracovni misto tak mé moznost volby.
Je dllezité brat v potaz segment lidi spojeny s danou pozici, jestlize jde o seniory, ad-

ministrativni pozici & modré limecky.
e Qutsourcing

CORE centrum je specialistou na svij sortiment sluzeb, za které nese zodpo-
védnost. Ve stdle vétsi mife si u néj jiné firmy nechavaji zabezpecovat persondlni
prace. Typickou sluzbou, kterou klienti velmi ¢asto nakupuji, je vydavaniinzeratl nebo
Skolenizamé&stnanc(. Existuji hlavni tfi dGvody pro vyuzivédni outsourcingu. Uspora na-
klad(, pfi které se snizi ndklady personalni prace, jelikoZ sluzby jsou v soucasnosti lev-
néjsi a tim padem Ize zmensit persondinf Utvar. Druhym dfvodem je zvySovani kon-
centrace personalistd, ktefi nejsou odvadéni od svych klicovych ¢innosti a Gkold, jez
pridavaji hodnotu organizace. Organizace davaji personalnimu Utvaru na starost rlz-
norodé ¢innosti, za které je Utvar zodpovédny, jako je bezpecnost, sprava budov, stra-
vovani ¢i uzivani firemnich automobild. To jsou ¢innosti ndrocné a zdlouhavé na admi-
nistraci, a proto je organizace rady pfeddvaji externim specializovanym firmam. Tfetim
dlvodem je posileni know-how, zkuSenosti a ziskadni odbornéjsich sluzeb, které orga-

nizace nema k dispozici (Armstrong, 2007, s. 71).

e Recyklace kandidatd

Na zakladé strategie 3R konzultanti staffingového oddéleni fesi efektivné ves-
keré klicové aktivity, tykajici se pridélenych zaméstnancl. Jak z ndzvu strategie vy-
plyvd, stoji na tfech zdkladnich pilitich. Prvnim opérnym sloupem je ndbor Uplné no-
vych zaméstnancl a s tim souvisejici podplrné ¢innostive vztahu k zaméstnanci. Noveé
je vybudovéana platforma pro fizeni a administraci akci typu ,Doporuc a ziskej”, dale
systémové vyplaceni mzdy v tydennim intervalu, rozsifovani moznosti mezinarodniho
ndboru neboli International Hiring a pravidelny redesign ndborovych kampani. Témto
c¢innostem predchézi skoleni staff konzultantl on-demand training pro nabor staff za-

méstnancda.

|37



Druhy opérny sloup je retence stavajicich zaméstnancd, kterd vede ke snizeni
fluktuace. Pro personalni spolecnost, stejné jako pro jakoukoli jinou firmu je toto nej-
jednodussim a zaroven nejlevnéjsim zplsobem, jak udrzet dostatecni pocet zameést-
nancl stejné kvality. Tretim sloupem je pfima recyklace kandidat(, snaha o zvyseni
redeploymentu. Cinnost redeployment pracovnikd by se v nejbliz&im obdobi méla stat
jednou z klicovych aktivit, jez vytvareji konzultanti na staffingovych pobockach. Perso-
nalni spole¢nost ManpowerGroup si je védoma, Ze toto vede nejen ke snizeni naklad(
na nabor, ale téz k vytvafeni dobrého PR spolecnosti, jako organizace, jez se je schopna

postarat o cely pracovni zivot zaméstnance (MANPOWERGROUP, 2017).

11 Analyza dat 2015/2016

Analyticka Cast bakalarské prace je zaloZzena na analyze dat kontaktniho a na-
borového centra za roky 2015 a 2016. Cilem této ¢asti je provést kvalitativni a kvanti-
tativni analyzu, okomentovat jeji vysledky a ukazat pfinosy vyuziti kontaktniho a ndbo-

rového centra.

e Kontaktnia ndborové centrum CORE v &islech

Mési¢né kontaktni centrum vystavuje vice nez 400 inzeratd, uskutecriuje 9 000
hovor( a zasle 2 000 SMS kandidatlm. Kazdy mésic CORE centrum vyda 25 Uplné no-
vych inzeratd, zprostfedkuje 140 akvizi¢nich a 500 zrealizovanych schiizek s kandidaty.
Kontaktni centrum mési¢né obdrzi vice nez 1 500 reakci z inzerce, vytvori 100 reportd,
zrealizuje 2 000 ,prescreenl” a celkové zprostfedkuje 17 000 SMS. Kazdy mésic vlozi,

nebo aktualizuje 1 800 kandidatl do databdze CPS (MANPOWERGROUP, 2016).

11.1 Celkovy pocet dosSlych reakci 2015/2016

Na zdkladé poskytnutych dat od manazera CORE centra bude provedena kvan-
titativni analyza prichozich reakciza rok 2015 a 2016. Z celkovych souctl vychézinarlst

pfijatych reakci pfesné o 40, 86 %.
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Absolutni pocet prichozich reakci
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Graf 1 Absolutni pocet prichozich reakci 2015/2016, zpracovani vlastni

11.1.1 Analyza vyvoje poctu doslych reakci v roce 2015

Rok 2015 byl prvnim kompletnim rokem fungovani kontaktniho centra v ramci
spolecnosti ManpowerGroup. Jako nova sluzba se i CORE centrum v prlbéhu svého
prvniho roku nevyhnulo kolisdnim a ,détskym nemocem”. Na zdkladé analyzy vyvoje

doslych reakci byl sestaven nasledujici graf:

Pocet prichozich reakci v roce 2015
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Graf 2 Pocet prichozich reakci v roce 2015, vlastni zpracovani

Jak z grafu vypovida, prvni kvartal roku 2015 byl ve znameni pozvolného rdstu

zpracovanych reakci. Druhy kvartal se vyznacoval dynamickym rlstem, jelikoZ se CORE
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centrum stalo jiZz stabilni slozkou firmy. Ve tfetim kvartdle doslo k drobnému vykyvu
zplsobenému letnimi mésici. Zacatek posledniho kvartalu byl stabilni, avSak prosinec

pfinesl rapidni pokles doslych reakci. Podrobnéjsi komentar ke grafu v pfiloze ¢. 4.

11.1.2 Analyza vyvoje poctu doslych reakci v roce 2016

Pokud jsme na pocatku analyzy roku 2015 mluvili o CORE centru jako o nové ¢asti
spole¢nosti ManpowerGroup, v roce 2016 bylo jiz kontaktni a ndborové centrum eta-

blovanym oddélenim spolecnosti.

Pocet prichozich reakci v roce 2016
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Graf 3 Pocet prichozich reakci v roce 2016, zpracovani viastni

11.2Pocet zpracovanych reakci 2015/2016

Tato kapitola se zabyva pocty zpracovanych reakci v jednotlivych mésicich v roce
2015 a 2016. Uvodem se hodi zminit rozdil mezi doglou a zpracovanou reakci. Zpraco-
vané reakce jsou ocisténé o duplicity a neadekvatni reakce, tedy napfiklad reakce bez
kontaktd ¢i pro pozici nevyhovujici.

Nizky procentudlni rozdil mezi poltem pfijatych a zpracovanych reakci ukazuje
na fakt, Ze kontaktni a ndaborové centrum vyuzije maximalni mnozstvi reakci. Procento

nevhodnych reakci v roce 2015 Cinilav prdméru2 % a 1,3 % v roce 2016.

| 40



Pocet zpracovanych reakci 2015/2016
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Graf 4 Pocet zpracovanych reakci 2015/2016, zpracovani viastni

11.3 Analyza poctu zpracovanych reakcina 1 MD

Nasledujici ¢&&dst ma za cil zhodnotit, jak se vyvijel polet zpracovanych reakci na
jeden man-day. Tato analyza si klade za cil zhodnotit z kvantitativniho pohledu fungo-
vani kontaktniho a ndborového centra, respektive zjistit, kolik reakci je schopen odba-
vit jeden operdtor za osmihodinovou pracovni sménu. Vysledky analyzy jsou zobra-

zeny v nasledujicim grafu.

Analyza poctu zpracovanych reakci na 1
MD
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Graf 5 Analyza poctu zpracovanych reakci na 1 MD, zpracovani viastni
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Jak z grafu vychdzi, oranzovéa osa pro rok 2015 se nachaziv mnoha pfipadech nad
osou roku 2016, tedy konzultanti v pfepoctu na jeden MD zpracovali vétsi pocet reakci.
Extrémy jsou duben a srpen 2015, kdy byly alokovany velké Gvazky na projekt pro te-
lekomunika&niho operdtora a zdroven byl velmi vysoky tlak na pocet odbavenych re-
akci. PFi pohledu na modrou osu roku 2016 avsak jednoznacné vidime, Ze v porovnani

s osou v roce predeslém, je daleko vic konzistentni, neosciluje mezi extrémy.

11.4Vyvoj poctu nastupii 2015/2016

PfestoZe kazdy zpracovany kandidat je velmivyznamny pro vytvoreni kvalitni da-

tabdze uchazedl, kandidati, ktefi nastoupi, jsou z pohledu byznysu o néco dilezitéjsi.

s s

Nésledujici graf prindsi shrnuti poctu nastupl v jednotlivych mésicl rokd 2015 a 2016.

Vyvoj poctu nastupl 2015/2016
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Graf 6 Vyvoj poctu ndstupl 2015/2016, zpracovani viastni

Pokud srovndme prvni kvartdl roku 2015 se stejnym obdobim 2016, vidime, jak
se kontaktni centrum za jeden rok posunulo. V lednu roku 2016 CORE centrum poprvé
prekonalo metu sto nastupl v jednom mésici, aby ji v mésici nasledujicim prekonalo
dvojnasobné&. Unor 2016 pfinesl vice ndstupl neZ cely prvni kvartal roku minulého.
Velky vyznam v néstupech téchto mésicl roku 2016 hraje klient z oblasti servisu
drobné elektroniky.

Duben a kvéten 2016 pfinesly obdobné jako pfedeslé mésice vice neZ dvojna-
sobné pocty nastupl v porovnani s rokem predeslym. Cerven roku 2016 véak nenf o

tolik vzdaleny ¢ervnu 2015 (rozdil pouze cca 1/3).
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Stav v ¢ervenci a srpnu je velmi podobny pro oba dva sledované roky, coz mU-
zeme brat jako dlkaz snizené poptavky po novém pracovnim misté v letnich mésicich,
obzvlasté pak v Cervenci. Le¢ zaFi 2016 je v porovndni se zafim roku prfedesliého na-
prosto rozdilné. Obnovend poptdvka po pracovnicich do servisniho centra znovu vy-
nesla pocet nastupld nad dvé sté.

Situace v fijnu byla podobnd té zafijové. Zatimco listopad 2015 jiz ukazoval po-
stupny pokles, v roce 2016 doslo k nejvétsimu poctu ndstupd (285) v jednom mésici za
dobu existence kontaktniho centra. Tento fakt byl zapfi¢inén poptavkou klienta z ob-
lasti vyroby automobill. Prosinec 2016 je taktéz naprosto odlisny k prosinci prede-
Slému, prosince ale mdzeme oznadit za extrémni. Prosinec roku 2015 je ovlivnén pfri-
pravou nového projektu pro leden ndsledujiciho roku 2016. Prosinec roku 2016 se stal

naopak pozitivné ovlivnén akutni poptavkou ze strany vyrobce automobild.

11.4.1 Kvalitativni diikaz zvy$eni efektivity naboru

Tato podkapitola ma za cil pfinést kvalitativni dlkaz zvyseni efektivity ndbord,
tedy Ze kontaktni a ndborové centrum CORE v roce 2016 pracovalo efektivnéji z po-
hledu kvalitativni analyzy. Vybranym ukazatelem pro tento dlkaz byl prepocet na-
stupl na 1 MD, tedy kolik nastupl pfinese jedna osmihodinova pracovni sména jed-

noho konzultanta.

Kvalitativni dGkaz zvyseni efektivity naboru
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Graf 7 Kvalitativni dikaz zvyseni efektivity naboru, zpracovani viastni

Pri detailnim pohledu na tento graf zjistime, Ze pri absenci projektd, jejichZ na-

bor je masovy, je prdmérny pocet nadstupl na 1 MD okolo 0, 8 ndstupd/MD.
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Tabulka niZe pfindsi zavérelné resumé, kdy zjistime, Ze po vydéleni celkového
poctu nastupl celkovym pocltem MDs v roce 2015 ziskdme 0, 67 nastupl na 1 MD, za-
timco v roce 2016 celkem 1, 07 nastupu na jeden MD. To znamend narlst Uspésnosti o

59,7 %.

2015 2016
Pocet nastupd 800 1996
PocCet MDs 1187 1858
Pocet nastupl/pocet MDs 0,67 1,07

Tabulka 1 Pocet nastupl/pocet MDs, vypocet viastni

Aby autorka prace predesla ndmitkdm o ovlivnéni téchto zaveérl diky extrémim
typu nizkého poctu nastupd v prosinci 2015, vypracovala jesté analyzu ociSténou o tyto
extrémy, kdy vyskrtla mésic nejvyssi a nejnizsi hodnotou nastupd v obou letech a vy-

sledky zobrazila v nasledujici tabulce.

2015 2016
Pocet nastupd 700 1596
PocCet MDs 991 1561
Pocet nastupl/pocet MDs 0,7 1,02

Tabulka 2 Pocet nastupl/pocet MDs ocisténé o extrémy, vypocet viastni

Na zakladé téchto vysledkd doklddédme, Ze v roce 2016 pracovalo kontaktni cen-
trum z pohledu kvalitativni analyzy efektivnéji, a to o0 46 % - 60 %. Na nasledujici roky
jsou planované cile okolo 1,3 nastupl na jeden MD, s tim, Ze hodnoty v zemich, kde jiz
kontaktni a ndborové centrum CORE dlouhodobé funguje, se pohybuji kolem 1,5 na-

stupu na jeden MD. Stéle je kam se posouvat.

11.5 Diikazy pFinosu vyuziti kontaktniho a naborového
centra CORE

Poté, co jsme v predeslé kapitole analyzovali meziro&ni vyvoje poctu pfijatych a
zpracovanych reakci, ndstupl a odpracovanych Uvazk(, v ndsledujicich odstavcich se
zaméfime na dil&i ¢innosti kontaktniho centra.

Tento Usek pradce méa za cil vyzdvihnout vyhody plynouci ze spoluprace s kontakt-

nim centrem CORE pro dil&i slozky spolec¢nosti ManpowerGroup.
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11.5.1 Dukaz GEKO inzerce

Jak jiz stoji psano vyse, v primeéru zpracuje kontaktni centrum CORE cirka 400
inzeratl mésic¢né, coz z néj &ini nejvice inzerujici oddéleni napfi¢ celou spolecnosti
v Ceské republice. Kontaktni centrum bylo zaroven prvnim oddé&lenim v rémci celé
spole&nosti, které pfistoupilo na novou formu inzerce dle metody GEKO.

Nyni se pokusime dokazat &iselné dopad zmény inzerce. Jako pfiklad slouzi in-
zerce pro servisni centrum v Ostravé, tento inzerat byl nejprve vystaven v klasické po-
dobé, na zdkladé pozadavk( klienta, ndsledné byl prepracovan do atraktivnéjsi po-
doby GEKO. Nasledujici tfi tabulky predstavuji vysledky dvoumeési¢niho sledovani na
tfech inzertnich portalech (préce.cz, profesia.cz a inwork.cz), které probéhlo na pre-

lomu let 2015 a 2016.

Prace.cz GEKO inzerat Inzerat dle klienta
reakce/den 1,28 0,92
zobrazeni/den |21,05 20,85

Tabulka 3 GEKO inzerat na portdle Prace.cz, vypocet viastni

Profesia.cz GEKO inzerat Inzerat dle klienta
reakce/den 0,8 0,59
zobrazeni/den 19,5 17,3

Tabulka 4 GEKO inzerat na portdle Profesia.cz, vypocet viastni

Inwork.cz GEKO inzerat Inzerat dle klienta
reakce/den 1,05 0,94
zobrazeni/den |32,146 25,4117

Tabulka 5 GEKO inzerat na portdle Inwork.cz, vypocet viastni

vsv

Z téchto dat vyplyva, Ze napfi¢ vSéemi témito tfemi portdly doslo k navyseni po-
¢tu reakci i poctu zobrazeni inzeratl za jeden den. Pokud dostupnd data prevedeme
do kompletnich &isel, zjistime, Zze v souctu doslo k navySeni poctu reakci na jeden den
0 27,75 %. Co se tyCe zobrazeni inzeradtu za jeden den, navySeni napfi¢ portaly cinilo
14, 37 %. Zatimco u poctu zobrazeni se jedna o dopad poutavéjsiho nazvu inzeratu,
narlst poctu reakci je vysledkem zatraktivnéni celého inzeratu.

s v s

Timto mGzeme fakticky potvrdit, Ze GEKO styl inzerce pfinas

vysSi poclet odezev

a zobrazeniinzeratu. Inzeraty ve formé GEKO jsou také jasnou odpovédi na situaci, kdy
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je soucasnd nezaméstnanost opravdu nizkd. To znamena, Ze pfestoze se snizil polet
aktivné hledajicich, personalisté ve spolecnosti ManpowerGroup nejsou postiZzeni po-

klesem reakci.

11.6 Analyza zvysSeni uspésnosti naboru po preneseni
vétsSich pravomoci na kontaktni a naborové centrum

CORE

Jako dalsi dikaz fungujiciho ndboru, kdy je velkd ¢ast ndborového procesu pre-
nesena na kontaktni centrum mézZe slouzitispoluprace s nejmenovanou stfedoceskou
automobilkou. Projekt ndboru pro tohoto klienta ve spolupréaci s Kolinskou pobockou
zapocal na kontaktnim a ndborovém centru v fijnu 2015 a ve své prvni fazi do dubna
2016 nedochézelo k nijak vysokému prevedeni dodanych kandidatl v nastupy. Tato
skute¢nost vedla ke zméné spoluprace v kvétnu 2016, kdy pobocka Kolin predala kom-
pletni agendu prvotniho ndboru kontaktnimu a ndborovému centru CORE, a vénovala
se pouze kandidatdm doslym na pobocku a déle pracovnimu zZivotu kandidata po na-

stupu ke klientovi.

Uspé&3nost naboru fijen
2015 - duben 2016

10%

\

Dodanych (190) = Nastupt (19)

Graf 8 Uspésnost ndboru fijen 2015 - duben 2016, viastni zpracovani
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Usp&3nost ndboru kvéten -
prosinec 2016

38,20%‘

= Dodanych (212) = N&stupd (81)

Graf 9 Uspésnost ndboru kvéten 2016 - prosinec 2016, viastni zpracovani

Jak dokazuji predeslé dva grafy, zménénd spoluprace, kdy kontaktni a ndborové
centrum CORE ziskalo kompletni dohled nad cely prvotni ndbor, pfinesla velky narlst

Uspésnosti z 10 % na 38, 20 %. Dlkaz dopadu zmény je jesSté markatnéji vidét na

nasledujici tabulce.

Tabulka 6 Dodani a nastupy od fijna 2015 do prosince 2016, vypocet viastni

Tabulka doklddd nérdst, jez byl zplsoben vysSe zminénym prenesenim
pravomoci na CORE centrum. Vjime&nym mésicem je Cerven, ktery byl ovlivnén
celozavodni dovolenou v automobilce a tedy i vypadkem v ndboru. Jeho dopad se
projevil v nasledujicim mésici. Prosinec 2016 byl poté ovlivhén snizenim poptavky

klienta.

11.7 Doporuceni a mozné zmény vysledki z prace vycha-
zejicich
Kvalitativni analyza dat pfinesla dikaz o meziro¢nim zvysSeni efektivity v ndboru
pracovnikd. Je tak vidét, Ze se kontaktni a ndborové centrum CORE stéle vyviji a pokra-

c¢uje spravnym smérem. Kontaktni a ndborové centrum CORE v pribéhu sledovaného

obdobi téZ rostlo i v po¢tu odpracovanych Gvazkl (pfiloha &. 6).
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Z analyzy dat rovnéz vychdzi, Zze CORE centrum stoji na kvalitni spolupraci s po-
bockami, a tedy i na jejich podplrnych projektech, které jsou stalym zdkladem portfo-
lia projektd. Masové nabory pro klicové klienty celé spolecnosti jsou optimalni pravé
v kombinaci s pobockovymi projekty, které tvofi zakladni pracovni naplfi ve chvili vy-
kyvl potfeb masovych ndbord.

Co se ty¢e mozné optimalizace spoluprace s pobockami, tak z analyzy dat vyply-
nulo, ze pfedani maximalnich moznych pravomoci na kontaktni a ndborové centrum
vede k zefektivnéni ndboru, at uz je tomu diky lepsi inzerci ¢i pouze urychleni ndboru
tim, ze se zakladni kroky zvlddnou zpracovat po telefonu popfiipadé e-mailem (podka-
pitola 11.6). Tento fakt mGze byt pfedzvésti budouciho sméFovani celé persondini spo-
le¢nosti ManpowerGroup, nebot jiz v nékterych zemich, napfiklad v Nizozemsku, se
stala pobockova sit minoritni z pohledu néboru, starad se ,pouze” o back-officové akti-
vity spojené s praci pfidélenych kandidatd.

Z prace vychazi také pozitivni vysledky vyuzivani nového stylu inzerce GEKO
(podkapitola 11.5.1). MGzeme fakticky potvrdit, ze GEKO styl inzerce pfindsi vy3si pocet
odezev a zobrazeniinzeratu.

Dalsim faktem z analyzy plynoucim je vysokd Uspésnost ndboru polskych za-
méstnancy, a to nejen v oblastech na Polsko-Ceskych hranicich. Tato schopnost kon-
taktniho a ndborového centra je jeho velkou devizou pro budouci mozné klienty. Diky
pozitivnim vysledklm z analyzy vychézejicich, stoji za zamysleni, zda by CORE centrum
nemeéelo byt rozsiteno i o pracovnika hovoficiho slovensky, popfipadé bulharsky, coz by

pfineslo rozsiteni International Hiring aktivit v rdmci CORE centra (pfiloha ¢&. 7).
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Zaver

Cilem prace bylo vytvofit metodiku kontaktniho a ndborového centra CORE ve
spolecnosti ManpoweGroup a dale vytvoreni ndvrhu zvySeni efektivity vychazejiciho
z analyzy dat za roky jeho fungovani.

Teoretickd ¢ast byla vénovana deskripci persondlniho fizeni lidského kapitéalu,
jeho trenddm ve 21. stoleti a personainim cinnostem. V jednotlivych kapitoldch bylo
konkrétné rozebrano ziskdvani zaméstnancl a jejich vybér. Praktickd ¢ast byla zamé-
fena na personalni spole¢nost ManpowerGroup, a proto bylo v teoretické casti roze-
brano téz fungovani persondlnich agentur, jejich vnitfni procesy a sluzby.

Samotnd praktickd ¢ast je rozdélena do dvou &asti. Prvni Usek je metodikou
kontaktniho a ndborového centra CORE, ve které byl definovan postup prace konzul-
tantd tohoto oddéleni. Dale autorka analyzovala fungovani CORE centra a jeho dalsi
pfinosy a vyuziti pro kandidata, jakymi projekty se CORE centrum zabyva a jak rozsifuje
svou pUsobnost.

Druhym Usekem praktické ¢asti je analyza dat CORE centra za roky 2015 a 2016.
Na zdkladé této analyzy vychazi, Ze kontaktni a ndborové centrum CORE v roce 2016
pracovalo z pohledu kvalitativni analyzy efektivnéji, nez v roce predesliém, nebot doslo
k navySeni poctu ndstupd na jednu jednotku prace (1 MD).

Z komplexni analyzy vychazeji ndsledujici doporuceni pro personalni spolec-
nost ManpowerGroup, kdy by méli jeji zameéstnanci naplfiovat principy GEKO inzerce,
coz vede knavySeni poctu pfichozich reakci. Dale by pak mélo dojit k uzsi provazanosti
kontaktniho a ndborového centra CORE s pobockami, nebot z analyzy dat vyplyva, ze
zvyseni pravomoci CORE centra vede ke zvyseni poctu nastuptl. Posledni doporucenf
upozornuje na vysokou Uspé&snost International Hiring, coz mize byt jednim z feseni

situace na ¢eském trhu prace.
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Priloha 1 Kontaktni a ndborové centrum CORE

e Organizacnf struktura

V Cele kontaktniho a ndborového centra je jeho manazer, ktery zodpovida za
rozvoj a integraci procest CORE. V ramci struktury celé spolecnosti patii k vy$Ssimu ma-
nagementu. Stru¢nym popisem ndplné jeho prace je spoluprdace s obchodnickou siti
k ziskadni novych projekt(, jejich implementace a zdroven spoluprace s vedenim po-
bockové sité.

Pod manazerem CORE centra jsou dva vedoucitymu. Jeden vedouci tymu CORE
a jeden vedouci tymu CALL. Vedouci tymu CORE je zaroven manazer kvality a inzerce,
je odpovédny za vysledky, rozviji lidi a zajistuje reportingové nastupy. Spravce tymu
CALL zastava reporting a technickou podporu. V pfipadé absence jednoho ze spravcl

tymG CALL a CORE plati zastupitelnost vedoucich tyma.

Kazdy z vedoucich pod sebou ma konzultanty CORE centra. Napli prace kon-
zultantl spociva predevsim v navrhu, vystaveni a aktualizace inzerce, tvoreni resersi
potencidlnich kandidatl, zpracovani prichozich reakci od zdjemc(, které je podrobeno
pravidly. Zdsadnim predpisem je, Zze vSechny reakce, které od uchazecl pfijdou ve

vSednidny do 15.00 hod. musi byt jesté ten den zpracované konzultantem.
e Hodnoceni a motivace

Pfi hodnocenizaméstnance CORE centra klade manazer ddraz na vyvazenikva-
lity a vykonu. Pracovnikiim kontaktniho centra je vypldcena standardni mzda a zaroven
bonusova slozka. Primérnd bonusova slozka by se méla pohybovat kolem 30 % za-

kladni mzdy. V rdmci jednotlivych projektd je vytvdreno hodnoceni naro¢nosti pro-
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jektu a podle toho je upravené bonusové schéma pro dany projekt. Dba se na srovna-
telnost ohodnoceni projektd, aby se nesniZovala motivace konzultantl k praci na da-

ném projektu. Bonusova slozka se resi pfiimplementaci projektd uz v ¢asti pilotni.

e Fluktuace v kontaktnim a ndborovém centru CORE

K lednu roku 2017 zaméstnava kontaktni a ndborové centrum CORE celkem 14
lidi, 4 muze (z toho 2 ve vedeni oddéleni) a 10 Zzen. Z ndborovych aktivit pro toto oddé-
lenivyplyva, Ze uchazecem o pozici konzultanta CORE centra jsou z 95 % Zeny, z ¢ehoz
plyne pfevaha Zen v kontaktnim a ndborovém centru CORE.

Béhem dvouletého fungovani kontaktniho a naborového centra CORE v pri-
meéru ro¢né opusti oddéleni 1 ze zaméstnancl a 2 zaméstnanci se ro¢né posunou na

jiné pozice v rdmci spolecnosti Manpower.

e Technologické zazemfi kontaktniho a ndborového centra CORE

CORE centrum pro svou praci potfebuje silné technické zdzemi. Mezi nejvyuzi-
vanéjsi technologie patfi Daktela, CPS a Helios.

Podstatné vyuZivanou technologii v CORE centru je internetova kontaktni
Ustfedna Daktela, kterd umoznuje systematickou a jednoduchou préaci s kontaktem,
zachycuje a uchovava vsechny pfichozi a odchozi hovory, zmeskané a pfeplanované
hovory, pfichozi a odchozi SMS. Jeji velmi dobré uZivatelské nastaveni dovoluje pfi-
chozi hovory automaticky pfesmérovat na jednotlivé konzultanty. V pfipadé volani
mimo pracovni dobu je volajiciinformovan pomoci IVR, neboli nahrané hlasové zpravy,
a detail je ulozen. VeSkeré hovory jsou monitorovany a informace z telefonni konver-
zace jsou strukturované ulozeny v definovaném formulafi. Hovorovy formuldf obsa-
huje informace o kandidatovi a konzultant pak jednoduSe najde potfebnou informaci
o ¢lovéku, s nimz CORE centrum bylo nékdy v kontaktu. Vyznamnou funkci je pfepla-
novani hovoru. Aplikace automaticky upozorni uZivatele dostatec¢né s predstihem o
napldanovaném hovoru. Mimoradné vyuzivanou funkci je automatické a manudlini ode-
silani SMS.V pfipadég, Ze konzultant chce oslovit vétsi ¢ast lidi z databdze s novou na-
bidkou prace, nebo informovat vSechny zaméstnance pridélené u klienta, mdze vyuzit
tuto sluzbu. Daktela je téZ vyuzivana pro tvorbu reportingu. Archivuje Udaje o uchaze-
¢ich a uchovéava data, ze kterych manazer mlze vytvofit vlastni statistiky nebo pre-
hledy. Pravou rukou konzultanta je databaze CPS.V databazi jsou kontakty na viechny

zaméstnance a vsechny uchazecle, ktefi byli uz nékdy v kontaktu se spole&nosti
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ManpowerGroup a podepsali souhlas o uchovani informaci. V tomto systému se na-
chazi kontakty telefonni, e-mailové, adresa soucasnych zaméstnancl a hodnocenf
spokojenosti byvalého zaméstnavatele s byvalym zaméstnancem. Systém Helios je
bézny Ucletnisystém, ktery spolec¢nost vyuZziva pro vytvareni smluv s klientem a vedeni

dochézky zaméstnancd spolecnosti ManpowerGroup.

Priloha 2 Nové pfrilezitosti rozvoje CORE centra

e Datovy management

Datovy management pfimo souvisi se zakladnimi principy datové kvality, které
jsou uvedeny v metodice CORE centra. Pfed vznikem centrdini databaze CPS na pfe-
lomu let 2015/2016 byli vSichni kandidati ukladani do systému HELIOS, ktery vSak neni
vhodny pro plnohodnotnou a prehlednou praci s kandiddtem. Pfi vzniku CPS byla
vSechna data ze systému HELIOS pfenesena do nové databaze. ManpowerGroup se tak
nachdzi v situaci, kdy jeho systém citd kolem 600 000 zdznam(. Realita je vSak takova,
Ze je zde mnoho duplicit a takzvanych ,mrtvych kandidatd", ktefi jiz praci nehledaji
nebo jsou jiz ve starobnim dlchodu, mimo zemi a podobné.

Pravé timto vsak vznikd novy prostor pro rozvoj CORE centra, nebot pomoci
kratkych hovor( je mozno nejrychleji a nejefektivnéji zkontaktovat vSechny uchazece
a zjistit, jak je to s jejich soucasnou aktivitou na pracovnim trhu. Konzultanti kontakt-
niho a naborového centra navic pfi praci s novymi kandidaty jiz cti zadkladni principy
datové kvality, a tak védi, jaké Udaje o uZivateli je dllezité ziskat a uchovat, aby jej
mohli vyuzit vSechny pobocky napfic¢ republikou. Fungujici a spravné vyplnéna data-
baze se mlze stat jadrem personalni spolecnosti, kdy miZe Cerpat ze svych zdrojd a
tim usetfi naklady na inzerci.

Tato skutecnost je zadkladnim argumentem, aby se tato ¢innost na urcitou dobu
zakomponovala do aktivit CORE centra, prozatim jako nerentabilni aktivita, z niz vSak

plyne mozny velky budouci profit.

e Spoluprice CORE centra a CALL Centra

Kontaktni a naborové centrum CORE a obchodni CALL Centrum jsou oddélent,

vvvvvv

stroje maji mnoho spole¢ného.
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NaplIni prace interniho CALL Centra persondini spole¢nosti ManpowerGroup je
hlavné zajistovani akviziénich schiizek pro obchodni zastupce spolecnosti, které mo-
hou vést k potencidinim novym klientdm.

V soucasné dobé vsak dochdazi k blizsi spoluprdce mezi CALL a CORE centrem,
kdy konzultanti CORE centra ve spolupréaci se svymi nadfizenymi védi o profilech kan-
didatl, ktefi by se dali tzv. specovat, to znamenéa po telefonu prodat klientovi. Jako

priklad mGZzeme uvést ridice vysokozdviznych vozik(, ¢i elektrikare.

e Spoluprace s divizi PROSERVIA

PROSERVIA je v rdmci personalnispole¢nosti ManpowerGroup nejnovéjsim sub-
jektem, ktery se specializuje na takzvany ,end user support”, technickou podporu kon-
covych uzivatel(. Jako priklad mdzeme uvést soucasnou situaci kolem elektronické
evidence trzeb, kdy zaméstnanci PROSERVIE jsou technici, ktefi pfijedou novym uziva-
tellm napojit jejich EET kasu.

Vyuziti CORE centra pro tuto sluzbu, jeZ plné nesouvisi s personalistikou, je
v mozném zajistovani terminl montaze EET pro dané techniky, kdy staci zkontrolovat
zakladni ddlezité podminky a termin setkdani, jez bude vyhovovat jak technikovi, tak
budoucimu uzivateli elektronické evidence.

Tato aktivita je z pohledu struktury kontaktniho a ndborového centra bliZze od-

déleni CALL neZz CORE, nebot je spise prodejni aktivitou a nesouvisi s personalistikou.

e Partnership

PROSERVIA je dlkazem, ze CORE centrum se svymi ¢astmi, tedy CORE a CALL,
mdze byt vyuzito nejen k Cisté ndborovym aktivitdm. Jako mozné obchodnf vyuziti m{-
zeme zminit napfiklad moznost zprostfedkovani prodeje bankovnich produktd pro kli-
enty personalni spolecnosti ManpowerGroup, ktefi jeSt& nemaji bankovni Ucet po-
tfebny pro vyplatu vydélanych penéz. Tato moznost je typickym pfikladem obchodu,
z néjz vydélaji obé& strany. Pracovnik ziskad za zvyhodné&nych podminek bankovni pro-
dukt a ManpowerGroup ¢astku za zprostfedkovany obchod od daného bankovniho
domu.

Kontaktni a naborové centrum CORE mdze nejen proddvat produkty, ale téz

mUze provadét telefonické prlzkumy spokojenosti, a to nejen pro externi, ale i pro in-
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terni zakazniky. M({zZe tak telefonicky zkontrolovat, jak je pfidéleny zaméstnanec spo-
kojen ve své praci a pfi zjisténi problému zafidit aktivni feseni problému, aby nedoslo

ke zbytelné ztraté zaméstnance.

Pfiloha 3 Pfistup k diversity managementu, age ma-

nagementu a work-life balance

Personalni spole¢nost ManpowerGroup a kontaktni centrum CORE jako jeji sou-
Cast si je védoma dynamic¢nosti souc¢asného trhu prace a sama se prizplsobuje jeho
trend0m. Od poloviny roku 2016 je soucasti kontaktniho a ndborového centra i Polak,
jenZ se vénuje naboru polskych kandidatl na projekty v Ceské republice. Tento muz
plynné hovofi nejen polsky, ale i anglicky, proto jej v pfipadé nedostatku reakci pol-
skych kandidatd, ¢i pfi poklesu poptéavky po nich, vyuzivaji v rémci ndboru pro IT spo-
le¢nosti, kde je zakladnim jazykem anglictina.

Diky Uspéchu nédboru polskych kandidatd za pomoci polsky mluviciho konzul-
tanta zvazuje ManpowerGroup angazovani bulharsky ¢i madarsky hovoficich konzul-
tant(, ktefi by méli za Ukol navolavani uchazecd z téchto zemi. Tento zdmér vznikl
v souladu s rostoucim zamérfenim spolecnosti na International Hirring, které jde ruku
v ruce s dénim na ¢eském trhu prace.

MoZnost prace v kontaktnim a ndborovém centru maji télesné postizeni a inva-
lidni lidé, nebot prostory CORE centra, ale i celé spolecnosti na Florentinu jsou bezba-
rierové. Aktudlné na CORE centru neni nikdo télesné postizeny &i invalidni. Pomoc s
hleddnim zaméstnani ManpowerGroup poskytuje osobdm se zdravotnim postizenym
i pfes spolecny projekt Srdcervaci od Nadacniho fondu pro podporu zameéstnavani
0sob se zdravotnim postiZzenim.

Zaméstnanci CORE centra mUzZou sladit svij osobni Zivot s pracovnim. Dovoluje
jim to flexibilni pracovni doba, CORE centrum funguje vSedni dny od 8.00 — 19.00 hod.
PFi vyjimecnych projektech konzultanti pracuji i o vikendech.

Kontaktnia ndborové centrum je idedIni startovni pozici pro ty, ktefi chté&ji zacit
svou kariéru v ramci oboru personalistiky. CORE centrum by mélo byt Iihni talentl pro
spole¢nost ManpowerGroup. Optimalni pracovni silou jsou ambicidézni studenti, ktefi
chtéji ziskat praxi vadministrativné a zlepsit své komunikacni dovednosti. Jejich pile a
pracovitost je posouva dal, pravé lidé po studiu byvaji nejvice motivovani a chtéji se
zlepSovat. Po dokonceni studia se jim ve firmé ManpowerGroup oteviraji dvere dalsi

spoluprdce. CORE centrum je také dobrou pfilezitosti kariérniho rozvoje pro matky po
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matefské. Zeny, které maji malé dé&ti a rddy by se opét seberealizovaly v praci, a pfitom
chtéji byt perfektni matky a Zeny vdomdacnosti, mohou vyuzit zkrdceného Uvazku, ktery
jim CORE centrum nabizi. Kratsi pracovni Uvazek jim dovoluje zvladat praci, ale mit tak
zaroven volny ¢as na vyzvedavani déti ve Skole a odvezeni jich na krouzky. Vybornou
prilezitosti je CORE centrum také pro zeny, které uz maji déti starsi a rady by se opét
vratily do pracovniho procesu a zaroven tak opét nastartovaly znovu svou pracovni
kariéru. Kratsi pracovni Gvazek vyhovuje i studentldm, ktefi musi pInit dochézku pfi stu-
diu na vysoké sSkole, a tak flexibilné dochazi do CORE centra a plni Sestihodinovy i

¢tyfhodinovy lGvazek.

Pfiloha 4 Vyvoj alokovanych MDs 2015/2016

Tento graf pfinasi shrnuti odpracovanych MDs v letech 2015 a 2016, kdy jed-
notka MD je osmihodinovy pracovni Uvazek. Pokud v roce 2016 vychdzi na jeden den
celkem 7,75 MDs, znamena to, jako by v tomto dni pracovalo 7 pracovnik( na plny Gva-
zek a jeden tfictvrtedni. V roce 2015 vySel MD 4, 95 pracovniho Uvazku, z ¢ehoZ plyne,
7zevjeden pracovniden pracovali prdmérné 4 zameéstnanci na piny osmihodinovy pra-
covni Uvazek a jeden pracovni na tfictvrteéni pracovni Uvazek. Z porovndni téchto Cisel

plyne, Ze poclet zaméstnancl CORE meziro¢né vzrostl.

Vyvoj alokovanych MDs 2015/2016
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Graf 10 Vyvoj alokovanych MDs 2015/2016, zpracovani viastni
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Prfiloha 5 Analyza vyvoje pocCtu doslych reakci v roce
2015

Pocet prichozich reakci v roce 2015
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Graf 11 Pocet prichozich reakci v roce 2015, vlastni zpracovani

Jak z grafu vypovidéa prvni kvartadl roku 2015 byl ve znameni pozvolného rdstu
zpracovanych reakci.

Mezi bfeznem a dubnem sice doslo k drobnému poklesu, ten mohl byt zplso-
beny témér tydnem stéhovani do novych prostor. Nicméné i cely druhy kvartal je ve
znameni rdstu, avéak dynamictéjsiho, nez tomu bylo v prvnim kvartdale (1. Q. 21 %; II. Q.
65,5 %). Na prelomu druhého a tfetiho kvartdlu se jiz CORE centrum stalo partnerem
vyznamné c¢asti pobockové sité spolec¢nosti ManpowerGroup a navazalo spolupraci
s vétsinou pobocek. Portfolium projektd tak bylo nejen mnohem $irsi, neZz tomu bylo
na pocatku roku.

Drobny pokles doslych reakci mezi ¢ervnem a ¢ervencem (12 %) nebyl zplso-
ben zadnym odlivem klientl Ci fluktuaci zaméstnanc(, nybrz ndstupem léta, kdy je do-
kdzand nizsi aktivita uchazecl o zaméstnani, zadroven i zaméstnanci CORE centra si vy-
birali své letni dovolené. Srpen byl jiZ znovu ve znameni rlstu zpracovanych reakci a
stal se dokonce mésicem, kdy bylo v roce 2015 zaslano nejvice reakci (2 437). Tento
extrém mUzeme vysvétlit zvySenou poptavkou vyznamného klienta z oblasti teleko-
munikaci, kdy akutné poptdval zaméstnance do svych tfech pobocek call center napfic

Ceskou republikou. Posledni mé&sic tfetiho kvartalu za¥ sice zaznamenalo v porovnani
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se srpnem drobny pokles, avSak kontaktni a ndborové centrum se jiz stabilizovalo
okolo hranice 2 000 zpracovanych reakci, coZ je cirka dvojndsobek v porovnani s po-
¢atkem roku.

Prvni dva mésice Ctvrtého kvartdlu jsou i nadale ve jménu stabilizace, avSak
s prosincem 2015 doSlo k rapidnimu poklesu o 131 doslych reakci, coZ bylo zapFi¢inéno
nejen ukoncenim spoluprace s vyznamnym klientem z oboru telekomunikace, ale i va-
noc¢nimi svatky, kdy dochéazi ke snizeni poptavky po praci, z pohledu uchazecd, zaroven
tato skutecnost byla ovlivnéna i pfipravami na spusténi nového velkého projektu na

pocatku roku 2016.

Priloha 6 Analyza vyvoje pocCtu doslych reakci v roce
2016

Pokud jsme na pocatku analyzy roku 2015 mluvili o CORE centru jako o nové ¢asti
spole¢nosti ManpowerGroup, v roce 2016 bylo jiZ kontaktni centrum etablovanym od-

délenim spolecnosti.

Pocet prichozich reakci v roce 2016
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Graf 12 Pocet prichozich reakci v roce 2016, zpracovani viastni

Na pfelomu roku 2015/2016 zapocal ManpowerGroup spolupraci s vyznamnym
servisnim centrem v Ostravé a velké kompetence v rdmci ndboru ziskalo CORE cen-
trum, a proto mdzeme vidét enormni nardst v poctu prichozich reakci mezi prosincem
2015 a lednem 2016 (170 %). 2512 reakci v lednu bylo zéroven do té doby nejvice pfi-

Slych reakci na kontaktni a naborové centrum. Abnormalni pocet doslych reakci byl
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mimo jiné zapfi¢inén marketingovou kampani. Nejednalo se o pouhou inzertni kam-
paf, ale téz o radiové spoty, velky polet odeslanych GEO SMS, pfiblizné 15 000, ale i
meéstsky rozhlas ¢i lokalni deniky. Nardst diky novému velkému projektu pokracoval i
v Unoru a breznu. Bfeznovych 2899 doslych reakci se stalo maximem ve zkoumaném
obdobi 2015/2016.

Duben a kvéten 2016 zaznamenaly pokles, ktery byl zplsobeny splnéni prvot-
nich potfeb klienta z oblasti servisu drobné elektroniky, kdy na pfelomu dubna a
kvétna doslo k témeér Upinému zastaveni ndborovych aktivit v rdmci tohoto projektu.
V radmci kontaktniho a ndborového centra z pohledu zpracovanych reakci nedoslo k ni-
jak vyraznému mezimési¢nimu sniZzeni, nebot ve spolupraci s pobockovou siti doslo
k rozjeti naboru brigddnikd pro letni mésice roku 2016. Tento trend pokracoval i
v ¢ervnu.

Cervenec 2016 byl stejné& jako ¢ervenec roku pfedchoziho z pohledu néboru sla-
bsSim meésicem. Zpracovano bylo pouhych 1 803 reakci, coz bylo nejméné v prlibéhu
celého roku 2016. Témér tfetinovy narlst mezi ervencem a sronem z pohledu doslych
reakci je zplsobeny znovuobnovenim naboru pro servisni centrum v Ostravé, ale téz
koncem ,okurkové sezdny"”. Znovuobnoveni ndboru pro servisni centrum pfimo nava-
zalo na ukonceni ndboru letnich brigadnik(. Zari pokracovalo v podobném trendu.

Rijen byl z pohledu poc&tu pfichozich reakci primérnym mésicem, aviak velky
narlst prinesl! listopad, kdy kontaktnia ndborové centrum zacalo spolupracovat na na-
boru zamé&stnancl pro jednu z nejvétsich automobilek v Ceské republice, coZ prineslo
spolu s dalSimi projekty 2 802 pfichozich reakci, tedy druhé nejvétsi ¢islo v ramci sle-
dovaného obdobi. Prosincovy pokles o 1 100 reakcije sice velmivyrazny, nicméné v po-
rovnani s minulym rokem zjistime, Ze spoluprdce s jednou z nejvétSich automobilek

ucinila tento mésic o mnoho lepsim, témeér prdmérnym.

Pfiloha 7 Analyza vyvoje poctu odpracovanych MDs v
roce 2015/2016

V kapitole ¢islo 10. 1 byl analyzovan vyvoj a rlst kontaktniho a ndborového centra
z pohledu poctu prichozich reakci. Narlst prace vyvolal nuceny rdst poctu zamést-
nanc0 v rdmci kontaktniho centra, at uz Slo o pIné Uvazky, GUvazky zkracené nebo bri-
gadniky. Pro zjednoduseni orientace bude v rdmci této pfilohy také pracovano s jed-

notkou man-day.
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Analyza vyvoje poctu odpracovanych MDs
v roce 2015
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Graf 13 Analyza vyvoje poctu odpracovanych MDs v roce 2015, vlastni zpracovani

Jak z grafu vyplyva, v dubnu se kontaktni a ndaborové centrum nejen prestého-
valo do novych prostor, alei proslo obménou, kterd zpClsobila vykyv v porovnanis brez-
nem. Kvéten a Cerven byly ve znameni rdstu.

Cerven 2015 zaznamenal oproti prede&lému mésici pokles, ktery byl viak zp(-
soben dovolenymi. V srpnu a v zafi uz doslo k dynamickému rGstu, ktery byl zplsoben
nejen nabory nové pracovni sily, nebot v té chvili jiZ CORE centrum spolupracovalo
s velkou ¢asti pobockové sité a zadroven bylo pod tlakem velkého ndboru pro klienta
z oblasti telekomunikace, coZ vyvolalo nutny nar(st poc¢tu zaméstnancy, ktery se pro-
jeviliv Fijnu.

Zavér roku zaznamenal pokles, obzvlasté velky mezi listopadem a prosincem,
ktery byl pfirozeny, nebot si zaméstnanci CORE centra vybirali svou dovolenou, po-
ptavka firem po zaméstnancich byla niZsi a poptévka uchazedd taktéz.

Jak jiz bylo zminéno, prvni ¢tvrtleti roku 2016 bylo ve znameni masivnich ndbord
pro velké servisni centrum elektrotechniky v Ostravé. Kontaktnia ndborové centrum se
na tento projekt pfipravovalo jiz v zavéru roku prfedeslého, coz souviselo i s ndborem.

V lednu bylo odpracovdno 156 MDs, Unor a bfezen pokracovaly v nastoleném vyvoji.
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Analyza vyvoje poCtu odpracovanych MD v roce
2016
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Graf 14 Analyza vyvoje poctu odpracovanych MD v roce 2016, zpracovani viastni

Z grafu jasné vyplyva, Ze duben, kvéten a Cerven v roce 2016 dokazuji, Ze presto
doslo ke snizeni pozadavk( ze strany klicového zdkaznika, nedotkla se tato skute¢nosti
poctu zaméstnancl kontaktniho a ndborového centra.

Cervencovych 104 MDs jsou reakci na ,okurkovou” sezénu v rdmci celoro¢niho
naboru, kdy poptavka po pracovnich mistech neni tak vysoka a zaroven si néktefi za-
meéstnanci kontaktniho a ndborového centra vybirali svou dovolenou. Doslo zde zaro-
ven k ukoncéenijednoho pracovniho Uvazku, ktery byl v zafi nahrazen novym.

Tato zména reagovala zaroven i na poptavku klientl a novy pracovni pomér byl
Cesko-polsky. CORE centrum tak ziskalo dllezZitou vyhodu v ndboru pro klicové klienty.
Listopadovych 193 MDs jsou maximem v ramci let 2015/2016. Mezimési¢ni narlst je
zapficinén pfijetim druhého polsky mluviciho Uvazku, ktery byl reakci na zvySenou po-
ptavku klienta z oblasti automotive. O pfinosech ndboru polskych kandidatd bude re-
ferovat nasledujici pfiloha. Pokles odpracovanych MDs v roce 2016 je zpUsobem va-
nocnimi svatky a s nimi spojenym volnem, avsak pfi srovndni s prosincem pfedesliého

roku vidime, Ze se jednalo o prosinec nadstandartni.

Priloha 8 International Hiring

Nasledujici odstavce se budou zaobirat témeér novinkou ve sluzbdch kontakt-

niho a ndborového centra, kdy v zavéru roku 2016 doslo k ndboru vice nez 1, 5 Uvazku
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schopného délat ndbory polskych kandidatd v jejich rodném jazyce. Tato sluzba je vy-
raznou novinkou nejen ve sluzbdch personalnispole¢nosti ManpowerGroup, ale napfic
celym &eskym trhem prace. V radmci spole¢nosti ManpowerGroup spadéa do stdle se
rozvijejici kategorie International Hiring, ktera je pfimou reakci na situaci na ¢eském
trhu préace.

Naboru polskych pracovnikG musi byt uzplsobeny nejen podminky pro néabor,
aleiprojejich nasledné fungovani. Musi mit vlastniho koordindtora, ktery bude hovofit
polsky, musi se jim zajistit ubytovani apod.

Z toho plyne, Ze International Hiring jako takovy je mozny aplikovat na velkych
projektech, kdy se jedna o masovy nabor. V ramci kontaktniho a ndborového centra
byla tato sluzba vyuZita v ndboru pro velkou automobilku na severu Cech a pro ostrav-

ské servisni centrum, o nichz jiZ bylo psdno vyse.

e NA&bor Poldkd pro servisni centrum

V pfedchozi kapitole mezi optimalnimi podminky pro International Hiring byla
uvedena nutnost zajisténého ubytovani, ndbor pro kontaktni a ndborové centrum v Os-
travé byl v tomto ohledu specificky, nebot se zaméroval na polskou ¢ast Slezska, kdy
je moZné za praci do Ostravy dojizdét.

Néasledujici tabulka ukazuje ndbor Poldkd od z&fi 2015 do prosince 2016 ve fak-
tickych Cislech, kdy z 275 doslych reakci bylo dodano k pohovoru do servisniho centra

159 polskych kandidatd, z nichZ nastoupilo do zaméstnani 38.

POLACI Dodani |Né&stup
SC Ostrava 159 38

Tabulka 7 Dodani a ndstup Poldk( do SC Ostrava, vypocet viastn{

NiZe vlozeny graf doklddé vysokou Uspésnost ndboru polskych zaméstnanci
pro servisni centrum v Ostravé, kdy z dodanych kandidatl celych 23,9 % nastoupilo do

zameéstnani, cozZ je velky Uspéch kontaktniho a ndborového centra CORE.
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Uspé&&nost nédboru Poldkd
pro servisni centrum v
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Graf 15 Usp&snost nédboru Poldkd pro servisni centrum v Ostravé, viastni zpracovan{

e Nébor Poldkl pro automobilku

Dalsim projektem, v némz bylo vyuzito aktivniho ndboru polskych kandidatd,
byl ndbor pro roz&ifujici se zdvod vyznamné automobilky v severni Cechach. Na rozdil
od ndboru do servisniho centra, tento naborjiz splfioval vSechny vyse zminované pod-
minky International Hiring, nebot zde bylo pfipraveno ubytovani. Nabor se tak mohl
rozsifit po celém Polsku.

Jak dokladdé tabulka nize, v pribéhu listopadu a prosince 2016 bylo do této au-

tomobilky posldno celkem 286 uchazec(, z nichz 39 nastoupilo do zaméstnani.

POLACI Dodanf Nastup
SC automobilka 286 39

Tabulka 8 Dod&n{ a ndstup Polakl do automobilky v severnich Cech&ch, vypoc&et viastn{

V néasledujicim grafu mame zobrazenu Uspésnost naboru polskych kandidatd
pro automobilovy prlimysl, z néhoz vyplyva Uspésnost 13, 64 %, coz je v porovnani
byt skutecnost, Ze si mnohdy polsti kandidati uvédomi, jak ndrocné je se prestéhovat
za pracido cizi zemé, zatimco polsti kandidati pro ostravské servisni centrum mohli za

praci dojizdét z domu.
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Graf 16 Uspé&&nost nédboru Poldkd pro automobilku v severnich Cechdch, viastni zpracovanf(

e Shrnuti vyhod polského ndboru

Jak dokladaji posledni dvé podkapitoly, ndbor polskych kandidatl spustény
v posledni tfetiné roku 2016 ma velky vyznam nejen pro kontaktni a ndborové centrum
CORE, ale i pro celou spole¢nost ManpowerGroup. Takto fungujici ndbor polskych kan-
didatl je dGkazem skvélé reakce spolecnosti ManpowerGroup na soucasnou situaci na
ceském trhu prace, coz spole&nost ¢ini velmi atraktivni ke spoluprdci pro vsechny velké
hradce na Ceském trhu prace.

Kontaktnia ndborové centrum touto svou schopnosti zvysuje svou hodnotu pro
celou spole¢nost a navic dokazuje, Ze je mozné délat kompletni agendu prvotniho na-

boru (po pohovor u klienta) telefonicky, bez pouziti pobockové sité.
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Evidence vypujcek

Prohlasent:

Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmenf: Lenka Sim&nkova

V Praze dne: 05. 05. 2017

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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