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Abstrakt

Bakalarska prace je zalozena na sluzbdach recruitmentu, které personalni
agentury nabizi jako jednu ze svych sluzeb v oblasti naboru. Teoreticka
¢ast je vénovdna analyze postupl ndboru s vyuzitim persondini agentury.
V praktické ¢&asti jsou tyto postupy ovéfovany v konkrétni personalni
agentufe. V zavéru prace jsou navrzeny kroky, jak by agentura mohla své

sluzby zefektivnit.

Klicova slova

Personédlni agentura, lidské zdroje, ziskdvani pracovnikl, vybér pracovnikl

Abstract

The main focus of this bachelor's thesis is recruitment service as a part of
the personnel agencies”™ portfolios. Theoretical part is dedicated to anal-

ysis of recruitment process in cooperation with personnel agencies.

In the practical part, theoretical recruitment process is applied and test-
ed in a personnel agency. Recommendations how to increase efficiency

of agency s services are listed at the end of the thesis.
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Personnel agency, human resources, employee recruitment, employee
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UuvobD

Kvalitni pracovnici jsou vzdy klicem k Uspéchu kazdé prosperujici spolec-
nosti. K obsazeni pracovniho mista ve spolec¢nosti vede nékolik cest. Je
pouze na spolecnosti, zda se rozhodne pracovni misto obsadit vlastnimi
silami nebo vyuZije sluzeb personalnich agentur. Tato bakalarska prace je
vénovana obsazovani pracovnich mist s vyuzitim personalni agentury, coz

je stale vice a vice vyuzivany zplsob obsahovani pracovnich mist.

Cilem této prace je prozkoumani procesl predvybéru uchazecd o praci a
¢innosti vybrané personalni agentury. Déale tyto procesy posoudit
s teoretickymi vychodisky a doporucit ndvrhy na zlepSeni procesd probi-

hajicich ve vybrané persondlni agenture.

V teoretické Casti je s pouzitim odborné literatury vysvétlena problemati-
ka obsazovani pracovnich mist od samostatného ziskadvani pracovnikd az
po spolupraci s persondlni agenturou. V praktické ¢asti je ovérovano, zda
procesy z teoretické Ccasti jsou v souladu s procesy, které probihaji
Vv praxi. Zavérem této prace jsou ndavrhy na zlepSeni procesd v radmci

predvybéru uchazecl v dané personédlni agenture.



TEORETICKA CAST



1 ZiSKAVANi PRACOVNIKU

1.1 Pojeti ziskavani pracovniki

Ziskani pracovnikd je prvnim krokem na cesté k obsazeni volného nebo

nové vytvofeného pracovnich mista. (Sikyf, 2014, s. 97)

Ziskdvani zaméstnancl je komplexni proces, kdy se organizace snazi pfi-
ldkat dostatek uchazed(, kteri splnuji stanovené podminky pro dané pra-
covni misto. V zdjmu organizace by mélo ziskdvani pracovnikd probihat
za predem urcenych ndakladd, dle financnich moznosti a také v urcitém
¢asovém Useku. Je na organizaci nebo konkrétné na personalnim oddé-
leni, aby zajistilo vyhleddvani z vhodnych zdroji a také, aby zajistilo do-
statek potfebnych informaci o potencionalnich uchazedich. (Koubek,

2007, 5. 126)

Postup, jakym zpClsobem se volné pracovni misto obsadi, zalezi na dané
organizaci. Mdze se napfriklad inspirovat v nékterych z publikaci odborné
literatury, kterd vychazi z pfedeslé praxe. Je mozné vyuzit takového po-
stupu, ktery vychézi z predesliého pldnovani zaméstnanc(, kdy se vyhoto-
vi analyza pracovniho mista pro lepsi pfedstavu pracovni naplné pracov-
nika a také obsahuje etapy jako ziskavani, vybér, pfijimani a naslednd

adaptace pracovnik{. (Sikyf, 2014, s. 96)

Dle Armstronga (2007, s. 327) se postup obsazovani, ziskadvani a nasled-
ného vybéru pracovnik(l skldda ze tri ¢asti. Nejprve se definuje pracovni
misto jako takové, jednd se o popis pracovni naplné. Na zdkladé tohoto
popisu se urdi, jak by mél vypadat vhodny kandidat. Dalsim krokem je
stanoveni postupu, jak dané kandidaty ziskdme, popfipadé jaké metody
vyuzijeme na jejich osloveni. Jako posledni krok je povazovano vysledné

vybrani pracovnika.



1.2 Podminky ziskavani pracovniku

Rozhodovani pripadnych kandidatl, zda zareaguji na vystaveny inzerat
mohou ovlivnit podminky a skutecnosti, které jsou spjaty s obsazovanou
pozici, ale i se spolecnosti jako celkem. Tyto podminky se déli na vnitfni a

vnéjsi. (Koubek, 2007, s. 128-129)

1.2.1 Vnitini podminky

Dle Koubka (2007, s. 128) vnitini podminky pfedstavuji okolnosti konkrétni

pracovni pozice a také organizace, ve které se pracovni misto obsazuje.

Z podminek, které upravuji pracovni pozici, by mélo byt jasné, jak by mél
potenciondlni pracovnik vypadat v ramci profesni stranky, to pfiblizuji po-
Zadavky organizace. Také by mélo byt zfejmé, jakou praci bude zamést-
nanec zastavat vetné pracovni ndplné a jeho postaveni v organizaci.
Kromé vysSe uvedeného by v podminkdch méla byt nastinéna pracovni
doba a v neposledni i pracovni podminky, které nam uréi odmeénu za vy-

konanou praci, zaméstnanecké benefity aj. (Koubek, 2007, s. 128)

Druhou skupinou vnitfnich podminek jsou podminky, které jsou spojené
se spolecnosti. Jsou to podminky, na které uchazec pfi vybirani zamést-
nani klade dlraz a které jsou pfi vybéru klicové. Mezi tyto podminky patfi
organizace jako takova, jeji vnimani pracovniky, zakazniky a Sirokou ve-
fejnosti, vztahy na pracovisti a také vyse odmény v porovnani
s konkurencnimi spolec¢nostmi. Dale se mezi tyto podminky zahrnuji
moznosti zaméstnaneckych vyhod, obecné péce o zaméstnance a moz-

nosti vzdélavani. (Koubek, 2007, s. 128)

1.2.2 VnéjsSi podminky

v

Vnéjsi podminky jsou pévné stanovené okolnosti, které organizace ne-
mUbze ménit nebo urdit. | presto jsou to podminky, které ovliviiuji, zda na

vystavenou nabidku organizace potencionalni kandidati zareaguji. Mezi
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tyto podminky patfi napfiklad demografické, ekonomické, socialni, poli-

tické a legislativni podminky. (Koubek, 2007, s. 128-129)

1.3 Zdroje ziskavani pracovnikii

Pri ziskdvani pracovnik( jsou dva typy zdrojd, ze kterych mGze spolecnost
obsadit pracovni misto. Jedna se o vnitfni a vnéjsi zdroje, pficemz kazdy

typ zdroje ma své vyhody i nevyhody.

1.3.1 Vnitini zdroje

Pracovnici, kterymi mGzeme volné misto obsadit, mohou byt pracovnici,
ktefi nam vznikli na zdkladé technologického pokroku, kdyZ jejich misto
bylo nahrazeno strojem. Ddale pracovnici, jejichz prace byla na zdkladé
organizacnich zmén ukoncena nebo stavajici pracovnici, ktefi maji zajem
0 nabizené pracovni misto. Také se mize jednat o pracovniky, u kterych je
vypozorovan pracovni posun, diky kterému mohou pfejit na jinou pracov-

ni pozici. (Koubek, 2007, s. 129-131)

1.3.2 Vnéjsi zdroje

Vnéjsi zdroje predstavuji vSechny potencionalni uchazede na pracovnim
trhu. Jsou to lidé, ktefi si hledaji praci nebo premysli o jeji zméné. Jedna
se 0 absolventy, ktefi dokon¢ili studium, dale jsou to lidé zaregistrovani
na Ufadu prace. V neposledni fadé se jedna o pracovniky, byt uz konku-
renénich organizaci, ktefi se rozhodnou pro zménu. Mezi vnéjsi zdroje ta-
ké spadaji zeny v domdcnosti, studenti, dlchodci nebo kandidati

v zahranici.

1.4 Metody ziskavani pracovnikt

Jednd se o postupy, jak oslovit uchazece na pracovnim trhu, tyto postupy

se odviji od toho, z jakych zdroji pracovniky ziskdvdme.



Dle Sikyfe (2014, s. 99) se pro ziskani pracovnikd z vnit¥nich zdroj@ se vyu-
f

Zivaji tyto metody:

a. inzerovani naintranetu spolecnosti, ¢i na jiné firemni ,nasténce”;
b. emailové ozndmeni ohledné pracovni pozice;
c. doporuceni ¢i pfimé osloveni vhodného pracovnika.

Metody pro ziskdni pracovnik( z vnéj&ich zdrojd by se podle SikyFe (2014,

s.99) daly povazovat tyto:

a. inzerovani na internetovych pracovnich portalech, inzerovani na

webovych strankach spolecnosti a jinych médiich;

b. spoluprace a personalnimi agenturami, Urfady prace ¢i jinymi sub-

jekty;

c. osloveni konkrétniho kandidéata.

1.5 Vyuziti personalni agentury

Spolecnosti, které potfebuji zaméstnat nové pracovniky, se stale Castéji

obraci na zprostfedkovatele, kterymi jsou pravé persondlni agentury.

Persondlni agentura v tomto pfipadé slouZi jako prostfednik mezi klien-
tem (organizaci) a potenciondlnimi kandidaty. DGvodem, pro¢ organizace
vyuzivaji tyto sluzby, nemusi byt jen Uspora Casu, ale také spoléhaji na to,
Ze jim personalni agentura dodéa kvalitni pracovniky, které by se o jejich

nabidce nemuseli jinak dozvédét.

Pracovnici personalnich agentur oslovuji k obsazeni volné pracovni pozi-
ce u klienta aktivni i pasivni kandidaty. Mezi pasivni se fadi kandidati, kte-
i zaméstnadni maji a momentalné ho nehledaji. | pfesto mdzeme takové
kandidaty najit napfiklad na socialnich sitich jako je napfiklad LinkedIn,
Facebook, Twitter a posledni dobou se stava oblibenou siti i Instagram.
Hardyn na svém webu uvadi, Ze lidé travi hodné c¢asu na webech jako je
pravé Facebook a Instagram a pravé proto jsou tyto sité oznacovany za

nejvice funkéni. (Hardyn, 2017)
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Pocet aktivnich kandidatl v rémci mésice na téchto webech je ve srovné-
ni s ostatnimi zdroji enormni. Na celosvétovych uznavanych socialnich
siti se kandidati pohybuji takto (Bldha, Copikovd a Horvathova, 2016, s.

297):
e na Facebooku 1,393 mld. aktivnich uzivateld,
e na Linkedln je to 347 mil. aktivnich uzivateld,

e na socialni siti Twitter 288 mil. aktivnich uzivateld.

Dllezité je citlivé zohlednit, jakd pozice se obsazuje a dle toho vyuzit

vhodnou sit.

Na druhé strané jsou kandidati aktivni, tedy ti ktefi zaméstnani hledaji.
Tyto kandidati mUZzou byt v databdzi persondlni agentury. Jednd se o
kandidaty, se kterymi byla personalni agentura v kontaktu dfive, napfiklad
pfi obsazovani jiné pracovni pozice kjinému klientovi. Je ddlezité, aby
agentura od téchto kandidatd méla souhlas o tom, Ze souhlasi se zpraco-
vanim jejich osobnich Udajl a zafazenim do databdze. Mezi aktivni kan-
didaty dale patfi lidé, ktefi maji aktivni Zivotopis na pracovnich portalech,
napfiklad na portdlu jobs.cz, profesia.cz, prace.cz a mnoha dalsich. Také
to jsou kandidati, ktefi reaguji na agenturou vystavené inzeraty. Pro per-
sonéalni agenturu je proto klicové, aby svym zaméstnanclm zajistila do-

stupnost sluzeb téchto portald.

Pravé velké mnozstvi specializovanych zdrojd, portald a rdznych databézi,
které personalni agentura vyuziva k nalezeni dobrého kandidata a jeji
dobrd orientace v téchto zdrojich byvd ddvodem, pro¢ s nimi organizace

chtéji spolupracovat.

O procesu vyhleddvani a ziskdvani kandiddtd bude vice zminéno

v kapitole 3. (Persondlni agentury).
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2 VYBER PRACOVNIiKU

2.1 Pojetia proces vybéru pracovniki

Zatimco ziskdvani pracovnik( zajistuje pouze dostatek kandidatd, vybé-
rem se rozumi provadéni ¢innosti, které dovedou organizaci k rozhodnuti,

jaky z kandidatd se stane budoucim zaméstnancem.

Kocianova (2010, s. 94) ve své publikaci uvadi, ze vybér pracovnikd je
okamzik, kdy se zainteresované subjekty (organizace/persondini agentu-
ra a kandidat) potkavaji se svymi nabidkami, kdy jedna strana hleda dru-

hou a obracené.

Pokud spole&nost hledd nového pracovnika, musi si dopfedu rozmyslet,
jak kandidaty bude vybirat tak, aby byla se svym naslednym vybérem
spokojena. | vtomto pfipadé se dale budeme zabyvat variantou, Ze spo-

le¢nost pro nadbor pracovnik( oslovi personéalni agenturu.

2.2 Spoluprace s personalni agenturou

V pfipadé, Ze se spolelnost obrati s naborem na personalni agenturu,
jednd se o predvybér, jelikoz kandidat musi ve vétsiné pripadl absolvo-
vat vybérové fizeni ve spole¢nosti. Na zdkladé vybérového fizeni se dale
urci, zda ve spolecnosti uspél &i ne. Spoluprace s personalni agenturou

probiha za pfedem stanovenych podminek.

Jak jiz bylo feceno, kazda dobra personalni agentura by méla mit dosta-
tek zdrojd, kde mUzZe potenciondIni kandidaty vyhleddvat a aktivné oslo-
vovat. V pfipadé, Ze uchazecdi reaguji na inzerat, ktery agentura vystavi na
pracovnich portdlech, nadsleduje nékolik krokd, jak z reakci vybrat pravé

toho idealniho kandidata pro naseho klienta.

Proces predvybéru zahrnuje na sebe logicky navazujici Ukony, mezi které
obvykle patfi zhodnoceni obdrzenych Zivotopisd, vyhleddni a kontaktova-

ni kandidatd a pripadny osobni pohovor, také se mize jednat o zjistovani
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referenci (pokud klient vyZzaduje) a mize sem patfit i AC nebo jiné testo-

vani uchazecd.

2.2.1 Metody predvybéru v personalni agenture

Aby konzultant v personalni agenturfe zjistil, zda se pozadavky klienta a
kandidata shoduji, musi dikladné projit zivotopis uchazece. Dale néasle-

duje osobni ¢i telefonicky pohovor pro pfipadné doplnéni informaci.

Na zakladé téchto Ukonld persondlni agentura zasild vyhovujici profily
kandidatl do klientské spolecnosti, kde je ddle schvali management. Po-
kud klient projevi zdjem o nékterého ze zaslanych kandidatl a rozhodne
se ho pozvat na vybérové fizeni, personalni agentura zprostredkuje ter-

min pohovoru a veskerou komunikaci.

2.2.2 Hodnoceni Zivotopisu

Zivotopis uchazece je prvotnim dokumentem, ktery persondini agentura
obdrzi. Podle Udajl v zivotopisu si je konzultant schopen vytvofit rdmco-
vou prfedstavu o daném uchazedi. Tento dokument se také oznacuje jako

CV podle latinského nazvu Curriculum vitae.

Ti uchazedi, ktefi reaguji na zvefejnény inzerat, obvykle zasilaji zZivotopis,
kterym daji najevo, ze jevi o danou pozici zajem. Mlze se stat, Ze mezi
doslymi Zivotopisy budou i nevyhovujici. Je pravé na pracovnikovi perso-

nalni agentury, aby na zdkladé pozadavkd klienta zivotopisy zhodnotil.

KdyZz se rozhodneme posoudit uchazece dle jejich zivotopisl, musime
brat v Gvahu ddlezité véci: dosazené vzdélani, oborové zaméreni, pred-
chozi pracovni zkugenosti a konkrétni &innosti, které vykondaval. (Siky¥

1014, s. 102-103)

Zde je dilezité zamérit se na Udaje, znalosti a zkuSenosti, které bude
kandidat realné potfebovat. Jsou informace, které nam prozradi, zda by
kandidat zvladnul vykonavat Ukony na obsazované pracovni pozici. Lze

odhalit, jestli ma kandidat dostatecné zkuSenosti a znalosti (které byly
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definovény v popisu pracovni pozice) nebo by to pro uchazece byla nova
pracovni zkuSenost. Z doslych reakci se vyberou ti kandidati, ktefi jsou
vyhovujici. Uchazec¢m s nevyhovujicim zivotopisem, se zasild in-

formadni zprava o zamitnuti na danou pozici.

2.2.3 Vybérovy pohovor

Pohovorem se rozumi osobni setkani dvou zainteresovanych stran, kon-
krétné se s kandidatem sejde pracovnik ¢i pracovnici personalni agentury,

ktefi jsou za nabor zodpovédni.

Vybérovy pohovor je velmi obvyklou metodou pfi vybéru zaméstnancl a
ma nékolik hlavnich zamérd. Mezi ty nejdillezitéjsi patfi predevsim ziskat
od kandidata veskeré informace o jeho pracovnich zkuSenostech. Dale
lze ovéfit, jestli jsou informace v zZivotopise pravdivé. Je to jedind moz-

vvvvv

mace klientovi.

Pfi pohovoru by mél kandidat nabyt podstatné informace o typu a &in-
nosti spolecnosti, do které bude jeho profil zaslan tak, aby si umél pred-

stavit, jak by zde vypadala jeho spoluprace.

Dle Koubka (2007, s. 179) je dalezité i to, aby spolecnost pfi pohovoru pU-
sobila pratelsky a tim udrZzovala své dobré jméno mezi kandidaty na pra-

covnim trhu.

Pokud ma pohovor pfedem danou strukturu, jednd o strukturovany poho-

vor. V opacném pripadé mQze byt nestrukturovany.

Strukturovany pohovor je dopredu naplanovan. Jsou jasné definované
otazky, které jsou i logicky sefazeny, tak aby rozhovor tematicky navazo-
val. Tyto otdzky jsou kladeny vsem kandidatdm a jejich odpovédi se
v dalsi procesu porovnavaji. ACkoliv je tento typ narocnéjsi na pfipravu, je
preciznéjsi k posouzeni kandidatl. Dale pfiprava pohovoru snizi moznost,

Ze pfi pohovoru na nékterou otazku konzultant zapomene. Strukturovany
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postup u kazdého pohovoru zajistuje vétsi objektivitu a snizuje miru sub-

jektivniho hodnoceni. (Koubek, 2007, s. 180)

Na druhé strané stoji nestrukturovany pohovor, ktery nevyzaduje Zadnou
predchozi pfipravu. U tohoto typu pohovoru jsou otazky kladeny spon-
tanné, coz mize vytvofit uvolnénéjsi atmosféru. Diky tomu se mize kon-
zultant dozvédét o kandidatovi i fakta z jeho soukromého Zivota a tim ho
vice poznat po osobnostni strdnce. Nevyhodou je, Ze takovy pohovor ma-
Zze pUsobit neprofesiondlné a otdzky se nemusi vztahovat k ¢innostem

potfebnych vykonu. (Koubek, 2007, s. 180)

Oba dva typy pohovorl mohou byt vedeni jednim konzultantem nebo
pred vice pracovniky (komisi). Vétsi pocet pracovnikl agentury mdze byt
pro néjaké kandidaty stresujici a doporucuje se pouze pfi obsazovani na-

v .

ro¢néjsich pozic.

2.2.4 Testovani kandidatu

Testovani kandidatl v persondlni agentufe mU0ze byt provadéno
z nékolika dlvodl. V pripadé, Zze kandidati musi nejprve projit takzvanym

vstupnim testem, probiha pravé v personalni agentufe.

Nejcastéji se jedna o testy, které posuzuji dusevni schopnosti a intelekt,
dale pak testy zamérené na osobnostni charakteristiku kandidatl a
v neposledni fadé se mize jednat také o testy znalosti ¢i védomosti, kte-
ré budou kli¢ové pro vykondavani pozice (napf u pozice Gcetni — znalost

Ucetnich postupd a predpisd.

Siky¥ (2014, s. 104-105) uvadi, Ze testy slouZi jako dopliikovd informace,
kterou mudZeme porovnat sinformacemi zvybérového pohovoru.
V pfipadé osobnostnich nebo jinych psychologickych testd by mél byt vy-
sledek kandidata vysvétlen psychologem, aby nebylo kv{li chybnému vy-

kladu psychologickych pojmi a ukazateld udéldno Spatné rozhodnuti.
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2.2.5 Assessment centre

Assessment centre je diagnostika kandidatd na zdkladé predem stano-
venych Ukoll, které jsou budto plnény individudiné nebo ve skupiné
s dalsimi kandidéaty. Tato metodika nebyvéa pfi vybéru uchazecl prilis béz-
na, ale presto patfi mezi sluzby, které persondlni agentury nabizi pfi ob-

sazovani kvalifikovanéjsich pozic ve vétsich organizacich.

Casto je jednd o ztvarnéni b&Znych &innosti nebo Ukond, které by mohly
na jejich pozici nastat. Tyto Ukoly jejich pInéni méa na starost komise, kte-
rd v pribéhu dohliZzi na postupy a na angazovanost jednotlivych uchaze-
¢0. Komise je slozena z pracovnikl spole¢nosti a psychologl, ktefi si dé-
laji zapisy, aby mohly AC poté zhodnotit. U kazdého kandidata se pozoru-
je pfiblizné okolo 20 charakteristik (jak se kandidat umi rozhodovat, jak
jednd s ostatnimi, jak zvldda organizaci prace atd.). Na konci se tyto zapi-
sy zhodnoti a vyhotovi se list, kde budou zaznamenany vysledky kandida-
t0. (Koubek, 2007, s. 177-179)

2.2.6 Reference

Koubek (2007, s. 183) ve své publikaci uvadi, ze metoda zkoumani refe-
renci je oblibena predevsim v USA, nicméné neznamend to, Ze jinde se
zjistovani referenci neprovadi. Reference o kandidatovi jsou vétSinou
schopni podat lidé, ktefi s nim pracovali vjednom z pfedchozich zamést-
nani anebo lidé ze Skoly. Jednéa se o informace, které maji vliv na cely vy-
bérovy proces. Osoba, na kterou reference zjistujeme, musi dat souhlas a

popfipadé i poskytnout kontakty na referenéni osoby.

Personalni agentury zjistuji reference zpravidla az ke konci celého ndbo-
rového procesu, kdy se klient rozhodne pro daného kandidata a pozaduje

zavérecné potvrzeni volby.
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3 PERSONALNI AGENTURY

3.1 Historie personalnich agentur

Na Ceském trhu byly persondini agentury plvodné prvnimi spole¢nostmi,
které podnikaly v oblasti personédlnich sluzeb. Ve vétsiné pripadd byl je-
jich vznik zapfi¢inén potfebou investord, ktefi do Ceska prisli podnikat ze
zahranici a tento typ sluzby brali jako samozfejmost. B&€Znou praxi bylo,
Zze spolecnosti spolu se zalozenim své nové pobocky zalozily i vlastni
persondlni agenturu v rozsahu sluzeb, na které byly zvyklé z domovské

zemé. (Evangelu a Juricka, 2013, s. 15)

Z po&atku 90. let v Ceské republice zacaly fungovat prvni persondlinf
agentury, ty se vSak z pocatku nedockaly takové pfizné na pracovnim trhu
jako v zahranici. Bylo to zapfi¢inéno z mnoha ddvod(, zejména tehdejsi
dobou. Hlavnim faktem bylo, Ze lidé v milém stoleti nebyli zvykli ménit
zaméstnani. Jejich celoZivotni zaméstnani, bylo vétSinou to zaméstnani,
kde béhem Skolnich let plnily povinnou praxi v ramci studia a kam na-
stoupili po Skole. Setrvat u jedné spolecnosti tfeba i cely Zivot, bylo tehdy
naprosto normalni. Také se lidé do té doby nesetkali s nezaméstnanosti a
nebyli tak nuceni hledat praci. V zajmu statu bylo, aby mél kazdy praci a
nebylo zde misto pro spolecnosti, které nékomu praci najdou nebo je do-
konce motivuji ke zméné zaméstnani a to vSe za poplatek. Nedalo se ho-
vofit o sjednocenych procesech (vybérovy pohovor a dalsi ¢innosti souvi-
sejici s obsazovdnim pracovnich mist), ani o persondlnich oddélenich a
legislativé jako dnes. V&e se zacalo postupné ménit, kdy? se v Ceské re-
publice objevila v druhé poloviné 90. let (1998) prvni vina nezaméstna-

nosti. (Evangelu a Jufi¢ka, 2013, s. 15-16)
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3.2 Personalni agentury

Dle Dvortakové a kol. (2012, s. 83) je mozné specifikovat persondlni agen-
tury jako subjekty podnikajici v personalnich sluzbach, nej¢astéji podile-
jici se na obsazovani volnych pracovnich mist ve spolecnostech, se kte-
rymi spolupracuji. Jedna se o pozice v oblasti managementu jak vyssiho
tak stfedniho. Nejsou vyjimkou ani vyrobné-technické pozice. Navazani
spoluprace s personalni agenturou by pro spole¢nost mélo predstavovat
uleh&eni celého naboru, personalni agentura se na pracovnim trhu lépe
orientuje a také méa k dispozici databdze uchazecl, coz vede ke zpro-
stfedkovani kvalitnich kandidatl na obsazovanou pracovni pozici. Je pra-
vidlem, Ze personalni agentura spolupracuje na pfedem domluveném
nasobku ze mzdy kandidata, kterého se spolec¢nost rozhodne zaméstnat.
Do té doby personadlni agentura pracuje pro klienta bez nadroku na odmé-
nu. Personalni agentura zastrfeSi naborovy proces jako celek v ramci vy-
hleddni a osloveni kandidatd aZz po korespondenci a zprostredkovani vy-

bérového fizeni.

3.3 Dalsi poskytovatelé personalnich sluzeb

Persondlni agentury, které poskytuji ndbor zaméstnancd, nejsou jedinymi

subjekty, které pldsobi v oblasti personéalnich sluzeb.

3.3.1 Agentura prace

Hlavnim cilem, ktery mda agentura prace je poskytovani pracovnikd do ur-
¢itych firem na konkrétni pozice. Jedna se o takzvany outsourcing. Tito
pracovnici jsou zameéstnanci pracovni agentury, ktera si z jejich vydélku

bere pfedem sjednanou provizi.

V Ceské republice se pfevazné jednd o pozice ve vyrobnim sektoru nebo
jiné pozice, byt i sezénniho charakteru, které jsou takto zprostredkovany.
Zameéstnanci agentury prace maji tu vyhodu, Ze i v pfipadé nedostatku

prace nebo jejich nadbytecnosti vdaném okamzZiku dostavaji od agentu-
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ry mzdu. Na druhou stranu si nemohou v dané spolecnosti sjednavat je-

jich finan&ni ohodnoceni, jelikoz to za né pravé resi pracovni agentura.

Firmy, které si nechavaji dodavat zaméstnance od pracovni agentury, se
nestaraji o persondlni agendu spojenou se zameéstnanci. Je to zapficiné-
no tim, Ze zaméstnanci nejsou zameéstnanci spolecnosti, ale pracovni
agentury, kterd jim zameéstnance dodava. Z toho vyplyva, Ze persondlni
agentury musi mit uzavfeno vicero smluv. Jednak smlouvu mezi pracov-
niky a také smlouvu mezi spole¢nostmi (klienty), kam své pracovniky do-

dava. (Evangelu a Juric¢ka, 2013, s. 11-12)

V Ceské republice funguje asociace APPS — Asociace poskytovatell per-

sonalnich sluzeb, kterd sdruzuje pfes 1800 agentur prace.

3.3.2 Poradenska agentura

Poradenské agentury mimo naboru poskytuji dalsi persondlni ¢innosti.
Pokud se agentura nazyva poradenskou, je na misté, aby vétsi ¢ast zaka-
zek byla zaloZena na poradenstvi a nikoliv naboru. V dnesni dobé se
mnoho persondlnich agentur oznacuje jako poradenska agentura,
v mnoha pfipadech nepravem. Stoji za tim snaha o vétsi profesionalitu a

odbornost. (Evangelu a Juri¢ka, 2013, s. 24-25)

Evangelu a Jufi¢ka (2013, s. 24-25) ve své publikaci uvadi nékolik ¢innosti,
které tyto agentury mohou provozovat, vétSinou se jedna o: personalni
audit, vzdélavaci plany, outplacement, AC/DC, popisy pracovnich pozic a

mnoho dalsiho.

3.3.3 Headhunt agentura

Jednd se o typ agentury, kde se jednd prevazné o konkrétni styl, jak ucha-
zele ziskat. Headhunting nebo také executive search, probiha podobné
jako samotny nabor v personalni agentufe. Rozdil je ten, Ze pracovnik
agentury v téchto pfipadech nesdéluje kandidatovi, o jakou spolec¢nost

se jednd. Ktomu jsou vzdy opravnéné divody. Udaje o spole&nosti se
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kandidatovi sdéli, az v dobé&, kdy se vyjednava osobni pohovor. Mlze se
napfiklad jednat o to, ze spole¢nost hleda ¢lovéka (ndhradu) na pracovni
pozici, kde momentédlné nékdo pracuje. Jednim z dalSich moznych dCvo-
d0 mize byt napriklad konkurence. Na druhou stranu klient zde musi
predlozit dGkladné specifikace pozice tak, aby pracovnik byl schopen na-
jit toho pravého kandidata. Pravidlem zde byva, Ze si spole¢nost urci kon-
kurencni firmy, ze kterych kandidaty preferuje a z téch je dale pracovnici
Jovi". Jedna se o praci, kterd je na hrané s etickymi normami, jelikoz se

jednd o pretahovani pracovnikd.

Jelikoz naroc¢nost této sluzby je vysoka, tak zde byvaji i nékolikandsobné

vySsi provize. Na rozdil od persondlni agentury se zde ocekava, ze za-

meéstnancem bude zkusSeny &lovék z oboru..

Headhuntingu se vénuji i personalni agentury samotné, nemusi byt pra-

vidlem, Ze tuto sluzbu poskytuji jen headhunt agentury.

3.3.4 Personalné-vzdélavaci agentura

Tento typ agentur se v ndboru zaméstnancd vibec nepohybuje, ale cili na
vzdélavaci aktivity pro klienty. Evangelu a Jufi¢ka (2013, s. 29) zminuji, ze i
tento typ agentur funguje na podobnych procesech jako personalni
agentury a vlastni databdazi klientl a nabizeji definované sluzby. Timto se
snazi pomahat firmédm v rdmci rozvoji jejich zaméstnancl pomoci vzdé-
ldvacich programl. Ceny za tyto sluzby byvaji predem stanovené ve
smlouvé, jednd se o stanoveni ¢astky za jeden Skolici den a béznd cena
za jeden Skolici den ¢asto neklesd pod 10.000,-. Zde se mUze jednat o ak-
tivity jako napfriklad: vytvareni e-learningovych programd, talent ma-
nagement pro predem urcené pracovniky, vzdélavaci plany na zdkladé
informaci z pfedeslych diagnostik, mentoring, koucink a dalsi. Kvalitni
personalné-vzdéldvaci agentury by méla byt schopna dale podat vystup

v ramci jeji efektivnosti.

20



3.4 Sluzby personalnich agentur

Personalni agentura se nemusi zamérovat pouze na nabor a byva zvykem,
Zze nabizi i dalsi sluzby, napfiklad personalné-poradenské, poradenské

nebo headhunt sluzby.

Obrazek 1: Zaméreni persondlnich agentur v CR

@® Temporary Help
® Executive Search
@ Recruitment

® Konzultaéni sluzby
@ Outsourcing

Zdroj: Michal Jedli¢ka (Atollon, 2012)

Dle Dvorakové a kol. (2012, s. 82-84) persondlni agentura mtze také za-

stfeSovat spolu s naborem tyto ¢innosti:
e Qutplacement

Outplacement je &innost, kdy ma agentura na starosti pracovnika, se kte-
rym byl ukoncen pracovni pomér u klienta. Agentura se snazi pracovnika
znovu zaclenit do pracovniho procesu tim, ze mu poméaha s hledanim a
vybérem vhodného pracovniho mista a pracovnich pfileZitosti a poskytu-
je poradenstvi ohledné jeho Zivotopisu, popfipadé nacvik modelovych

otdzek k pfijimacimu pohovoru.
e Assessment centre

Jednd o metodu vybéru z potenciondlnich kandidatd, ti spole¢né plni za-
dané Ukoly, které jsou dale vyhodnoceny. Pfi AC je porota, kterd detailné

zkouma procesy a to, jak jsou kandidati schopni hromadné ¢&i individual-
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né plnit Ukoly pod ¢asovym tlakem. Porota zkoumd procesy a postupy,
které probihaji uvnitf tymu kandidatd a ndsledné jednotlivé kandidaty

hodnoti.
e Ziskdvani a vybé&r pracovniku do trvalého pracovniho poméru

Sluzba permanent placement vychazi z obsazovani kandidatd na pozice,
které jsou dlouhodobého charakteru. Pfevazné se jedna o plné Uvazky a
pracovni pomér sjednany na dobu neurcitou. Zahrnuje oslovovani kandi-

datl, zverejnéniinzerdtu, vybér kandidatd a jejich ndslednd prezentace.
e Ziskavani a vybér pracovniku do dodasného pracovniho poméru

Sluzba temporary placement vychdazi z pfedchoziho bodu, s tim rozdilem,
Ze se obsazuji pozice kratkodobého charakteru na dobu urcitou a na
zkrdceny Uvazek. Zde se mUzZe jednat o stdZze a formy pfrivydélku pfi stu-

diu, materské ¢i dlchodu.
e Persondalnf audit

Persondlni audit je kontrola dosavadnich nastavenych procesd v rdmci
interniho HR u klienta a také jejich ovéreni. Zde se dba prevazné na to,

zda tyto procesy jsou v souladu se strategii a vizi spolecnosti.
e Executive search

Jednd se o formu ndboru, kdy je cileno na konkrétni skupinu potencional-
nich kandidatl, které jsou ndsledné oslovovédny se snahou je ,pretdh-
nout” do jiné spole&nosti. Casto se jednd o manazerské pozice, kdy oslo-
vovani kandidati aktivné zaméstnani nehledaji a proto je obtizné je vy-

hledat.
e Headhunting

Headhunting je velice podobny executive search aZ na to, Ze se zde jed-
na o pozice ve vrcholovém managementu a oslovuji se konkrétni vedouci
pracovnici z vytipovanych spolecnosti. Aby heahunting byl efektivni je
potfeba mit dostatek ¢asu a obsdhlou sit kontaktl. Musi zde platit dis-

krétnost mezi kandiddtem a spolec¢nosti. (Evangelu a Jufi¢ka, 2013, s. 39)
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3.5 Postup obsazovani pracovniho mista

Postup pfi obsazovani pozice u klienta v persondini agentufe se mQze li-
Sit v nékterych pripadech, napriklad dle obsazované pozice a pozadavk{
klienta. Nicméné jsou zakladni Cinnosti, které probihaji pfi obsazovani
v persondlnich agenturdch pfi obsazovani volnych mist u klientl a ty se

zdsadné nelisi.

3.5.1 Ziskani pozadavkii a podrobna specifikace

V pfipadé, Ze persondlni agentura ziskd novy projekt, tj. volnou pracovni

pozici k obsazeni, bude personalni agenturu zajimat rada otazek.

Postup, jak si persondlni agentura ziskava klienty, se kterymi spolupracu-
je, zalezi na usporadani celé organizace (persondlni agentury). Pokud mé
agentura své lidi, které zajistuji obchod, jsou to oni, kdo vyhledavaji a za-
jisti nové klienty pro dalsi spolupraci. V opac¢ném pripadé musi konzul-
tanti sami sledovat denné pribyvajici inzeraty spolecnosti a pokusit se je
oslovit sami. Pokud jsou obé& strany naklonény budouci spolupraci, vyho-
tovi se smlouva, kde budou jasné definovany podminky jejich spoluprace
a také nasobek platu, za ktery bude persondlni agentura pro klienta pra-

covat.

Déle je na misté, aby pracovnik (konzultant), ktery s timto klientem spo-
lupracuje, si s nim domluvil osobni schizku, nebo se s klientem spojil te-
lefonicky. Je dilezité, aby se konzultant doptal a zjistil veSkeré potrebné
informace ohledné pozice a spolecnosti jako celku, které potfebuje znéat,
tak aby je bezpe&né mohl pfedavat treti strané& (kandidatdm). Casto byva
konzultant jiz na prvni Uvodni schizce u klienta, coZ je velmi vyhodné,
protoZze poznéa prostiedi, kam bude kandidaty hledat a m(ize si o celé

spolecnosti udélat predstavu.
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Konzultant se nejcastéji zajima o otazky typu:
e Jak bude doopravdy kandidat vyuZivat cizi jazyk?
e Jak je velké oddéleni, kde bude pUsobit?
e Kdo bude jeho nadfizeny?
e Bude mit néjaké spolupracovniky?
e Jakd ma byt maximalini predstava mzdy zasilanych kandidatd?
e Je pozice nova nebo se jednd o nahradu?
e Jaka je pracovni doba a popfipadé, jaké ndleZi k pozici benefity?
e Dalsiotazky dle obsazované pozice.

Obecné to jsou informace, u kterych je s nejvétsi pravdépodobnosti jas-

né, ze budou samotné kandidaty zajimat.

Na zakladé téchto informaci se vytvofi popis pracovni pozice, ktery se vy-

uziva pfi samotném vyhledavani kandidatad.

3.5.2 Vyhledavani uchazecu

Pokud ma konzultant potfebné informace ktomu, aby mohl zadit
s vyhleddvadnim vhodnych kandidatl, zahdji se vyhleddvéani. Pracovnici
personalnich agentur vyuZivaji jak vlastni databazi agentur, tak i online
portaly jako je jobs.cz, prace.cz, profesia.cz nebo LinkedIn. Pfi vyuzivani
online portadlld se pro vyhledani kandidatd pouzivaji klicovad slova, ktera
nejpresnéji definuji obsazované pracovni misto. Persondlni agentury maji
na téchto portalech své Ucty, které jsou sparovany s balicky sluzeb, které
maji predplacené. Evangelu a Jufi¢ka (2013, s. 18) uvadi, ze ndklady na ty-
to portaly se mohou vysSplhat az na nékolik set tisic korun ro¢né. Plati se
za zverejnéné inzeradty a také za odemdcené Zivotopisy (zobrazeni kon-

taktnich Udaji kandidata).
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Obrézek 2: Rychlost osloveni kandidatd
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Zdroj: Michal Jedli¢ka (Atallon, 2012)
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V mnoha pfipadech se pro osloveni kandidatd vytvari inzerdt, ktery zpra-
vidla spole&nost vkldada jak na svoje webové stranky, tak na portaly, kde
kinzerdatu ma pfistup nespocet lidi. Evangelu a Jufic¢ka ve své publikaci
zminuji, ze je dUlezité, aby byl inzerdt napsan efektivné a dokazal zauj-

mout vzhledem k vynaloZzenym financim na jeho zvefejnéni.

Prochdazka (2016) ve svém ¢lanku poukazuje na bézné fraze, které mohou
naopak kandidaty odradit, jelikoZ jsou pouzity v kazdém inzeratu bez oh-
ledu na firemni kulturu firem, které ho zvefejiuji. Jedna se o fraze typu:
pfijemné pracovni prostredi, lidr v oboru, moznost rdstu, vyznamna me-
zindrodni spolecnost a dalsi. Toto jsou sdéleni, které jsou obecné a ne
kazda spole¢nost je o sobé mUze tvrdit. Proto je dobré se jim pfi sepiso-
vani inzeradtu vyhnout. V kazdém kvalitnim inzerdtu by mélo byt naopak

zminéno:
e co firma pozaduje;
e co firma nabizi;

e jaké je pracovni ndpln.
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Dale by mél byt také prilozen kontakt na kompetentni osobu, které se
maji ozvat v pfipadé zajmu a co dalsiho maji uchazecdi ucinit. Pokud inze-
rat vystavuje, neméla by personalni agentura zminit ndzev spolecnosti,
ale je vhodné firmu pouze obecné popsat a uvést, v jakém oboru se firma

nachazi.

Je dilezité, aby spolec¢nost méla co nabidnout a nemélo by se stavat, Ze
bude vice pozadavkd nez véci, které mize spole¢nost nabidnout. (Kou-

bek, 2007, s. 149)

Obrazek 3: Doba zpracovani Zivotopisu
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M do hodiny
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Zdroj: Michal Jedli¢ka (Atallon, 2012)

3.5.3 Diagnostika uchazeci

Po zverejnéni inzerdtu nebo vyhledani kandidatd prichazi ¢ast, kdy se
musi zhodnotit Zivotopisy uchazecl. Konzultant zhodnoti Zivotopisy dle

pozadavkd klienta a ovéri vhodnost uchazecd.
Screening
Pokud klient vyZzaduje néjaké konkrétni dovednosti nebo znalosti, které

uchazec nema ve svém Zivotopise uvedené, ale s nejvétsi pravdépodob-
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nosti by je mohl ovladat, pfichdzi na fadu takzvany screening kandidata.
Jednd se o velmi kratky hovor, kdy se ovéfuje par informaci ze zivotopisu,
napfiklad uvedend znalost jazyka a podobné. Dale je prostor doptat se
na to, co konzultanta zajima. Pokud se jedna o uchazece, kterého konzul-
tant sam vyhledal, musi nejprve ovérit aktudlni stav uchazece a pripadné
pracovni pozici nejprve predstavit. V prfipadé, Zze kandidat splnuje poza-

davky a zda se byt vhodnym, pfichdzi na fadu pohovor.
Pohovor

Kazda personalni agentura ma své metody, jak provadi diagnostiky ucha-
zeCU. Ve vétsiné persondlinich agentur byvd po screeningu dalsi krokem
pohovor, ktery m0zZe byt i telefonicky. Pokud probihd osobni pohovor, se-
tkd se kandidat a konzultant zpravidla v prostordch personalni agentury.
Zde je prostor pro potfebné otazky obou zucastnénych. Cilem jak telefo-
nického, tak i osobniho pohovoru je ziskani nejpodrobnéjsich informaci o
kandidatovi a zodpovézeni vSech otdzek ze strany kandidata. Konzultant
by zde mél prestavit spolecnost a konkrétni pracovni pozici. Na konci po-
hovoru by mél kandidat znat vysledek, zda je nebo neni vhodnym kandi-
datem. Pokud ano, méla by mu byt sdélena doba, do které se mu konzul-

tant ozve se zpétnou vazbou z cilové spolecnosti.

3.5.4 PiFedstaveni kandidatu klientovi

Po zjisténi, Ze konzultant nalezl vhodného kandidaty, ndsleduje jejich

prezentovani klientovi.

Persondlni agentura doporuci zpravidla 3 kandidaty do klientské spolec-
nosti, ktefi jsou dale vybrany pro vybérové fizeni pfimo ve spolecnosti.
Pokud se stane, ze néktery z kandidatl uz byl klientovi prezentovan jinou
personalni agenturou, vznikd narok na smluvenou odménou pouze agen-
ture, kterd kandidata predstavila jako prvni. (Evangelu a Jufi¢ka, 2014, s.
20)
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Je zcela b&zné, Ze s prvnimi zaslanymi kandidaty se utvrzuje smér hleda-

ni a popripadé se pozadavky klienta upravi. (Machalkova a Kejhové, 2012)

3.5.5 Rozhodnuti klienta

Po tom, co kandidati absolvuji vybérové fizeni u klienta, pfichazi jeho

rozhodnuti pro nejlepsiho z nich.

Pokud se néktery z kandidatl klientovi zalibi a rozhodne se jej zamést-
nat, nasleduje pracovni nabidka, kterou uz fesi s uchazeem sam klient.
Personédlni agentura naddle zU0stadva v kontaktu s kandidadtem i klientem,
V prfipadé uzavfieni pracovni smlouvy musi byt agentufe sdélena vysSe do-

hodnuté mzdy.

Také se mize stat, ze se ani jeden z kandidatd klientovi nezalibi. Klient si
napf. uvédomi, Ze chybné nebo nepfesné popsal svou predstavu o pra-
covnikovi a specifikaci pro danou pracovni pozici uprfesni a zacne se

s vyhledavanim od znova. (Evangelu a Jufic¢ka, 2013, s. 20-21)

3.5.6 Garancni doba

Personalni agentury garantuji dobu, po jakou u nich kandidat vydrzi pra-
covat. Ackoliv to mlzZe znit désivé, vypovida to o efektivnosti a profesio-
nalité personalni agentury. Pokud zaméstnanec odpusti spolecnost, kam
byl doporucen personalni agenturou, vraci personalni agentura ¢ast
(predem sjednand ¢ast v procentech) z ceny kterou spolec¢nosti fakturo-
vala. Garan&ni doba slouzi k tomu, aby se personalni agentura zarucila za
to, Ze posilaji opravdu kvalitniho kandidata. Garancni doba byva obvykle 3

meésice.
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3.6 Vyhody a nevyhody spoluprace s personalni
agenturou

Rozhodnuti spole&nosti o zahajeni spoluprdce s personalni agenturou
nese své pozitiva i negativa. Jsou to véci, které musi mit spolecnost pro-

mysSlené dopredu.

Vyhody spoluprace:
e garancénidoba u kandidatd;
e VvEtsiorientace na pracovnim trhu;
e moznost oslovit vice kandidatl na vicero portalech;
e ziskani veskerych dllezitych informaci o uchazecouvi;
e Uspora Casu a Uusilf;
e Uspora financi — diskutabilni dle obsazované pozice;
e diskrétnost.

Nevyhody spoluprace:
e zasilaniineodpovidajicich profilJ;
e rozdilnost v kvalité poskytovanych sluzeb;

e rozdilna kvalita pracovniku personalnich agentur.

3.7 Jak vybrat personalni agenturu

Pfi vybéru personalni agentury by spole¢nost méla vénovat pozornost
hned nékolika skutecnostem. Nejdllezitéjsi je, aby persondlini agentura
vlastnila platné povoleni od ministerstva prace a socialnich véci. Dale by
se spole¢nost méla orientovat cenou, tedy spiSe nasobkem, ktery si
agentura Uctuje za zprostredkovani kandidata z jeho mzdy. Pokud agen-
tura nabizi své sluzby za zprostfedkovani pod nasobek 1,35, je podezfelé,
Ze se agenture vlbec za takovy ndsobek vyplati pracovat. Obvyklé ndsob-

ky byvaji v rozmezi 15 az 2,5 - mohou se vysplhat i vys, vzdy zalezi na ob-
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tiznosti pracovni pozice, kterd je obsazovana. Pokud se spolecnost roz-
hodne oslovit persondlni agenturu, méla by mit dopredu jasno, jakého
pracovnika si na danou pozici pfedstavuje a tyto predstavy sdélit po-
drobné pracovnikovi personalni agentury. V pfipadé, Ze se tak nestane,
maze se stat, Ze agentura nebude zasilat vhodné profily kandidatd. (Ma-

chalkovéd a Kejhova, 2012)

Dale Machélkova a Kejhova (2012) uvadi, jak moc je dalezité personalni
agenturu vybirat dle referenci. Na trhu je mnoho agentur, které nabizi
sluzby podobného charakteru. Nékteré agentury se specifikuji na urcity
smeér pozic a jejich silna stranka je pouze v daném odvétvi. Jsou spolec-
nosti, které uprednostiuji mensi persondlni agentury diky osobnéjsimu
pristupu a naopak spolecnosti, které se obraci na velké persondlni agen-

tury s vidinou vétsi databdazi kandidatd.

3.8 Spokojenost firem

Co se tyce spokojenosti firem, tedy klientl persondlnich agentur nevyply-
va jasné definovany nazor na jejich sluzby. Mnoha firem spolupraci
s persondlnimi agenturami uznava a naopak se najdou takové firmy, které
se spolupraci spokojeni nebyly, coz vedlo k dalsi distanci v jejich vyuzZiva-
ni.

Ty firmy, které jsou spokojeni se sluzbami personadlnich agentur, si nejvice
chvali mensi persondlni agentury, u kterych je poskytovan individudlni
pristup v pratelském duchu. Na druhé strané jsou i firmy, které nebyly
spokojeni. Mezi nej¢astéjsimi pochybnosti ohledné sluzeb persondlnich
agentur firmy soudi kvalitu sluzeb, konkrétné kvalitu prfedvybéru kandi-
datd. Mnoho firem se setkalo s tim, ze jim byly zasildany nedopovidajici
profily, které musely zamitat a tim proces vybéru personalni agentura

v ramci ¢asu nesetfila, ale naopak.

Mezi nejcastéjsimi nedostatky, které vznikly ve spolupraci s personalnimi

agenturami, patri dle Matolina (2016) a Tegzeho (2016) tyto:
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e zasilani nekvalitnich profil{;

e neupfimost ve mzdach kandidatd (kandidéati v nékterych pripadech
byli personalni agenturou nuceni fikat si o vétsi plat, nez by ve sku-

te¢nosti chtéli);
e neprofesionalita za strany konzultant(;
e nedostatec¢na anonymita;
e kvantita uprednostfiovana pred kvalitou;
e nedostatec¢nd zpétnd vazba.

Stale na trhu mnoha firem, které na persondlni agentury nedaji dopustit
a udrzuji spolu pratelské styky. Dllezité je nepodcenit vybér persondini
agentury a vybrat opravdu tu, ktera spliuje vesSkeré pozadavky. PFficinou
nedostatku kvality poskytovanych sluzeb m(ze byt samotné vedeni per-
sonalni agentury. Pravé vedeni nuti pracovat konzultanty pod tlakem

k dosazeni nastavenych cil(.
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4 TRH PRACE

4.1.1 Nezaméstnanost v CR

Od vstupu Ceské republiky do Evropské unie dosdhla ekonomika nejniz&f
nezameéstnanosti vlibec a mira nezaméstnanosti je vroce 2018 pouze na
2,39 %. Jednim z dopad® pro spole¢nosti podnikajici v Ceské republice je
obtiznost obsazovani pracovnich pozic. Lidi bez prace neni na pracovnim
trhu tolik a na jednu pracovni pozici pfipadd prdmérné 1,25 kandidata. To-
to Cislo se lisi v jednotlivych regionech, v Praze pfipada dokonce 0,7 kan-
didata na jednu pracovni pozici. Tudiz je zfejmé, Ze nyni je stav na pra-
covnim trhu, kdy si sami uchazecdi mohou mezi nabidkami vybirat. Tuto
nezameéstnanost potvrzuje Cesky statisticky Ufad i Ceskd narodni banka.

(Koci, 2018)

4.1.2 Poptavka po profesich

Mezi obory, po kterych je nejvétsi poptavka, patfi i sméry z odbor-
nych ucilist. Jednd se napfriklad o nedostatek stavebnich déinikl, elektri-
kard, profesiondlnich ridicd, sefizovacl strojd a délnikd ve vyrobé. Pre-
vazné se tedy jednd o manualni prace, které jsou Casto fyzicky narocné.

Nedostatek je ale také IT specialistd. (Koci, 2018)

4.1.3 Poptavka po personalnich agenturach

Jak bylo uvedeno vysSe, ve vétSich méstech, predevsim tedy v Praze, pfi-
pada na jedno pracovni misto necely jeden kandidat. Tato situace vede
firmy k tomu, aby vyuZili pfi ndboru persondlni agentury, které znaji pra-

covni trh a maji dostatek nastrojl pro ziskani vhodnych kandidata.
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5 PREDSTAVENI PERSONALNIi AGENTU-
RY DUNROSS RECRUITMENT

V této &asti jsou ovéfovany znalosti z odborné literatury, zda koresponduji
s procesy, které probihaji v konkrétni personalni agentufe Dunross
Recruiment. Tyto procesy jsou analyzovany na zakladé pozorovani a zku-
Senosti, které byly ziskdny za dobu ro¢niho plsobeni v persondini agen-
ture. Také je vyuzito internich dat, kterd jsou zndzornéna v podobé grafd a
tabulek pro lepsi orientaci. Cilem praktické ¢asti jsou navrhy na zlepseni
jednotlivych procestl, u kterych jsou shledédny nedostatky oproti odborné
literatufe. Tyto navrhy by mély slouzit jako krok pro celkové zlepseni slu-

Zzeb personalni agentury.

5.1 Vznik spolecnosti

Personalni agentura Dunross Recruitment vznikla v roce 2004 v Praze,
kde sidli i dodnes. Nejprve se jednalo o sluzby pro spolecnosti, které po-
chazeli ze zahrani¢nich zemi jako Velka Britanie a Irsko. Jednalo se tedy o
nabor lidi z Cech, Slovenka a daléich zemi{ z EU do zahrani¢nich mezina-

rodnich spole¢nosti.

V roce 2007 personalni agentura zacala spolupracovat s eskymi spolec-
nostmi (spole&nostmi se sidlem v Ceské republice), coZ se osvédcilo. Ten-
to rok zacala postupné od zahrani¢nich firem upoustét a od roku 2008
doby se vénuje pouze plné spolupraci pfi obsazovani pracovnich mist

stfedniho a vys§iho managementu pro ¢eské spolecnosti.

Persondlni agentura Dunross si dava predevsim zalezet na etické strance
spoluprace, nepfetahuje si kandidaty, ktefi jsou zaméstnany u dalSich kli-

entld, s nimiz persondlni agentura spolupracuje.
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5.2 Etika spolecnosti

Kazdy z klient(Q je jiny, i proto ma personédlni agentura individualni vztahy
s kazdou spolupracujici spole¢nosti podle jejich potfeb. To, co ale plati
pro vSechny klienty je dodrzovani pravnich predpisd. V této personalni
agentufe je pravidlem, Zze pokud se zasila profil kandidata ke klientovi,
vzdy od néj agentura vlastni souhlas o zpracovani jeho osobnich Gdajd.
Nicméné, aZz pfijde v platnost nova legislativa GDPR — obecné nafizeni o

ochrané osobnich Udajd, znamené to pro agenturu dalsi nova opatreni.

Dunross uprednostiiuje kvalitu zasilanych ZivotopisG nad jejich mnoz-
stvim, ale i pfesto jsou nastavovany mésicni cile i na zakladé kvantity, aby

byli zaméstnanci motivovani.

5.3 Oddéleni spolecnosti

Jelikoz se agentura zaméruje na rlzné segmenty a nespocet odliSnych

pozic, je personalni agentura rozdélena do tfi oddéleni.

V oddéleni financi a obchodu se nejcastéji zastfesuji obchodni, finanéni a
také marketingové pozice. Jedna se o pozice od asistentskych po mana-

Zerské posty.

Dalsim oddélenim je IT oddéleni, kterym jsou obsazovany pozice pro-

v o

gramatord, vyvojard, IT architektl a dalsich.

Poslednim oddélenim je vyrobni oddéleni, kde se jedna o pozice typu:
fidici, skladnici, prodavaci, Svadleny, servisni technici a dalsi obdobné po-

zice.
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5.4 Sluzby personalni agentury

Ackoliv sluzby recruitmentu pfi obsazovani specializovanych pozic
v odvétvi IT, FMCG, telekomunikacich, financich, obchodu, prava a vyroby
patfi mezi nejzadanéjsi, Dunross nabizi také jiné sluZzby. Recruitment

v tomto pfipadé predstavuje témeér 90 % poskytovanych sluzeb.
Executive search

Tato sluZzba se vyuZije v pfipadé spoluprace pfi obsazovani pozic, které
vyzaduji vice ¢asu a celkového Usili. Casto se jednd o obsazovani pozic
v nejvysSim managementu, kde se pravé nejcastéji nabizi sluzba Executi-
ve search, kdy jsou konzultanti v dGvérném kontaktu s klientem pro nale-

zeni téch nejlepsich a nejpresnéjsich profild.

Pro tento typ sluzby se nejcastéji vyuziva profesni sit LinkedlIn, kde Ize na-
lézt opravdu kvalitni a zajimavé kandidaty. Neni zde pravidlem, Ze se zde
nachdazi pouze lidé, které zaméstnani aktualné hledaji, takZze se nejvétsi-

mi lakadly a argumenty stavaji kromé vysSe platu i nabizené benefity.

Déle pro tento typ nabizené sluzby vyuzivd persondlni agentura interni
databéazi JobQuick, kde jsou zaznamenané profily kandidatl, se kterymi
byla v kontaktu v minulosti. Doplikové se vyuZivaji i portaly Jobs.cz, pra-

ce.cz a profesia.cz.
Outplacement

V tomto pfipadé se jedna o pomoc firmam, které musi Celit hromadnému
nebo individudinimu propousténi pracovnikl. Dunross poskytuje Skoleni
pro tyto zameéstnance, kde je seznami se situaci na trhu, poskytne jim
vesSkeré rady pfi sestavovani Zivotopisd a popfipadé ndcvik modelovych

otdzek, které je mohou ¢ekat u pfijimacich pohovord.
Outsourcing

Dunross dlouhodobé spolupracuje na projektech v ramci celé Evropy, kde
zajistuje dostatek zaméstnancd u klientl. Nadéale se tato sluzba mé zdo-

konalovat a rozsSirovat.
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5.5 Klienti personalni agentury

Persondlni agentura dfive pro ziskdvani novych klientl spolupracovala
s call centrem. Spoluprace vypadala tak, Ze call centrum kontaktovalo
spole&nosti, které meély vystavené inzeraty a snazilo se jim nabidnout
sluzby pravé této personédlni agentury. Cilem bylo domluvit schizku
s obchodnim zastupcem persondlni agentury, kde by bylo misto na vyfre-
Seni pozadavk( a dotazd ohledné obsazovanych pozic. Jelikoz obchodni
vysledky nerostly, jak se oCekavalo, spoluprace a call centrem se ukonci-
la. Nyni se obchodni tym rozsifil o konzultanty, ktefi zastfesuji ¢ast ob-

chodu, oslovuji nové klienty a domlouvaji schlzky.

Kromé spoluprace s novymi klienty agentura spolupracuje se stalymi kli-
enty, ktefi se neustdle na agenturu obraci s novymi pozicemi, se kterymi

potfebuji pfi naboru vypomoct.

Jak uz bylo zminéno v pfedchozi kapitole, spole¢nost nejcastéji spolu-
pracuje s klienty, ktefi se pohybuji v oboru obchodu, financi, FMCG, IT, ale
také i vyroby. Jedna se jak o velké mezindrodni spole¢nosti, tak i o mensi

ceské spole¢nosti.
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6 POSTUP OBSAZOVANI PRACOVNI PO-
ZICE

Pokud se zacina pracovat na nové pozici, nasleduje nékolik stanovenych

krokl, které vedou k UspésSnému obsazeni pracovni pozice.

6.1 Modelova pozice pro obsazeni

Obsazeni pozice Specialista tiskovych materidld pro nejmenovanou kos-
metickou spole&nost. Jedna se o pozici v marketingovém oddéleni
v tymu 7 lidi. Zde bude mit kandidat dalsiho kolegu, ktery vykonava iden-
tickou praci jako on. Spolecnost by rada dostdvala kandidaty, u kterych se
financni ocCekavani nebude pohybovat vice nez 40.000 K¢, idealni na-
stupni mzda je 33.000, zalezi vsak na kvalité kandidata. Obsazeni pra-
covni pozice ma byt do mésice uzavfeno. Veskeré pripady v radmci tabulek

a grafl budou zpracovany pro tuto konkrétni pozici.

6.2 Komunikace s klientem

V prvni fadé je nutné, aby mél konzultant dostatek informaci o pozici, na
které bude pracovat. Klicové je tedy zjistit od klienta vesSkeré informace.
Pokud se jedna o nového klienta, je samozfejmosti védét v ¢em firma
podnika, kde sidli, jaké jsou jeji konkurenéni spolecnosti, jaka je jejich fi-
remni kultura a dalsi informace, které mohou byt rozhodujici z pohledu

kandidatd.

Tyto otdzky by mél klient zodpovédét pfed samotnym vyhledavanim:
e Je to novd pozice? Pokud neni, z jakého ddvodu se hledd ndhrada.
e Nazev pozice a do jakého oddéleni spada? Jak je oddéleni velké?
e Kolik lidi vykonava stejnou pozici?

e Kdo je nadfizeny a podfizeny (pokud je)?
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Konkrétni pracovni ndpln, co vse bude vykonavat?

Jaké jsou pozadavky na kandidata, co musi kandidat ovlddat, znat,

jaky ma byt povahou?
M0Ze byt kandidat cizinec?

Jaké cizi jazyku musi ovladat? Na jaké Urovni? A na co a jak asto

cizi jazyk bude vyuzivat?
Do kdy ma byt pozice obsazena? Kdy ma byt nejpozdéji nastup?

Jak bude vypadat vybérové fizeni u Vas ve spolecnosti? S kym se

kandidat potka a kolik kol bude fizeni obsahovat?

Pokud se jednd o HPP — na jak dlouho bude smlouva? Je mozZna

spoluprace na ICO?

Jaké bude ohodnoceni kandidata? Nastupni mzda a jeji navysSova-

ni? Do jaké ¢astky mame kandidaty zasilat?
Jaké benefity nalezi této pozici?

Kde bude misto vykonu?

Pokud méame tyto informace ze ziskanych odpovédi na vySe polozené

otdzky, nasleduje vytvoreni popisu pracovni pozice.

6.3 Popis pracovni pozice a vytvoreni inzeratu

Popis pracovnf pozice

Popis pracovni pozice slouzi samotnému konzultantovi, aby ho mél pfi

sobé, az bude hovofit s kandidatem po telefonu a také, aby ho mohl na-

priklad zaslat na e-mail kandidatlim, kterym se nedovolal. Tudiz by mély

byt dvé verze, které konzultant vyuzije podle potreby..

Prvni verze je formuldr s vyplnénymi otdzkami z pfedchozi kapitoly, kde

jsou veskeré informace vcetné platu postfehl z rozhovoru s klientem.
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Druha varianta, kterd slouzi pro potencionalni kandidaty, neobsahuje

jméno spolecnosti, vySi platu a dalsi informace, které se pro zacatek spo-

luprace nesdéluji. Vtomto pfipadé se v kratkosti predstavi spolecnost a

ve struc¢nych bodech se definuje pracovni pozice a také, co firma nabizi a

pozaduje.

Pri obsazovani konkrétni pracovni pozice specialista tiskovych materiald

pro kosmetickou spolecnost by popis pracovni pozice mohl vypadat po-

dobné jako na obrazku 1.

Obrazek 4: Popis pracovni pozice

recruitment

- (»)unross
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Inzerat

Inzerdt se v tomto pripadé podobd popisu pozice, kterd slouzi pro kandi-
daty. Inzerat se vkldda na portaly, kde ma agentura zaplacené bali¢ky slu-
Zeb, nejcastéji na jobs.cz, profesia.cz a dale se inzerat viozi na webové

stranky personalni agentury.

6.4 Selekce doslych Zivotopisi a vyhledavani

kandidatu

Doslé zivotopisy
Po zvefejnéni inzeratu pfichdzi tfidéni doslych reakci. Je nutné brat
v potaz, ze ackoliv jsou uvedeny konkrétni poZzadavky na kandidaty, vzdy

se najdou i taci, ktefi jimi nedisponuji, ale i pfesto reaguji.

V zajmu zachovani etiky je slusnost témto uchazeclm uz v pocatku sdé-
lit, Ze se bohuzel vybérového fizeni Ucastnit nemohou. Tém uchazedcdm,
ktefi maji dostatec¢né vyhovujici praxi a spliiuji pozadavky klienta, se kon-
zultant ozve s doplAujicimi otdzky v tzv. screening kandidata. V prvni fa-
dé se musi ovérit, zda informace v Zivotopisu kandidata jsou redlné, na-
pfiklad jeho Uroven ciziho jazyka. Také je na misté predstaveni konkrétni
firmy, pro kterou byl inzerat vytvofen a zvefejnén. Pokud je zajem kandi-
data stale aktualni a konzultant shledd, Ze by mohl byt vhodnych uchaze-

¢em, domluvi si spolu pohovor,
Vyhledédvani uchazedl

Pro docileni toho, Ze se klientdm zasilaji opravdu kvalitni kandidati, se
kromé evidence reakci také kandidati aktivné vyhledavaji. Jedna se o vy-
hledavani podle klicovych slov, které nejlépe vystihuji obsazovanou pozi-
ci. Vyhledavani probihd na portalech (jobs.cz, profesia.cz), kde si lidé
vkladaji své aktivni zivotopisy. Zde je dllezité zvolit dobra kli¢ova slova

pro samotné vyhledani profild.
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Klicova slova Ize zvolit dle oboru obsazované pozice pouzitim nejcastéj-
Sich vyrazd ¢i osvédcéenych zkratek a také pouzitych zkratek a vyrazd uve-
denych v inzerdtu klienta. Napriklad pro vyhleddvani kandidatd pro pozici
Ucetni Ize pouzit toto: Ucetni, danové pfiznani, faktury, IFRS, US GAP, cash

flow a dalsi. (Kold¢kova, 2016)

V pfipadé nalezeni vhodného kandidata se provede screening, ktery pro-
biha stejné jako v pfipadé, kdy uchazeci reaguji sami. Nejprve se zjistuje,
zda kandidat stale zaméstnani hledd a dale je mu pozice nabidnuta. |

zde je dalsim krokem domluveni terminC pro pohovor.

6.5 Pohovor

V pfipadé, Ze nastane setkani s kandidatem, ktery jevi zajem o obsazova-
nou pozici je dobré celé setkani vést v pfijemné atmosféfe. Z pocatku je
dobré vysvétlit kandidatovi sluzby personalni agentury, aby védél, co
konktrétné persondlni agentura zastrfeSuje. Také je dobré zdlraznit, je
sluzba je pro néj zcela zdarma a jediné co od néj budeme potfebovat,
jsou jenom informace o dosavadnich zkuSenostech, které bychom déle
poskytly spolecnosti. Stdle se v dnesSni dobé najdou lidé, ktefi si mysli, Ze
personalni agentura je to samé jako agentura prace, kterd si strhdva ¢ast
jejich mzdy.

Hned po kratkém predstaveni i

prichazi prvni ¢ast pohovoru, kdy spise
st

mluvi kandidat, jelikoz prvni ¢ast je zamérena na kandidata a jeho Zivo-
topis. Druhd ¢ast je vénovdna obsazované pozici a dané spolecnosti, poté

prfichazi ¢as na otdzky ze strany kandidata.

Na tento pohovor je pfipraveny zdznamovy arch, ktery nese vsSechny dU-
lezité otazky. Je pravidlem se ptat pfiblizné 5 let zpatky nebo na konkrét-
ni pozice, které by se mohly podobat té, kvili které je uchazec na poho-
voru. Kromé detailniho rozboru kazdé ddlezité pracovni pozice se také
klade otdzka mifend na dfivod odchodu z pfedchoziho zamé&stnani. Casto
tato otdzka neni ve vysledku néjak dilezitd, ale mize o ¢lovéku mnoho

vypovédét. Kromé otazek ohledné predchoziho zaméstnani pfi pohovoru
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zazni i obecné otdzky ohledné moZznosti dojizdéni, o pfedstavach idedlIni
prace, o oborech, kde by doty¢ny rdd pUsobil a podobné. Kladeny jsou ta-
ké otdzky na znalost cizich jazyk( a jejich ovéfeni v praxi kratkou a jed-
noduchou otazkou. V neposledni fadé to jsou otdazky na mozZznost nastupu

do zaméstnani a na finanéni oekavani.

Finanéni odmeéna se kandidatovi nesdéluje, uz jen z toho ddvodu, Ze kli-
ent fekne svij rozpocet nikoliv presnou ¢astku, o ni se rozhoduje az poté,
co kandidat absolvuje vybérové fizeni u klienta. Diky tomu, Ze kandidat
fekne své olekavani, jsme schopni rozpoznat, jestli se oekdvani pohybu-

je ve stejné cenové hladiné jako nabidka.

Pokud pohovor dopadne dobre, kdy konzultant shleda, Ze dotycny je
vhodny kandidat a na druhé strané je kandidat spokojeny s nabidkou,
bude kandidat prezentovan do spole¢nosti. Dale kandidat podepise sou-
hlas se zpracovadnim osobnich Gdajd, kterym dé svoleni k prezentaci. Také
bude obezndmen, do jaké doby bude mit zpétnou vazbu ze spolecnosti

od konzultanta.

Casto se stava, e pokud je klient v ¢asové tisni, pohovory se provad{ spi-
Se telefonicky, aby se zajistilo dodani co nejvice kandidatd v nejkratsim

¢asovém Useku.

V4 (-]

6.6 Prezentace kandidatu

Samotnd prezentace kandidatd spocivd vtom, Ze ihned po pohovoru se
sepiSe prezentace o kandidatovi, kde se kandidat pfedstavi vCetné jeho
znalosti a jeho praxe. Pointou celé prezentace je predani i takovych in-
formaci, které nema kandidat napsané ve svém Zivotopisu. Krom toho se
také mohou predat dojmy z celého pohovoru, jak kandidat plsobil a nase
dalsi poznatky. Dale se uvede, kdy mUZe nastoupit a jak by se chtél fi-
nancné pohybovat. V pfiloze emailu se odesle klientovi Zivotopis
s vymazanymi kontaktnimi Udaji. To proto, aby persondlni agenturu klienti

nemohli obejit.
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Obréazek 5: Pocet zaslanych kandidatd za 5 tydnd

Pocet zaslanych Zivotopisu
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Zdroj: vlastni zpracovani

6.7 Zpétnavazba klienta na zaslané profily

Po odeslani prvnich kandidatd se dostdva ¢as na zpétnou vazbu klienta.
Vétsinou se jednd o rozhodnuti, které ze zaslanych uchazecld chce klient
pozvat do vybérového Ffizeni pfimo do spolecnosti a které zamitnout. Tém
kandidatim, ktefi byli ze strany klienta odmitnuti, poddme co nejdfive
zpétnou vazbu a s dalsSimi domluvime mozné terminy pro setkani ve spo-
le¢nosti. Timto ale celé hledani nekondi, vhodni kandidati se hledaji dale
do té doby, nez se klient nerozhodne pro toho nejvhodnéjsiho. Béhem
i

vybérového fizeni je konzultant ve spojeni jak s klientem, tak i

s kandidatem.
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Obrazek 6: Zpétna vazba klienta za zaslané profily

29 zaslanych profilQ

® pozvanina pohovor  ® zamitnuti

Zdroj: vlastni zpracovani

6.8 Obsazeni pracovniho mista

Po kvalitné odvedené praci, kdy si klient rozhodl zamé&stnat jednoho ze
zaslanych kandidatl, se dohodne doba néstupu a plat kandidata tak, aby
bylo jasné, na jakou c¢astku ma agentura narok. Fakturuje se predem
sjednany nasobek mzdy kandidata ve smlouvé, kterd se vyhotovuje pfed
zacatkem spoluprdce. Datum néastupu je ddlezity kvli doklddané garanci,
kdyby uchazel odesSel se zaméstnani ve zkuSebni dobé& a agentura by

musela vracet ¢ast provize.

| 45



7 VYUZIVANI PERSONALNIi AGENTURY

To, jak firmy vyuZzivaji persondlni agenturu, nejlépe znaci pocty aktivnich
klientl, se kterymi spole¢nost momentédlné spolupracuje. Velmi cennym
ukazatelem jsou také zpétné vazby od klientl, které se zasilaji v rdmci
ro¢nich dotaznikd ohledné spolecné spoluprace. VétSinou tyto dotazniky

VS 4

prinasi kladné vysledky, které prinasi dalsi klienty.

7.1 Soucasna situace na trhu prace

Poptavka po sluzbach persondlni agentury stale roste. Diky nizké neza-
meéstnanosti je pro firmy t&zké najit kvalitni zaméstnance. V pfipadé, Ze
uz spolec¢nost najde vyhovujiciho kandidata, ma uz ¢asto nékolik nabidek,
mezi kterymi se mGZe rozhodovat. Momentalné& v Ceské republice chybf
kvalitni lidé z oblasti IT, vyroby a stavebnictvi. Nicméné to nejsou jediné
pozice, se kterymi se firmy na personalni agenturu obraceji. Tim, jak je

obecné na trhu malo uchazedd, nabidky na spoluprace stale pribyvaji.

Pricinou, ze firma nemdze najit vhodné zameéstnance, mize byt nedosta-
te¢nd atraktivita pracovni pozice nebo jen jeji Spatnd prezentace a inter-
pretace v0c<¢i uchazecdm. | to je podstatnd ¢ast, se kterou se persondlni

agentura ¢asto setkdva.

7.2 Divody netuspéchu pii naboru

Je didlezité poditat s rizikem, Ze vzdjemnd spoluprace skonéi negativné a

klient nepfijme zadného ze zaslanych kandidatad.

Pfipady, kdy spoluprace s personalni agenturou skonci negativné: obsa-
zeni pracovniho mista z vlastnich zdroji nebo z doporuceni (finanéni dd-
vody), nedostatek kvalitnich kandidatd (nedostate¢né vymezeni poza-

davk(d) anebo $patnd komunikace s klientem.
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Komunikace s klientem bé&hem ndboru je velice dllezitd. Je dobré, aby
konzultant mél v kratkém &asovém Useku hodnoceni na zaslané profily,
popfipadé, aby mohl jeho hledani zménit ¢i poupravit. NejhorSim pftikla-
dem jsou klienti, ktefi davaji zpétnou vazbu, az po 10 zaslanych kandida-
tech stim Ze 70 % je nevyhovujicich. Timto je ztracen &as jak ze strany
persondlni agentury, tak i klienta. Pficina mdze byt az ve findInim poplat-
ku agentufe v ramci nastupu kandidata, ktery byl zprostfedkovan agentu-

rou. Firma si je do té doby védoma, Ze spoluprace ji nic stat nebude.

7.3 Ekonomicka stranka

Kdybychom méli zvazit, zda je vyuzivani sluzeb persondalnich agentur

opravdu pro firmy vyhodnéjsi, vyuzijeme srovnani obou pripad.

V prvnim pfipadé, kdy se firma rozhodne si nabor zajistit sama je brano
v Uvahu vyhledavani kandidatd na portdlu Jobs.cz a také vklddani inzera-
tu na dva portdly soucasné tak, jako by se to délo v pfipadé personalni
agentury. Jelikoz firma nemé svoji databédzi uchazec(, odhaduje se, ze zZi-
votopisO bude muset otevfit vice nez persondlni agentura. Ceny za uzi-
vani portalu jsou znacné vysoké. Dalsi polozkou v tomto pfipadé je mzda
personalisty, ktery se prfi nejmensim miZe se svou mzdou pohybovat na
uvedené castce. Mzdy recruiter se vétSinou skladaji z fixni Castky a
z odmeény za obsazené kandidaty a tato castka m(ze byt az nékolikrat

vétsi nez uvedend mzda interniho personalisty.

Druha polovina tabulky pfedstavuje smluvenou provizi, kterou firma za-
plati az po pfijeti zaméstnance. Nutné je brat také obsazovanou pozici,
v pfipadé, Ze se obsazuje vyssi pozice, kde je pfedpokladem i vyssi plat,
dale by provize byla mnohem vétsi. Vtomto pfipadé se spoluprace
s persondlni agenturou vyplati. Navic se spolec¢nost vyhne ¢asti Ukondm,
které za ni mdze udélat persondlni agentura a vénovat se dalSim potreb-

nym Ukon{m.
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Tabulka 1: Srovnani ndkladd

Naklady pro’ s;,)olt’ecnost, kterd si Ndaklady na personalni agenturu
obstarava nabor sama

Odemknuti 100 Zivotopist Obsazeni pozice: Specialista tiskovych material{

na portalu JOBS.CZ 11500

Inzerat na 30 dni na porta-

lech JOBS.CZ + PRACE.CZ 27000 | Predpokladany nastupni plat 33000

Cena za sluzby portalQ 38500 | Smluvena provize agenture 2,4
Odmeéna pro personalni agen-

Min. mzda interniho recru- turu v pfipadé obsazeni kan-

itera 35000 didata 79200

Celkem 73500 Celkem 79200

Zdroj: vlastni zpracovani

7.4 Doporuéené navrhy na zlep$Seni procestu

Procesy, které probihaji v persondlni agentufe pfi obsazovani pracovnich
mist v klientskych spolecnostech, z vétsi c¢asti odpovidaji procesim
z odborné literatury. Nicméné jsou zde i mensi rezervy, kde by persondlni
agentura mohla své procesy v ramci obsazovani zlepSit. ACkoliv nenavr-
huji zadné razantni zmény, které by néjak narusovaly nynéjsi procesy, tak
i tyto drobné nedostatky Ize brat jako krok ke zlepSeni sluzeb personalni

agentury.

Navrh 1: Tvorba kreativnich inzeratt
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JelikoZ je praxe takova, ze témér kazdy inzerat ¢i popis pozice je napsany
obdobné, prvni ndvrh je mifen pravé v ramci tohoto procesu. BohuZel to
neni cast, se kterou by si konzultanti davali nejvice prace. Z toho vychazi
to, Zze se v téchto dokumentech Casto objevuji slovni spojeni jako tyto:
pro naseho klienta, vyznamnou/mezinarodni/uspésnou spolec¢nost nebo
lidra v oboru. Rozhodné se tyto vyrazy daji zaménit, jelikoz je vice cest a
moznosti, jak danou spolec¢nost popsat osobitéji. Propracovanym inzera-
tem se oslovi vice potenciondlnich kandidatl a budou vrhat lepsi svétlo

na personalni agenturu.
Navrh 2: Upfednosthovat kvalitu nad kvantitou

Je mnoho klient(, ktefi oslovi persondlini agenturu v posledni chvili, kdy
uz by nejradsi béhem tydne nékoho do své spolecnosti pfijali. BohuZel
spoluprace s takovymi klienty pfinasi to, Zze se personalni agentura od-
klani od svého presvédc&eni, Ze bude zasilat kvalitni kandidaty misto vét-
Siho objemu kandidatd primérné kvality. Pokud je klient v ¢asové tisni,
provadi se misto osobnich pohovor( pouze telefonické pohovory a timto
klesa celkova kvalita sluzeb. Kandidati, ktefi jsou pohorovani telefonicky
neberou tuto skute&nost tak vazné, jako kdyby museli vazit cestu a pfi-
pravu na osobni pohovor a ¢asto si neudélaji ani dostatek ¢asu. V tomto
pfipadé se neda hovofit o kvalité sluzby, kterd je poskytnuta. Pozadavky

klienta se nemU@zou dévat za vinou pouze agenture, kterd se mu rozhodla

vyhovét.
Navrh 3: Nastavit procesy v ramci komunikaci s klienty

Persondlni agentura ma skvélé klienty, ale bohuzel se najdou i takovi, kte-
i si spoluprdce nevazi a nejsou tolik pohotovi, co se tyce zpétnych vazeb
na kandidaty. Nachazi se v portfoliu klienti, ktefi se vyjadfi na zaslané
profily za dobu del$i nez 15 dnd a spolu s tim vyjadfi svou nespokojenost
ohledné poskytovanych sluzeb. V tomto pfipadé agentura ztraci ¢as pra-
covat na projektech, které se vyplati. Kvdli tomu bych agentufe navrhla
lepsSi provéreni klientd pred spoluprdci. Také by bylo vhodné srovnat pro-

cesy v ramci komunikace a nastavit je pfed samotnou spolupraci.
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ZAVER

Obsadit pracovni mista ve spolecnosti vhodnymi pracovniky, ktefi budou
pro spolecnost skutecnym budoucim pfistupem, neni trividlni zaleZitosti.
Proto by tento proces nemély spolecnosti podcefovat a pfistupovat
k nému systematicky a peclivé. Spolec¢nost mize na obsazeni pracovnika
mista vyuzit vyhradné interni persondlni oddéleni nebo mUze zabezpedit

efektivni obsazeni pracovniho mista ve spolupraci s personalni agentu-

rou.

Pokud se spolecnost rozhodne fesSit ndbor pracovnikd pres persondalni
agenturu, musi poditat s relevantnimi ndklady. Velikost ndkladd zavisi
predevsim na vlastnostech obsazované pozice, konktrétné na nastupni
mzdé nebo na vysi specializace. Vyménou za tyto ndklady ziskava spo-
le¢nost spolupracujici s persondlni agenturou komplexni sluzbu, kterd
spolecnosti Setfi kapacity. Pfi systematickém vybéru vhodné persondlni
agentury lze ocekavat i vysokou miru shody doporuceného kandidata
s pozadavky klienta. Dalsi vyvhodou této spoluprace je poradenstvi agen-
tur pfi definovani vypisované pozice. O vhodnosti zapojeni personalni
agentury ¢asto rozhoduji ekonomické moznosti spolec¢nosti a typ strate-

gie personalniho oddéleni.

V naborovém procesu zkoumané persondalni agentury byly shleddny ne-
dostatky, po které jsou dale uvedeny navrhy na zlepSeni. Konkrétné se
jednd o kvalitu zasilanych kandidatd, tvorbu inzerdtu a komunikaci
s klienty. V pfipadé, Ze chce personalni agentura ddle nabizet své sluzby
a chce si své postaveni na trhu pfinejmensim udrZzet, méla by vice dbat
na kvalitu jednotlivych procest, které vedou k obsazeni pracovniho mista

u klienta.

Konkrétné by personalni agentura méla vice dbat na kvalitu zasilanych
kandidatl a pokud mozno opravdu zasilat klientdm jen vhodné kandidé-
ty s ohledem na obsazovanou pozici. Dale by se personalni agentura mé-

la vyhybat opakovanému pouziti popularnich slovnich spojeni, kterd se
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masoveé opakuji ve vétsing dostupnych inzeratld. Zejména v obdobi kon-
junktury a v obdobi s nizkou nezaméstnanosti je potfeba zvysené dbat
na formu a obsah inzeratl a zvysit tak Sanci, Zze v Siroké nabidce zaujme
uchazece pravé inzerce dané persondlni agentury. DalsSim prostorem pro
zlepSeni sluzeb personalni agentury je komunikace s klientem, pro které-
ho persondlni agentura ndbor provadi. Klientovi jsou v pribéhu néaboru
zasilani personalni agenturou vybrani kandidati, na které vsak nedostava
agentura v pfipadé zamitnuti zpétnou vazbu. Absence spravného nasta-
veni komunikacnich kandld tak neumoznuje pribézné zpresnovani profi-

lu vhodného uchazece a sniZuje Sanci na obsazeni pozice.
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