


BAKALARSKA
PRACE

Zména koncepce ziskdvani a vybéru zaméstnanct ve vybrané IT

firmeé

Changing the Concept of Employee Recruitment and Selection in

the Selected IT company

STUDIJNI PROGRAM

Ekonomika a management

STUDIINI OBOR

Persondlni management v primyslovych podnicich

VEDOUCI PRACE

Ing. Martin Siky¥, Ph.D.

TABORSKA

ADELA 2018



TABORSKA

ADELA 2018






TABORSKA, Adéla. Zména koncepce ziskavani a vybéru zaméstnancii ve vybrané IT fir-
mé. Praha: CVUT 2018. Bakalatska prace. Ceské vysoké uéeni technické v Praze, Masary-

ktv tstav vyssich studii.

MASARYKUV USTAV
VYSSiCH STUDII
¢VUT V PRAZE




et ZADANI BAKALARSKE PRACE

1. OSOBNi A STUDIJNi UDAJE

2 ™
Ptijment: Taborska Jméno: Adéla Osobni tislo: 460717
Fakulta/stav: Masarykav tstav vy$sich studii (MUVS)

Zadavajici katedra/astav: _Oddéleni manaZerskych studii
Studijni program: Ekonomika 2 management
Studijni obor: Personalni management v primyslovych podnicich
N J

1. UDAJE K BAKALARSKE PRACI

' N\
Ndazev bakalaiské prace:
‘Zména koncepce ziskavani a vybéru zaméstnanci ve vybrané IT firmé I

Nazev bakalarské prace anglicky:
LChanging the Concept of Employee Recruitment and Selection in the Selected IT Company J

Pokyny pro vypracovani:

CIL: Cilem prace je porovnani koncepci interniho a externiho zabezpedeni potfebnych zaméstnanc(.

PRINOS: Pinosem prace je predlozeni navrhi a doporugeni pro ziskavani a vybér zaméstnancu.

OSNOVA:1. Uvod, 2. Teoreticka &ast - lidské zdroje a personani prace, planovani, ziskavani a vybér zaméstnanci, personaini
agentury, oddéleni recruitmentu ve firméch, 3. Prakticka ¢ast - charakteristika spolecnosti, porovnani finanénich nakladl a ¢asové
naro¢nosti, vyhod a nevyhod externiho a interniho ziskavani a vybéru zaméstnanct, 4. Zavér

Seznam doporucené literatury:

KADLEC, J. People as merchandise. Prague: Job Consuiting, 2013.

KOCIANOVA, R. Personalni ¢innosti a metody personalni prace . Praha: Grada Publishing, 2010.
KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2010.
SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada Publishing, 2012.

Jméno a pracovisté vedouci(ho) bakalarské prace:

MQ. Martin Siky¥, Ph.D., MUVS CVUT v Praze, oddéleni manazerskych studii !

Jméno a pracovisté konzultanta(ky) bakaléFské prace:

Datum zadani bakalarské prace: 5.12. 2017 Termin odevzdani bakalafské prace: 5 5.2018
Platnost zadani bakal;;jfﬁprace 31.8. 2019 / Z
Podpis vedofo) prace Podpis ve UCI(hO) Ustavu/katedry Podpis dékana(ky)
L ‘ )

11l. PREVZETi ZADANI

-

Al (
=P f /,,
oy s oS e e { \’ '\ ¥'\/\

LR z

Datum prevzetc zadam Podp:s studenta(ky)

CVUT-CZ-Z8P-2015.1 @ EVUT v Praze, Design: CVUT v Praze, VIC



Prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem svou bakalafskou praci vypracovala samostatné. Dale prohlaSuji, Ze
jsem vSechny pouzité zdroje spravné a uplné citovala a uvadim je v piiloZeném seznamu
pouzité literatury. Nemdm zavazny divod proti zpfistupniovani této zavéreCné prace
v souladu se zdkonem ¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pra-

vem autorskym a o zmén¢ nékterych zakont (autorsky zakon) v platném znéni.

V Praze dne: 25. 04. 2018 Podpis:



Podékovani

Na tomto misté bych rada podékovala svému vedoucimu, Ing. Martinu Sikyfovi, Ph.D., za
cenné rady, vécné pripominky a vstticnost pfi konzultacich a vypracovani bakalatské pra-
ce. Také bych rada podekovala firm& Trask Solutions a.s. za poskytnuti potfebnych rad a
informaci. Dale bych rada podékovala celé své roding za podporu a dodani potiebné moti-

vace nejen pii vypracovani této bakalarské praci, ale taktéz pii celém studiu.



Abstrakt

Bakalatska prace se zabyva problematikou ziskavani a vybéru zaméstnanct. Pfinosem pra-
ce je predlozeni navrhii a doporuceni pro jejich ziskavani a vybér. Cilem prace je porovna-
ni koncepci interniho a externiho zabezpeceni potifebnych zaméstnanct. V teoretické ¢asti
jsou definovany zakladni pojmy a metody procesu ziskavani a vybéru zaméstnancii. Prak-
ticka ¢ast charakterizuje vybranou organizaci, popisuje proces ziskavani a vybéru v dané
organizaci a zaroven vyhodnocuje vysledky dotazniku. V zavéru jsou obsazeny doporuceni

na zlepSeni ziskdvani a vybéru zaméstnanchl.

Kli¢ova slova

Ziskavani pracovniki, vybér pracovniki, recruitment, personalni ¢innosti

Abstract

The bachelor’s thesis deals with issues of recruitment and selection of employees. The
primary benefit of this thesis is the submission of proposals and recommendations for the
recruitment and selection of employees. The aim compares the internal and external con-
cept of getting enough employees. The theoretical element defines the basic concepts and
methods of the process of the recruitment and selection of employees. The practical part
characterizes the chosen IT organization, describes the process of acquisition and selection
in the organization, and evaluates the results of the questionnaire. In conclusion, the thesis

will provide instructions on how to improve the recruitment and selection of employees.
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UvVOD

Proc je vlastné ziskdvani a vybér zaméstnanct tak diilezity pii chodu spolecnosti? VSeo-
becné je znamo, ze zaméstnanci znamenaji uspéch, ¢i neuspéch firmy. Zkratka aby byla
vaSe organizace uspé$nd, potiebujete schopné a motivované lidi. To si v dneSni dobé
vSichni uvédomuji a tak musi vymyslet lepsi a efektivnéjsi zplisoby ziskavani zaméstnan-
cu, protoze konkurence je velika. Mame jednu z nejnizSich hodnot nezaméstnanosti v EU a
Cesi stale radgji cestuji a cht&ji pracovat ze zahranici, takze najit a udrzet schopného a mo-
tivovaného zaméstnance zacina byt t¢z§i a téz8i disciplina. Momentalné ¢eské firmy poci-
tuji nedostatek lidi v technickych oborech a zejména v IT. Jelikoz jsem dostala $anci
Vv jedné IT firm¢ pracovat, rozhodla jsem se situaci v praktické ¢asti této bakalaiské prace

trochu vice popsat.

Cilem bakalaiské prace je porovnani koncepci interniho a externiho zabezpedeni potieb-
nych zaméstnanct, zejména z pohledu ¢asové a finanéni naro¢nosti, a shrnuti hlavnich vy-

hod a nevyhod externiho zabezpeCovani zaméstnancu.

Teoreticka Cast této bakalaiské prace vymezuje zakladni pojmy z oblasti personalistiky ja-
ko je fizeni lidskych zdroju, persondlni planovéni, ¢i uz konkrétné ziskavani nebo vybeér
zaméstnancll. Na zavér této Casti je vice rozebran samotny rozdil mezi naborem uvnitf fir-

my a v personalni agenture.

V praktické ¢asti je popsana charakteristika spolecnosti a piedstavena aplikace na ziskava-
ni a vybér zaméstnanci, dale vyhodnocen dotaznik, ktery byl uréen vSem, ktefi jiz méli
zkuSenost s personalni agenturou. Z dotazniku a odpovédi respondenti pak doslo
k celkovému zhodnoceni vyhod a nevyhod externiho a interniho ziskavani a vybéru za-
méstnancil. V zavéru jsou obsazeny doporuceni na zlepSeni ziskavani a vybéru zameéstnan-

ct pro vybranou IT firmu.

5



TEORETICKA CAST



Teoreticka Cast bakalarské prace vymezuje pojeti personalni prace a ziskavani a vybéru
zamestnancl. Podrobnéji se zaméfuje na ukoly a ¢innosti persondlni prace, zejména na
proces planovani, ziskdvani a vybéru zaméstnanct. V neposledni fadé se vénuje ziskavani
zamé&stnancl uvnitf firmy a srovnava ho se specializovanymi personalnimi agenturami,

¢emuz je dale vénovana prakticka ¢ast bakalaiské prace.

1 PERSONALNI PRACE

Koubek (2010, s. 13) definuje personalni praci jako ,,¢ast fizeni organizace, ktera se zamé-
fuje na vse, co se tyka ¢loveéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, for-
movani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojeni jeho ¢innosti, vysledki jeho
prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, orga-
nizaci, spolupracovnikiim a dal$im osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a
rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho roz-
voje”.

Sikyt (2012, s. 16) vysvétluje personalni praci jako ,,oblast fizeni organizace, ktera se za-
byva fizenim a vedenim lidi“. Dale také tvrdi, Ze ukolem persondlni préce je zabezpedit
dostatek schopnych a motivovanych lidi a jejich pomoci dosahovat strategickych cilii or-
ganizace. K napliiovani tohoto tikolu nam slouzi jednotlivé personalni ¢innosti, za které
jsou odpoveédni manazefi, popiipadé pfimo personalisté nebo externi poskytovatelé perso-

nalnich sluzeb.

1.1 Lidské zdroje

,.Z4dna organizace si nemiize po¢inat 1épe nez jeji lidé.“ (Drucker, 2006, s. 131)

Armstrong a Taylor (2015, s. 50) definuji lidské zdroje jako lidsky faktor v organizaci, kte-
ry je kombinaci inteligence, dovednosti a zkuSenosti, jeZ dava organizaci jeji zvlastni cha-
rakter. Lidské slozky organizace jsou ty slozky, které jsou schopny uceni, zmény, inovace

a kreativniho Gsili, coz zabezpecuje dlouhodobé pieziti organizace.
Kazda organizace, podle Koubka (2010, s. 13), mlize fungovat pouze za piedpokladu, ze se
ji podaii shromazdit, propojit a vyuzit:

e materidlni zdroje (materiale, energie, stroje),
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finan¢ni zdroje,
lidske zdroje,

informacni zdroje.

Stézejnim ukolem fizeni organizace je pak tedy propojovani a aktivni vyuzivani vSech vy-

Se zminénych zdrojii. VSechny zdroje nam vSak do pohybu uvadi lidské zdroje, které zase

maji jako pohonnou hmotu informaéni zdroje, tedy v podstaté znalosti a dovednosti vybu-

dované na zakladech, jimiZ jsou schopnosti lidi. Kli¢ovy vyznam pak tedy ma fizeni a hos-

podafeni s lidskymi zdroji, ¢imZ se zabyva personalni préce.

1.2

Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti jsou vykonnou slozkou personélni prace. V literatufe miizeme najit

rizny pocet a rozdéleni. Koubek (2010, s. 20-21) uvadi deset personélnich ¢innosti (slu-

zeb, funkci), a to nasledovne:

1.

Vytvareni a analyza pracovnich mist, tj. definovani a specifika jednotlivych pra-
covnich ukolli, povinnosti, pravomoci a odpovédnosti pro jednotliva pracovni mis-
ta.

Personéalni planovani, tj. ¢innost, ktera slouzi k realizaci cili organizace hlavné
tim, Ze predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni, které by mély sméfovat
k tomu, aby vsechny ukoly organizace byly zajistény vhodnou pracovni silou.
Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikii, tj. Cinnosti, které by mély vést
k nalezeni téch spravnych zaméstnancu.

Hodnoceni pracovniki (hodnoceni pracovniho vykonu), tj. piiprava potiebnych
metod a obsah hodnoceni, navrhovani a kontrola opatfeni atd.

Rozmist’ovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru, tj. umistovani
pracovnikl na vhodné pracovni misto, poptipad¢ povySovani, pievadéni na jinou
praci, penzionovani ¢i propousténi.

Odménovani, ¢innost, kterd souvisi s odménovanim zaméstnanct za jejich vyko-
ny, popiipadé poskytovani zameéstnaneckych vyhod.

Vzdélavani pracovniki, tj. ¢innost zajist'ujici rozvojové aktivity.

Pracovni vztahy, ¢innost, ktera ma na starost zprostiedkovani jednani mezi vede-

nim organizace a predstaviteli zaméstnanct (odbory).



9. Péce o pracovniky, tj. zabyvani se pracovnim prostiedim, bezpecnosti a ochranou
zdravi pfi praci, vedeni dokumentace, organizovani kontroly atd.

10. Personalni informa¢ni systém, tj. prace s daty; zjistovani, uchovavani a zpraco-
vani, které se tykaji pracovnich mist, pracovnikli a jejich prace, mezd, socidlnich

zalezitosti atd.

Pro tuto bakalafskou praci jsou dileZité zejména ¢innosti personalniho planovani, ziskava-

ni a vybéru pracovniki, proto jsou popsany dale podrobnéji.



2 PERSONALNI PLANOVANI

Koubek (2010, s. 93) definuje personalni planovani (planovani lidskych zdroji, planovani
pracovnikl) jako ¢innost, kterd slouzi k realizaci cilti organizace hlavné tim, ze predvida
vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni, které by mély smétovat k tomu, aby vSechny
ukoly organizace byly zajiStény vhodnou pracovni silou. Personalni planovani neni jen o

zajisténi dostatku zamé&stnancta pravé ted’, ale taky samoziejmé v budoucnosti.

Personalnimu planovani jako takovému se vénuje i Toth (2010, s. 42). Rika, Ze personalni
planovani je soucdsti personalniho managementu a jednd se o Cinnost, kterd vychazi
Z budoucich potieb organizace. Musime si vzdy urcit kolik pracovnikt a na co budeme po-
titebovat, prosté pfimo provadét prubézné planovaci ¢innosti. Personalni planovani je stra-
tegickd ¢innost, kterou se musi zabyvat vrcholové vedeni kazdé organizace. Vyhody per-
sonalniho planovani jsou zejména: optimalizace potieby pracovnikil, usmériiovani struktu-
ralniho vyvoje organizace, racionalni vybér zaméstnanct, zvySovani vykonu pracovniku,

ale i v dalsich oblastech personalniho managementu.

2.1 Planovani potieby zaméstnancu

Podle Armstronga (1999, s. 44) je planovani lidskych zdrojt ¢innost, ktera je spojena s od-
hadovanim budoucich potieb zaméstnanci, jejich o¢ekavané schopnosti a kvalifikace. Mu-
si byt v souladu se strategickymi a opera¢nimi plany organizace. Cilem je naplnit potiebu
poctu a kvality zamé&stnanci pomoci jejich naboru, vzdélavanim, poptipadé propousténim.
V kone¢ném disledku jde o zavedeni opatieni majici za cil zvySeni produktivity a stabili-

zaci pracovnikd.

2.2 Postup planovani zaméstnancu

Abychom si mohli 1épe ptedstavit proces, kterym dojdeme k tomu, kolik budeme potiebo-
vat zaméstnanci na jednotlivé obdobi, musime si uvédomit cil organizace a dalsi diilezité

véci. Porozumét této problematice pomiize obrazek 1, ktery vytvoiil Sikyt (2012, s. 62).
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Planovany cil organizace
(planovany objem produkce)

Celkova potieba
zamestnanctu (pocet, druh)

Vnitini zdroje zaméstnanci
(stav + nastup — odchody)

Cista potieba zaméstnaci
(celkova potieba — odchody)

Obr. 1 Postup planovani zaméstnanct
Zdroj: Sikyt (2012, s. 62)

Dle Totha (2010, s. 42) stoji v centru pozornosti organizace dva okruhy problému a to:

e problém potieby pracovnika,

e problém kryti této potieby.

Dale Sikyt (2012, s. 61) uvadi, ze kli¢ovym tidajem pro to, abychom vé&déli, kolik bude
potieba zaméstnanct, je stanoveni objemu produkce. Na zakladé objemu produkce stano-
vime celkovou potifebu zaméstnancti (pocet a druh zaméstnanci, ktery budeme potiebo-
vat). Dale se musime zamyslet nad tim, kolik mame v organizaci vniténich zdroj, zohled-
nit soucasny stav, pripo€ist nastupy a samoziejmé odecist pfedpokladané odchody (na ma-
tefskou, rodicovskou dovolenou, v disledku skonceni pracovniho poméru atd.). Pokud po-
rovname celkovou potiebu zaméstnanci a odhad pokryti celkové potfeby zaméstnancti
z vnitinich zdrojli, vyjde ndm z toho istd potieba zaméstnanci. Cistou potiebu zamést-
nanct pak mtizeme rozdélit na nulovou (vSechny zaméstnance mame z vnitinich zdroji),
kladnou (zfejm¢ budeme mit nedostatek zaméstnanci) nebo zapornou (piedpokladany

nadbytek zamé&stnanctl).

Z tohoto vyplyva, ze by kazdy zaméstnavatel mél systematicky planovat svoji potiebu za-
méstnanci, aby mohl strategicky fidit svoji organizaci a vést zaméstnance k vykonavani
sjednané prace, dosahovani pozadovaného vykonu a realizaci strategickych cilti organiza-

Ce.
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2.3  Zpisoby planovani zaméstnancu

Pti planovani zaméstnancti mizeme rozliSit dva zékladni zptisoby a to tvrdy a mekky. Pri
tvrdém planovani se zaméfujeme zejména na kvantitativni analyzu, jeho tkolem je piede-
v§im zabezpecit, abychom méli dostatek lidi, kdyz je potfebujeme. Naopak mékké plano-
vani lidskych zdroji se zaméfuje na to, abychom méli dostatek lidi se spravnym typem po-
stojii a motivaci, kteti budou oddani organizaci, angazovani ve své praci a jednat dle toho.
Kazdy si vSak musi uvédomit, do jaké miry tyto vlastnosti existuji, a my je mizeme identi-

fikovat. (Toth, 2010, s. 44)
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3 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Této problematice se podrobné vénuje Kocianova (2010, s. 79), kterd uvadi, ze ,,ziskavani
a navazujici vybér pracovnikl jsou klicovymi personalnimi ¢innostmi, které zajist'uji kva-
litu lidi vstupujicich do organizace. Dale také tika, ze zakladnim pfedpokladem pro zis-
kani zaméstnance je urceni narokli na pracovnika. Dale musime zvazit, jestli miizeme pra-
covni misto obsadit z fad vlastnich zaméstnanct nebo budeme muset hledat mimo organi-
zaci. Upozoriiuje také na rozdil v pouzivani spravnych terminu, v Ceské republice stan-
dardn¢ pouzivame ziskavani (vyhledavani) ¢i termin nabor, nékteti autofi ale tyto pojmy
striktné rozliSuji. Termin nabor jako takovy se vzil do podvédomi v padesatych letech 20.
stoleti a oznacoval obsazovani pracovnich mist pouze z vnéjSich zdroji. Zatimco do ziska-
vani ¢i vyhledavani patii rozhodné i obsazovani mist z vnitinich zdroji a orientuje se na

vhodnost pracovnika i v budoucim ¢ase a jeho potencial.

K procesu ziskavani zaméstnanci se také vénuje Koubek (2010, s. 131), ktery uvadi, Ze
dnes uz mame vcelku dokonaly metodologicky postup, ktery je vyhodné dodrZovat. Orga-
nizace tak minimalizuje Cas, za ktery najde pracovnika a tim i jiné ztraty. Predpokladem
pro to, abychom méli efektivni proces ziskavani pracovniki, je perfektni znalost povahy
jednotlivych pracovnich mist, kterou ziskdme analyzou pracovnich mist a pfedvidanim
uvoliiovani ¢i vytvareni pracovnich mist, které je soucasti personalniho planovani. Vlastni

proces ziskavani se sklada z n¢kolika na sebe navazujicich kroku:

1. Identifikace potieby ziskani pracovnika.

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

3. ZvéaZeni alternativ.

4. Vyber charakteristik popisu a specifikace obsazovaného pracovnika mista, na kte-
rych zalozime ziskavani a pozd¢jsi vybér pracovnik.

Identifikace potencialnich zdroji uchazecu.

Volba metod ziskavani pracovnika.

Volba dokumentil a informaci pozadovanych od uchazect.

Formulace nabidky zaméstnani.

© © N o O

Uvetejnéni nabidky zaméstnani.
10. Shromazd’ovani dokumentu a informaci od uchazecii a jednani s nimi.
11. Pfedvybé&r uchazeci na zdkladé predloZzenych dokumentt a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazect, kteti by méli byt pozvani k vybérovym proceduram.
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Proces ziskavani pracovniki ovliviiuje cela fada faktort. Touto otdzkou se zabyva Kocia-

nova (2010, s. 80-81), ktera d¢li faktory na vnitini tykajici se konkrétniho pracovniho mis-

ta, vnitini tykajici se celé organizace a vné&js$i. Mezi ty vnitini tykajici se pracovniho mista

autorka fadi:

povaha prace na pracovnim miste,

postaveni pracovniho mista v organizac¢ni hierarchii,
odpovédnost a pracovni povinnosti spojené s pracovnim mistem,
organizace prace a pracovni doba, misto vykonu,

pracovni podminky.

Vnitini faktory tykajici se organizace zahrnuyji:

vyznam a Uspé$nost organizace, jeji prestiz,

povést organizace,

uroven odmeénovani, predevsim ve srovnani s jinymi organizacemi,
poskytované zaméstnanecké vyhody a celkova péce o zameéstnance,

mezilidské vztahy a celkové pracovni klima.

K vnéjsim faktorim se fadi:

3.1

demografické podminky,
ekonomické podminky,
socialni podminky,
technologické podminky,
legislativni podminky

a dalsi.

Volba metod ziskavani uchazecua

Koubek (2010, s. 135-142) uvadi snad vSechny dne$ni dostupné metody k tomu, jak vhod-

n¢ ziskat pracovniky. Na to, jaka metoda je pro koho nejucinnéjsi si asi musi kazda organi-

zace zodpoveédét sama. Koubek dale podotyka, ze si musime uvédomit, jestli chceme oslo-

vovat pracovniky z vnitinich nebo vnéjsich zdroju, jaké jsou pozadavky pracovniho mista

na pracovnika, jak4 je situace na pracovnim trhu, kolik mizeme vynalozit finan¢nich pro-

stiedk, jak rychle musime misto obsadit atd.
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Metody ziskavani uchazec¢t podle Koubka (2010, s. 136):

Uchazeci se nabizeji sami,

Doporuceni sou¢asného pracovnika organizace,
Ptimé osloveni vyhlédnutého jedince,

Vyvésky (v organizaci nebo mimo ni),

Letaky vkladané do poStovnich schranek,

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich,

Spoluprace organizace se vzdélavacimi organizacemi,

Spolupréce s odbory a vyuzivani jejich informa¢niho systému,

© © N o gk~ w DN

Spoluprace se sdruZzenimi odbornikii, stavovskymi organizacemi, védeckymi spo-
le¢nostmi apod. a vyuzivani jejich informacnich systémi,

10. Spoluprace s ufady prace,

11. Vyuzivani sluzeb komercnich zprostfedkovatelen,

12. Pouzivani pocitacovych siti (internetu), elektronické ziskavani pracovnika.

3.1.1 Vnitfni zdroje

Mezi vnitini zdroje zatazuje Koubek (2010, s. 129):

e pracovniky uspofené v dusledku technického rozvoje — nahrazovani lidske préce
stroji, lepsi organizace prace, pouZziti produktivnéj$i technologie aj.,

e pracovniky uvolnéné v dasledku ukonceni jiné ¢innosti popt. v dusledku jinych or-
ganizacnich zmén,

e pracovniky, ktefi maji zajem prejit ze souasného mista (i v ptipad¢ Gcelného vyu-

Ziti) na nové pracovni misto.

Stru¢n€ a jasné popisuje Bartdk (2011) vyhody a nevyhody vyhledavani zaméstnanct

Z vnitinich zdroju v tabulce 1 pod timto textem.
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Tab. 1 Vyhody a nevyhody vyhledavani pracovniki z vnitinich zdrojt

Vyhody

Nevyhody

Moznost kariérniho rustu

Ne vzdy je z ¢eho vybirat

Projev participativniho stylu fizeni

Vybér na zakladé principu asimilace

Ekonomicka nenaro¢nost

Moznost zakonzervovani dosavadnich

pracovnich postupti

Znalost prostfedi uchazecem

Pfevaha soutézivosti (az rivality) vaci

spolupraci u mén¢ uspésnych jedinct

Znalost zptsobilosti a postojui kandidata

Pifehnana kriticnost vuéi novackovi ve

funkeci

Rizeni dle kompetenci

Uspésnost vybraného jedince v dosavad-
ni pozici nezaklada jistotu uspéSnosti v

jeho nové pozici

Uplatnéni talent managementu

Riziko neobjektivniho vybéru na zakladée
odpracovanych let ve firm¢, tlaku riz-
nych zajmovych a lobbistickych skupin
apod.

Cilevédoma personalni politika (prefe-
rence zasluhového vici socialnimu hle-
disku)

Psychologické bariéry (napf. obtiZe spo-

jené s vedenim byvalych kolegit)

Posilovani osobni angaZovanosti talentt

a personalnich rezerv

Néklady na rekvalifikaci, pfip. na kurzy

manazerskych dovednosti apod.

Posileni motivace vybranych jedincti i jejich okoli

Pruzné personalni planovani

Operativnost pii obsazovani pozic

Snizovani fluktuace, absenci a jinych nezddoucich jeva

Zdroj: Bartak (2011, s. 59)

3.1.2 Vnéjsi zdroje

K vnéj$im zdrojim opét Koubek (2010, s. 130) fadi:

e volnou pracovni silu na trhu préce,




e Cerstvé absolventy Skol ¢i jinych instituci pfipravujici mladez na budouci povolani,

e pracovniky jinych organizaci, ktefi hodlaji zménit zaméstnavatele, nebo které na-

bidka organizace k takovémuto rozhodnuti piivede,

e doplnkové vnéjsi zdroje — dlichodci, studenti, zeny v domacnosti, zahrani¢ni pra-

covni sila.

Zajimavé informace nam piinasi také tabulka 2 od Bartaka (2011), ktera stru¢né popisuje

vyhody a nevyhody vyhledavani pracovnika z vnéjsSich zdroju.

Tab. 2 Vyhody a nevyhody vyhledavani pracovniki z vnéjsich zdroji

VVyhody

Nevyhody

Moznost vybéru z §ir§itho okruhu ucha-

zedu

Vyssi naklady spojené se sluzbami per-

sonalnich agentur (3-5 nasobek mésic-

ného platu nastupujiciho pracovnika)

Zaruky personalnich agentur za kvalitu

vybéru

Riziko naruSeni zavedenych zvyklosti,
stylu, chovani a jednani, podnikového
Klimatu a kultury

Snaz8i adaptace nové pracovnika a jeho

akceptace okolim

Demotivace neuspokojenych personal-

nich rezerv

Nezaujaty pristup novacka k firemnim
normam, harmonogramim, pracovnim
postupiim, zvyklostem s moznosti ptino-

st, nové pohledy, pfistupy, inovace

Naroc¢nost socializace, akulturace, a per-
sonalizace, ztraty (financni 1 Casové)

spojené s adaptaci nového pracovnika

Snaha novacka o vybudovani pozitivni-

ho image

Kriti¢nost stavajicich zaméstnanct k no-

vému pracovnikovi

Riziko netispéSnosti novacka

Délka trvani vybéru pracovni agenturou

Mzdova (platova) disproporce vi¢i odménovani stavajicich pracovnikd na srovna-

telnych pozicich

Odlisné aspirace, tuzby, oekavani a nesoulad s firemni kulturou

Zdroj: Bartak (2011, s. 59)

| 17



4 VYBER ZAMESTNANCU

Jak podotykd Kocianova (2010, s. 47), hlavnim tkolem ziskavani pracovnikii je nalézt
vhodné kandidaty, zatimco hlavnim ukolem vybéru je posouzeni predpokladii uchazect
vzhledem k narokiim obsazovaného mista, jejich vyuziti v organizaci a rozhodnuti o ucha-
zeCl, ktery se nam jevi jako nejvhodnéjsi. Dale tika, ze vybér je strategickou personalni
¢innosti, protoze jaké kandidaty vybereme, ovliviiuje celkovou kvalitu organizace. Vybeér
pracovnikil je narocny jak z hlediska finan¢niho, tak ¢asového, ale vyplati se mu vénovat

oboji, protoze mozné disledky Spatné volby jsou dalekosahlejsi.

Koubek (2010, s. 166) tvrdi, Ze pfi vybéru zaméstnanct je dilezité nejen brat v Gvahu od-
borné a osobnostni charakteristiky uchazece, ale 1 jeho flexibilitu a potencial. Na zacatek je
také dobr¢ si fici, Ze Zadna metoda nezaruci Uplné jisté, ze vybereme toho nejlepsiho ucha-
zece, ktery bude nejlépe plnit pracovni tkoly a vykazovat pracovni chovani, jaké oceka-

vame.

W O

4.1 Metody vybéru uchazecu

Siky¥ (2012, s. 84) uvadi, ze ,,metoda vybéru zaméstnancii je specificky postup zkoumani a
posuzovani zputisobilosti uchaze¢t o zaméstnani vykonavat pozadovanou praci“. Zakladni

metody jsou tyto:

¢ hodnoceni Zivotopisu,
e vybérovy pohovor,
e testovani uchazec,
e Assessment Centre,

e zkoumani referenci.

Déle Siky# uvadi, ze predpokladem, abychom spravné posoudili zptisobilost uchazeét, je
pouzivani platné a spolehlivé metody vybéru. Metoda je platna, pokud skute¢né umozni
predpovédéet tspésny vykon prace a je spolehliva, jestlize 1 pii opakovaném vyuziti dosta-

neme stejné vysledky.

Koubek (2010, s. 183-184) povazuje za validni metody: strukturovany pohovor, test osob-
nosti, ukazku prace, test schopnosti, Assessment Centre nebo zkoumani zivotopisnych uda-

.
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Sikyi (2012, s. 84) upozoriiuje, Ze pii zkouméani a hodnoceni uchazett bychom méli
zejména uplatiiovat pozitivni ptistup. Nezjistovat, co uchazeci nespliuji za pozadavky, ale
naopak, co spliiuji, pro¢ uchazece ptijmout. Jedin€ pozitivni pfistup nam zajisti, Ze vybe-
reme opravdu schopné a motivované zaméstnance. Dale detailné popisuje jednotlivé meto-

dy vybéru nésledovné.

4.1.1 Hodnoceni Zivotopisu

Tuto metodu mizeme pouzit jak pro predbézny vybér vhodnych uchazecl o zaméstnani,
tak 1 pro vybér nejvhodnéjsiho uchazece, jedna se o zdkladni a univerzalni metodu vybéru.
Zivotopis byva jednim z prvnich kontaktii s uchazetem, diky nému se viak miizeme roz-
hodnout, zda uchazece pozvat na vybérovy pohovor, ¢i ne. Muzeme posoudit, zda poten-

cidlni uchazeci spliluji nezbytné pozadavky pro vykon préce na volném misté.

4.1.2 Vybérovy pohovor

Tato metoda nasleduje po hodnoceni Zivotopisu, jedna se vlastné o osobni setkani uchaze-
¢e s odpovédnymi reprezentanty zameéstnavatele (ve vétSiné piipadl personalista a mana-
zer). Tato metoda je vSeobecné uznavana jako nejvhodnéjsi pro vybér zaméstnancii a je

také nejvice rozsitena. Utelem vybérového pohovoru je:

e ov¢fit a doplnit rozhodné tdaje o uchazecich,
e posoudit zptisobilost, chovani a motivaci uchazecu,
e informovat uchazece o podminkach prace a zaméstnani,

e zjistit pfedstavu uchazecti o podminkéch prace a zaméstnani.

4.1.3 Testovani uchazecu

Testovani uchazect mizeme jednoduse rozd¢lit do téi druht, a to:

a. Testy inteligence. Pouzivdme pro to, abychom dokazali ohodnotit dusevni schop-
nosti uchazect.

b. Testy osobnosti. Tyto testy jsou urCeny pro to, abychom posoudili charakteristiky
osobnosti nezbytné pro vykon pozadované prace.

c. Testy schopnosti. Umoziuji pfimo prozkoumat a ohodnotit specifické znalosti a

dovednosti uchazecti nezbytné pro vykon pozadované prace.
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4.1.4 Assessment Centre

Assessment centrum ma tu vyhodu, Ze ho miizeme pouzit jako metodu vybéru, hodnoceni 1
vzdélavani zaméstnancti, kdy mizeme zhodnotit rozvojovy potencial a zaroven pracovni
vykon. Tato metoda je zaloZzena hlavné na skupinovém nebo individualnim feSeni modelo-
vych ukoll a pfipadovych studii, dale je doplnéna o pohovory, testy nebo simulace, které
opravdu provéti skuteéné schopnosti a motivace uchaze¢l. Assessment centrum se kona
obvykle jeden az dva dny, mimo bézné pracovisté. Piiméfeny pocet uchazeci (osm az de-
set vétSinou) posuzuje skupina internich a externich hodnotitel (pét az sedm personalistt,
psychologti nebo manazertr). Hlavni nedostatek této metody spatfuje Sikyi ve vyssich na-

kladech na pfipravu a realizaci.

Ptipadové

Simulace studie

Pohovory

Obr. 2: Metoda Assessment Centre
Zdroj: Sikyi (2012, s. 89)

Zkoumani referenci

Zkoumani referenci je dalsi metodou ve vybéru uchazect, dnes také stale pouzivanou. Do-
zadovat se referenci miZzeme jen po odsouhlaseni uchazecem. Reference nam poskytuji
osoby, které uchazeCe znaji, zejména z prace (kolegové, nadfizeni), ¢i ze Skoly (ucitelé,

spoluzaci) apod.
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5 ODDELENI NABORU UVNITR FIRMY

Konkrétni definice z webu Everesto (www.everesta.cz): ,,Naborem se ziskavaji lidské
zdroje potiebné pro zajiSténi fadného fungovani firmy. Jde o ¢innost, kterd ma zajistit, aby
volna pracovni mista ve firm¢ ptildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazect o
tato mista (to vSe s pfiméfenymi naklady a v zddoucim terminu). Spociva v rozpoznavani a
vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojii, informovani o volnych mistech, v jednani s
uchazeci, v ziskavani pfiméfenych informaci o uchazecich a v organiza¢nim a administra-
tivnim zajisténi vSech téchto ¢innosti.*

Dle Koubka (2010, s. 127) v procesu ziskavani pracovnikil stoji naproti sobé dv¢ strany: na
jedné muzeme najit organizaci s potfebou pracovnich sil, zdroven na druhé strané mizeme

vidét osoby hledajici vhodné nebo vhodnéjsi zaméstnani.

Dnes je velka poptavka po vSech typech zaméstnanct (zejména technickych pozic) a tak,
aby firmy usetfily a nemusely platit velké honoraie personalnim agenturam, zfizuji ptimo

odd¢leni naboru, ¢i recruitmentu samy ve firmé.

Néboru se také vénuje ve své knize Kadlec (2013, s. 33-34, vlastni pteklad), kde uvadi, ze
firmy, které hledaji nové talenty, se také snazi zmensovat své naklady, samoziejme i na své
zaméstnance. Personalni agentury musi Celit opadajicim zdjmem o klasické pracovni inze-
raty. Jak odd¢leni naboru, tak persondlni agentury tedy fesi otazku, jak pfitdhnou ty sprav-
né lidi a vyvolat v nich zajem. Odpovédi na tuto otazku byva zejména ,direct social
search”, neboli piimé vyhleddvani a oslovovani kandidatd. Tvrdi, ze pokud jméno vasi
firmy neni Google, Red Hat nebo néco podobného, jste vlastné dneSnim svétem donuceni
pouzivat pifimé vyhledavani, abyste vytvofili néjaky piisun kandidati. Toto je jen dalsi
z diivodt, pro¢ by HR meélo vice spolupracovat s marketingem a obcas i s obchodnim od-

d€lenim a recruiteti by se méli stat témi nejlepSimi marketéry na svéte.
E-recruitment

Pomoci pocitatovych siti ziskadvame zaméstnance, tot’ kratka definice e-recruitmentu. Ar-
mstrong (2007, s. 353) tika, ze soucasti e-recruitmentu je pfilakani, vybér a nabizeni za-
méstnani nebo odmitani uchaze¢. Vyhodou je pfedevs§im zmenSeni néakladu, vice infor-
maci pro uchazece a také zvySeni atraktivity podniku pro uchazecée jako takového. Internet

v soucasné dob& musime vnimat jako podstatnou soucast procesu ziskavani pracovnikd.
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Vyhody e-recutimentu vidi Toth (2010, s. 253) v usetfeni nakladd, ale také v rozmanitéjsi a
vetsi Skale informaci o firmé, ale 1 uchazecich, navic Ize tyto informace lehce aktualizovat.
Celkové tika, ze je zde vétsi prostor pro prezentaci nabidky zaméstnani zptisobem, kterym

1ze snadno zvysit atraktivitu firmy jako pracovisté, kde je zajimavé pracovat.

Mezi podstatné nastroje v e-recruitmentu v Ceské republice nesmime zapomenout zminit
profesionalni sit’ LinkedIn. Pro pfibliZeni sily LinkedInu, je dale uvedena tabulka s ¢isly
s po¢tem uzivatelt za CR v roce 2017. Viechna data jsou pievzata z webu Jitiho Krato-
chvila, na ktery je odkazovano v seznamu elektronickych citaci. Nejvétsi zména je nejspise
Vv celkovém poctu uzivateld, v roce 2016 to bylo zhruba 650 000, kdezto v roce 2017 uz

920 000, coz je celkem velky nartst.

Tab. 3: Pocet uzivatelti Linkedinu v Ceské republice za rok 2017

Vékové rozmezi Pocet uzivatelu
18-24 62 000+
25-34 110 000+
35-44 92 000+

55+ 15 000+

Zdroj: Jiti Kratochvil, 2017

Proc je vlastné LinkedIn tak skvély a pottebny pii recruitmentu? Kadlec (2013, s. 47) piSe
doslova, Ze LinkedIn Databaze je lepsi nez jakékoliv interni databaze. Na stran¢ 43 to hez-
Ky dokresluje realnym ptikladem. Spoleénost Adobe Systems uspotradala jakousi soutéz
mezi dvéma tymy s nazvem: Nalezeni 50 vhodnych technickych kandidati pro nasi firmu.
Prvni tym pouZzival reklamy a externi agentury, druhy tym pouZzival jen LinekdIn. Druhy
tym mél nalezeno 50 vhodnych kandidatd jen po par hodinach, zatimco prvni tym byl sko-

ro hotovy po par tydnech préce.
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6 EXTERNI SLUZBY

Armstrong (2007, s. 354-355) uvadi jako moznosti outsourcingu vyuzivani zprostiedkova-
telskych agentur. Ty byvaji vcelku drahé, zato ale rychlé a efektivni. Odména za jednoho
pfijatého kandidata byva casto kolem patndcti i vice procent rocniho platu na obsazovaném
misté béhem prvniho roku zaméstnadni. Musime se také zamyslet nad tim, jestli neni vy-

hodnéjsi inzerce, predevsim pokud je nabidka pracovnich sil vétsi nez poptavka. Je velice

slozité nalézt agenturu, ktera vyhovi potfebam organizace za piijatelny honorafr.

Dvotakova a kol. (2007, s. 85) uvadi popis personalnich agentur takto: ,,Personalni agentu-
ry mizeme definovat jako zprostfedkovatelny prace, které vétSinou spolupracuji s organi-
zacemi pii ziskdvani novych zaméstnancl. Pro organizace byvd vyhodné s personalnimi
agenturami spolupracovat, protoze znaji podminky konkrétniho trhu prace a disponuji da-
tabazi zajemcl o zaméstnani. Jsou schopny rychle a pomérné levné zajistit dostate¢né
mnozstvi vhodnych uchazeci o dané pracovni misto. Persondln¢€ poradenské agentury se
zabyvaji poradenskymi aktivitami, které mohou souviset s dil¢imi nebo komplexnimi akti-

vitami v oblasti fizeni lidskych zdroji v organizaci.*

Dle Gregora (2010, s. 43) jsou cinnosti poradenskych firem obvykle inzerce, provadéni
pohovorti s uchazeci a predvybér, svym zakaznikiim (firmam) tak zajist'uji odborny ptistup
a snizuji pracnost pii ziskavani pracovnikl. Honoraf za tyto sluzby se odvozuje od zaklad-
niho ro¢niho platu na obsazovaném misté. Abychom spravné vybrali poradenskou firmu,

méli bychom se rozhodovat v jednotlivych krocich a to nasledovné:

e Provéfit si celkovou povest firmy.

e Shlédnout doty¢né firmy inzeraty, ovéfit si kvalitu.
e Zamgéfit se na jejich specializaci.

e Porovnat finan¢ni ndklady jednotlivych spolecnosti.
e Vyjasnit celkové néklady, z ¢eho budou usuzovany.

e (Odsouhlasit si podminky a postup, jak cely proces probchne.
Sluzby personalni agentury

Evangelu a Juticka (2013, s. 10) uvadi nasledujici sluzby poskytované personalnimi agen-

turami:

e recruitment (vyhledani pracovnikl pro firmy);
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e temporary placement (pfidélovani pracovnikll na urcitou, pevné domluvenou do-
bu);

e outplacement (pomoc pii propousténi zaméstnancii);

e outsourcing (vyvedeni personalni prace na tieti stranu);

e vzdélavani a profesni rozvoj;

e ostatni sluzby, jako je personalni audit, testovani zaméstnanct podle pozadavk je-

jich pozice, kontrola nemocnych apod.

Sluzby jednotlivych persondlnich agentur na ¢eském trhu prace se hodn¢ 1isi. Nékteré po-
skytuji jen ¢ast sluzeb, jiné se specializuji tfeba jen na jednu konkrétni. Zajimavou perso-
nalni agenturou je napiiklad ta, ktera poskytuje sluzbu executive search, coz znamena pii-
mé vyhledavani pracovniki, vétSinou na pozice vyssiho a top managementu. Tato metoda
se také muze nazyvat headhunting, ¢esky doslova pielozeno jako loveni hlav. Tyto spolec-

nosti nejsou vétSinou ve vSeobecné oblibé, protoze se tzv. snazi pretdhnout zaméstnance

z jedné spolecnosti do spole¢nosti klienta, pro kterého pracuji.
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PRAKTICKA CAST
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Prakticka Cast se vénuje aktivitam spojenym se ziskdvanim a vybérem zaméstnancim
ve vybrané spole¢nosti Trask Solutions a.s. Nejprve uvadi charakteristiku firmy, déale
se zabyvéa popisem zmény koncepce ziskavani a vybéru zaméstnanct, dale jsou uvede-
ny konkrétni ukdzky z jiz fungujici aplikace Talentor. V neposledni fadé je uvedeno
porovnani finan¢ni a ¢asové narocnosti jedné konkrétni pozice. Dalsim bodem je vy-
hodnoceni dotaznikového Setfeni, které se zabyvalo zkuSenostmi lidi s personalnimi
agenturami, zaroven jejich zkuSenost s tim, kdyz je oslovil pfimo mozny zaméstnava-
tel. Z tohoto dotazniku tedy vyplyvaji vyhody a nevyhody interniho a externiho vybé-

ru a ziskdvani zaméstnancu z pohledu samotnych kandidatu.

7 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPO-
LECNOSTI

Spole¢nost, kterd byla vybréna pro tuto bakalafskou praci, se jmenuje Trask Solutions a.s.
Byla tak vybréna, protoze zde pracuji a podilim se na vytvofeni projektu nového naboro-

vého oddé€leni uvniti spolec¢nosti.

Trask Solutions a.s. je technologicka a konzultani spolecnost, kterd byla zalozena roku
1994 dvéma ceskymi spole¢niky. Od té doby Trask pomaha, kdyz velké firmy potiebuji
inovovat, kdyz uvad¢ji na trh nové produkty, zefektiviiuji vnitini procesy, zlepsuji zdkaz-
nickou zkuSenost ¢i se adaptuji na nové technologie. Mezi jejich klienty patfi banky, pojis-
tovny, automobilové spolecnosti ¢i telekomunikaéni operatofi. V souc¢asné dobé zaméest-

nava okolo Ctyfi sta padesati zaméestnanctl.
Zména koncepce ziskavani a vybéru zaméstnanci

Spole¢nost Trask Solutions a.s. ro¢né ptijme zhruba okolo stovky novych zaméstnancd.
Ziskavani a vybér je dulezity proces, ktery dosud pomahaly zvladat personalni agentury,
které si v8ak uctuji vysoké poplatky (dva az tti platy kandidata). Vedeni spole¢nosti si tedy
zacalo uvédomovat, ze vybudovani oddéleni recruitmentu uvnitt firmy, by mohlo pomoci

snizit naklady a mozna i zrychlit proces obsazovani volnych pozic.

Jako teSeni se tedy nabizelo pfijeti zkuSeného ¢loveka, ktery mél za tkol zacit s projektem
naboru zaméstnancii. Ten vSak zjistil, Ze ve firmé neni dostate¢ny nastroj, ktery by mu
pomohl se zpracovanim dat spojenym s procesem recruitmentu. Aby tedy mohl byt efek-

tivni, rozhodl se, ze nejdiive vyvine aplikaci, co mu cely proces zjednodusi.
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8 APLIKACE TALENTOR

Aplikace Talentor slouzi k uleh¢eni kazdodenni prace se ziskavanim a vybérem zamést-
nanci ve spolecnosti Trask Solutions a.s.. Nize budou vlozeny piimo ukazky a popsan cely
proces recruitmentu, tak jak je opravdu provadén. Cela aplikace je v anglickém jazyce, da-

ta jsou zadavana predevsim v jazyce Ceském.

8.1 Vyvoj

Samotny vyvoj aplikace zapocal v srpnu 2017 a trval zhruba pét mésici, aktivné na ném
pracoval jeden vyvojaf. V listopadu k nému byl ptidan ¢lovek, ktery zasahoval do vyvoje
ptipominkami z pohledu personalistiky. Postupné vznikaly jednotlivé ¢asti aplikace, az se

Z ni stal uc¢inny nastroj na ziskavani a vybér zaméstnancu.

8.2 Ukazky a popis jednotlivych aktivit
Na obréazku 2 je Gvodni strana aplikace Talentor, kde jsou zobrazeny jednotlivé polozky.

1. CREATE NEW CANDIDATE - Prvni polozka zleva je jednou z nejdilezité&jsich
v celé aplikaci, tla¢itko na vytvoreni kandidata v databazi. Vytvofenim kandidata
vzdy zacina cely proces recruitmentu.

2. CANDIDATES - Za touto polozkou se schovava cela databaze kandidati.

3. FOLLOW UPS — Zde se piSou vSechny potiebné tkoly s daty, dokdy se musi spl-
nit.

4. REQUESTS - Zde se nachazi vsechny pozadavky na pravé obsazované pozice.

5. STATISTICS - Statistika, kterd se zabyva zejména poctem piidanych kandidati
do databaze, uspésné obsazenych pozic atd.

6. ABOUT — VSechny informace ohledné aplikace Talentor.
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= | [t}alentor | @& Home

Create new candidate Candidates Follow Ups

Obr. 3 Uvodni strana aplikace Talentor
Zdroj: Georgios Skondrojanis, projektovy manazer, Trask Solutions a.s.

Na obrazku 3 je vyobrazena pfimo stranka, kde jsou jednotlivé kolonky pro vytvofeni kan-
didata. Jednotlivé kolonky asi netfeba vice pfedstavovat, obsahuji tpln¢ zakladni informa-
ce 0 kandidatovi. Jméno, piijmeni a pozice kandidata jsou povinna polic¢ka, bez nichz kan-
didata nelze vytvorit. Dale je mozno vyplnit telefon, email ¢i odkaz na profil na Linkedinu
(www.linkedin.com). V dalsi fazi se profil vypliuje vice podrobné (jaké ma kandidat zku-
Senosti, S jakymi programy umi pracovat atd.). Pozd&ji se do Talentoru vlozi kandidativ

Zivotopis, zapiSe datum schlizky a postupné piibyde i zapis z pohovoru.
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= | [t}alentor |+ Create new candidate

8 + Create new candidate form...

First name: Second name:
Role: Assigned to:
ATAB v
Tel.: E-mail:
Linkedin:

Obr. 4 Vytvoteni nového kandidata (CREATE NEW CANDIDATE)

Zdroj: Georgios Skondrojanis, projektovy manazer, Trask Solutions a.s.

Dalsi podstatnou ¢asti této aplikace jsou samotné pozadavky na pozice, které jsou praveé
obsazovany. Samotny detail vidime na obrazku 5. Jednotlivé kolonky asi netfeba dale po-

pisovat.

p— . > A
= [t}alentor E Requirements RIGHl Request id v Search... Q + ﬁ
m REQUEST INFO REQUEST META MUST HAVE NICE TO HAVE DESCRIPTION DTL
00018 B 3 Request meta: Must have requirements: Nice to have requirements: Project or position description:
Customer:
Bl Deadline: is unset...
Requestor: ()

=l Priority:

'S Request meta: Must have requirements: Nice to have requirements: Project or position description:

Customer:

@ Deadline: is unset...
Requestor: ( )

Priority:

Y Request meta: Must have requirements: Nice to have requirements: Project or position description:

Customer:
Deadline: is unset...
S Re.qu.estor:(]

ol Priority:

'S Request meta: Must have requirements: Nice to have requirements: Project or position description:

Customer:
Deadline: is unset...
RATID: Requestor: ( )

g Priority:

Priority:

Y Request meta: Must have requirements: Nice to have requirements: Project or position description:
Customer:
Deadline: is unset...
Sl Requestor: () >
A
B ALL- requestor: ¥ 8 122 15 003
v




Obr. 5 Pozadavky na jednotlivé pozice (REQUESTYS)

Zdroj: Georgios Skondrojanis, projektovy manazer, Trask Solutions a.s.

Tady jiz miZeme piimo vidét profil kandidata. Na pravé strané je umistén Microsoft Word,

do kterého se zapisuji poznamky z osobniho pohovoru.

= | [t}alentor | & Candidate detail | sar: ST v
=

lvan Testovic¢ (00533)
\ f Primary role: Tester (seniority unset!)
— -

E ATS Notes

Secondary role:
Availability:
ol DV
w Cooperation:
Costs:
' Rating: 77 £¥ 17 77 1 (NaN/5) ATS Notes Ivan Testovi¢
Role: Tester
Contact data:
Tel: not set

Email: 2018XXXX 1. kolo pohovoru
Other.

Location: not set

Kdo ved! pohovor: XXX
Testovaci loha: XXX
Angliétina (0-10): XXX
Celkovy dojem (0-10): XXX
Zpusob spoluprace: XXX
Rate/Plat: XXX
Dostupnost: XXX

Email: XXX@XXX.XX

Tel: XXX XXX XXX
LinkedIn: XXX

CV: XXX

Overall y:

Candidate summary not set!

Tech

Techmeta not set!

Links:
Linkedin: not set
Folder: not set!

CV: not set! Phorava:
Ti . XXX

Zapis:
Candidate summary not set . XXX

Tech Meta:
System data: . XXX
0ID: 00533 Summary:
Assigned to: GSKO * George: XXX
Next Contact: not set o Adéla: XXX
Last Update: 2018-04-05 12-18-43 Next Steps:

Interview Date: not set o XXX

OnBoarded Date: not set!
Created by: gskondrojanis@trask.cz (2018-02-28 11-31-38)

Obr. 6 Profil kandidata

Zdroj: Georgios Skondrojanis, projektovy manazer, Trask Solutions a.s.
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9 POROVNANI FINANCNICH NAKLADU
A CASOVE NAROCNOSTI JEDNE KON-
KRETNI POZICE

Pro ucel zkoumani finan¢nich nakladt a ¢asové narocnosti byla vybrana pozice softwaro-

vého testera.

9.1

Popis pozice softwarového testera

Pozice v IT nejsou zase tolik vS§eobecné znamé, proto je dale uveden popis z Narodni sou-

stavy povolani, kterou zastit'uje Ministerstvo prace a socialnich véci.

Charakteristika

»Softwarovy tester pfipravuje a udrzuje vstupni a vystupni dokumenty pro potieby testo-

vani, data potfebnd pro testovani, provadi samotné vykonavani testl, analyzuje a zpraco-

vava vysledky testt.“ (N&rodni soustava povolani)

Pracovni ¢innosti (Narodni soustava povolani):

9.2

»Analyza pozadavkil na testovani.

Tvorba a aktualizace testovaci dokumentace.
Ptiprava testovacich dat.

Provadéni testl podle testovaci dokumentace.
Dokumentace pribéhu testovani.
Reportovani chyb a vysledki testu.

Podpora vyvojového tymu.*

Oddéleni recruitmentu uvniti firmy vs. personalni

agentura

Pozadavek na nalezeni softwarového testera byl zadan 15. ledna 2018. Proces recruitmentu

trval zhruba do konce Gnora a vybrany kandidat nastoupil do firmy 1. dubna 2018. Firmu
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nalezeni nového ¢lovéka stalo financni ohodnoceni autorky a jednoho dalsiho clovéka, po-

rad tedy podstatné mén¢ nez 2-3 platy testera, které by zaplatili personalni agentute.

Tabulka €. 2: Pocty kandidati v ¢islech

Osloveni kandidati 115 lidi
Osobni pohovor 11 lidi
Ptijati uchazeci 1 ¢lovek

Zdroje: vlastni data

Tento pozadavek byl zaroven V poloviné ledna zadan personalni agentufe xy, do konce
Unora agentura zaslala sedm vhodnych kandidatd, se kterymi byly rovnéZ provedeny osob-

ni pohovory, ale nebyla uzaviena spoluprace.
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10 DOTAZNIKOVE SETRENI

10.1 Cil a vyzkumné piedpoklady

Cilem dotaznikového Setieni je zjisténi spokojenosti ¢i nespokojenosti lidi s personalnimi
agenturami, zaroven jejich zkuSenost s tim, kdyz je oslovil pfimo mozny zaméstnava-
tel. Z dotazniku tedy vyplyvaji vyhody a nevyhody interniho a externiho vybéru a zis-

kavani zaméstnanct z pohledu samotnych kandidati.

Vyzkumné predpoklady

Pro Setieni byly stanoveny nasledujici vyzkumné predpoklady:

1. Lidé davaji ptednost tomu, kdyZ je oslovi potencialni zaméstnavatel nez personalni
agentura.

2. Vice nez polovina respondentil ma $patnou zkuSenost s personalni agenturou.

3. Vétsina lidi, ktefi maji zkuSenosti s personalni agenturou, mé& profil na

www.linkedin.com.

Dotaznik (viz ptiloha €. 1) byl sestaven na zaklad¢ studia literatury a za pomoci konzultan-
ta z firmy Trask Solutions a.s. Cilem tohoto dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jaké zkuse-
nosti maji lidé s personalnimi agenturami a jestli by radé&ji upfednostnili kontakt pfimo
s danou spolecnosti, z cehoz pak vyplyvaji i vyhody a nevyhody externiho a interniho zpt-

sobu ziskavani a vybéru zaméstnanci.

Dotaznik mél 16 uzavienych a otevienych otazek, z toho 2 sociodemografické otazky a
ostatnich 14 zamétenych na danou problematiku. Respondentim byly dotazniky distribuo-

vany v elektronické podobg.

10.2 Respondenti dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni vyplnilo 102 respondenti. Sociodemografické sloZeni bylo nasledu;i-
ci: dotaznik vyplnilo 56 Zen, 34 muzu, jeden respondent uvedl pohlavi jako jiné. Z pohledu
vekového zastoupeni byla nejpocetnéjsi skupina 18-30 let, rovnych 73 respondentd, 12

respondentl ze skupiny 3145 let, 5 respondentt ze skupiny 4660 let a 1 respondent ze
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skupiny 61-75 let, nikdo starsi, ani mladsi dotaznik nevyplnil, 11 respondentii neuvedlo
svij vek.

Graf €. 1: Vékové slozeni respondentti

Vékové slozeni respondentd

1%

5%

m 18-30let = 31-45let = 46-60 let 61-75let = 76-90 let

Zdroj: vlastni zpracovani

10.3 Vysledky dotaznikoveého Setfeni

Prvni otdzka dotazniku méla za tkol zjistit, kolik respondentti nékdy v zivoté oslovila per-
sonalni agentura, celkem 70 % dotazovanych uvedlo, Ze byli osloveni, zbylych 29 % neby-

lo osloveno a 1 % nevi. Vétsina respondentt tedy zkuSenost s personalni agenturou ma.

Graf ¢. 2: Respondenti osloveni personalni agenturou

Byl jste nékdy osloven persondlni agenturou?

m Ano = Nevim = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nasledujici otazka se snazila zjistit postoj respondenti k personalnim agenturam skrze
otazku, jestli nékdy odmitli jejich sluzby. Vice nez polovina uvedla, ze ano. Uz z téchto

odpovédi I1ze usuzovat spiSe negativni postoj k nim.

Graf €. 3: Respondenti, kteti odmitli sluZby personalni agentury

Odmitl jste nékdy sluzby persondlni agentury?

55%

= Ano = Nevim = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otdzka cilila pfimo na vyhody personalnich agentur, a jestli si respondenti mysli, Ze
by vilbec né&jaké vyhody mit mohly. Tady je vSak zajimavy udaj, Ze lehce pies polovinu
respondentt si mysli, ze kontakt skrze personalni agenturu by néjaké vyhody mit mohl.
Pokud respondenti odpovédéli ano, dalsi otazka smétovala konkrétné na jednotlivé vyho-
dy. Nejcastéji uvedenymi odpoveéd'mi bylo: personalni agentury maji vice nabidek a nabid-
ky pfimo na miru uchazecim, n¢které nabidky firmy neinzeruji vetejné, 1épe zmapovany

trh, ¢asova uspora pro uchazece.
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Graf €. 4: Vyhody personalnich agentur

Myslite si, Ze kontakt pres persondlni agenturu k vasemu
potencidlnimu zaméstnavateli mdze mit néjaké vyhody?
(napf. vice nabidek, nez jste schopni dohledat skrz pracovni portaly..)

14 %

51%
35%

® Ano, myslim, Ze mdZe mit vyhody. = Ne, nemyslim, Ze miZe mit néjaké vyhody. = Nevim.

Zdroj: vlastni zpracovani

Nésledujici otdzka méla zjistit, jestli maji respondenti néjaky negativni zazitek s personalni
agenturou. Dobra zprava je, ze vétSina (66 %) zadny takovy zazitek nema. Pokud respon-
denti uvedli, ze ano, dalsi otdzka se ptala na konkrétni zazitek. Nejcastéji to pak bylo pie-
posilani zivotopisu firmam bez védomi kandidata, 1zivé informace od agentury, $patna

komunikace, ¢i neznalost oboru, kam agentura dosazovala uchazece.

Graf ¢. 5: Negativni zazitek s agenturou

Mate néjaky negativni zazitek s personalni agenturou?

9%

m Ano = Ne = Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dalsi otazka se tykala hodnoceni zkuSenosti s personalni agenturou. Konkrétné byla otazka
poloZena takto: Jak byste ohodnotil vasi zkugenost s personalni agenturou? Skala byla od 0
do 10. Ohodnoceni 10 znamenalo nejleps$i zkuSenost. Vysledny primér vSech znamek je 5,
coz znamena, ze respondenti hodnoti zkusenost s persondlnimi agenturami zcela pramér-

nou znamkou.

Dalsi tfi otazky se pfimo tykaly sit¢ www.linkedin.com. Prvni z nich se ptala na to, jestli
respondenti maji profil na této siti, 54 % tam profil nema, zbylych 46 % ano. Dalsi otazka
se dotazovala na to, jestli je tam nékdy oslovil ¢lovék z personalni agentury, posledni
Z otazek pfimo na Linkedin se proti tomu dotazovala na to, jestli je tam nékdy ptimo oslo-

vil mozny zamé&stnavatel.

Graf ¢. 6: Osloveni od ¢lovéka z personalni agentury

Oslovil vas nékdy clovék z personalni agentury skrz
www.linkedin.com?

m Ano = Nevim Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf ¢. 7: Osloveni pfimo od mozného zaméstnavatele

Oslovila vas nékdy firma, ktera vas chtéla zaméstnat skrz
www.linkedin.com?

49 %
55 %

6 %

= Ano = Nevim = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazka se dotazovala pfimo na to, jestli by byli radéji, kdyby je oslovila ptimo firma,
kterd by je chtéla zaméstnat nez personalni agentura. Celych 83 % souhlasi s timto vyro-
kem, 16 % nevi a 1 % nesouhlasi.

Graf ¢. 8: Osloveni pfimo od firmy

Byl byste radéji, kdyby by vas oslovila pfimo firma, ktera
by vas chtéla zaméstnat nez personalni agentura?

1%

m souhlasim ® nevim = nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nadchazejici otazka se nesla v hodné podobném duchu, dotazovala se na to, jestli si re-
spondenti mysli, ze je pfimy kontakt se zaméstnavatelem lepsi nez skrze agenturu. I tady
se ukazalo, Ze respondenti preferuji kontakt pfimo se zaméstnavatelem a to celych 82 %,

14 % nevi a 1 % si to nemysli.

Graf €. 9: Pfimy kontakt s uchazeCem o zaméstnani

Myslite si, Ze je pfimy kontakt se zaméstnavatelem lepsi
nez skrze agenturu?

4%

= Ano = Nevim = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednou z poslednich otazek bylo, jestli respondenti pfemysli nad tim, kolik za né zaplati
firma personalni agentute, 58 % respondentd o tom premysli, 32 % o tom ani neuvazuje a
11 % je to jedno. Upln& posledni otazka znéla, kolik si respondenti mysli, Ze je firma
ochotna zaplatit za specialistu v IT oboru personalni agentuie? VétSina, tedy 53 %, Si mys-

lela spravné, ze firmy jsou ochotné zaplatit okolo 2-3 mezd specialisty.
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Graf ¢. 10: Odména personalni agentuie za specialistu v IT

Kolik si myslite, Ze je firma ochotna zaplatit za specialistu
v IT personalni agenture?

8%

21%

18 %

53 %

m 1 mzdu specialisty = 2-3 mzdy specialisty

3-4 mzdy specialisty = 5-6 mezd specialisty

Zdroj: vlastni zpracovani

10.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Na zacatku byly stanoveny vyzkumné piedpoklady, které se mély po dotazniku potvrdit
nebo vyvratit. Prvni pfedpoklad znél: Lidé davaji pfednost tomu, kdyz je oslovi potencialni
zaméstnavatel nez personalni agentura. Tento ptredpoklad se spiSe potvrdil, protoze 55 %
dotazovanych nekdy odmitli sluzby personalni agentury. Dal$im argumentem je, ze 83 %
dotazovanych souhlasi s vyrokem, ze by byli radéji, pokud by je oslovila ptimo firma, kte-
ra by je chtéla zamé&stnat a zarovenl 82 % respondentil by upiednostnilo piimy kontakt se
zaméstnavatelem neZ pres personalni agenturu. DalSim pfedpokladem bylo, Ze vice nez
pulka respondentii ma $patnou zkuSenost s personalni agenturou. Tento piedpoklad se ne-
potvrdil, 66 % respondentt uvedlo, Ze Spatnou zkuSenost nemaji. Poslednim piedpokladem
bylo, Ze vétSina respondentil, kteti maji zkuSenosti s personalni agenturou, budou mit profil
na Linkedinu, protoze jak personalni agentury, tak pfimo firmy dnes tento kanal vyuzivaji
pii1 oslovovani uchazecl. Ani tento pfedpoklad se nepotvrdil, protoze 54 % respondent

profil na profesni siti Linkedin nemaji.
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11 VYHODY A NEVYHODY EXTERNIHO
A INTERNIHO ZISKAVANI A VYBERU
ZAMESTNANCU

Teoretické vyhody a nevyhody externiho a interniho ziskavani a vybéru zaméstnancti od
Bartaka jsou uvedeny v této bakalatrské praci v kapitolach 3.1.1 a 3.1.2 v piehledné tabul-
ce.

Vyhody a nevyhody externiho ziskavani a vybéru dle dotazniku (priloha €. 1)
Vyhody agentur:

Respondenti dotazniku se shodli piedevSim na téchto vyhodach: Agentury maji celkove
vice pracovnich nabidek, nez se objevuje na internetu. Spousta firem nabird Cisté pies
agentury, takze bez agentury se do firmy neni mozné dostat. Agentury se snazi dosadit
kandidata bez jeho vétsi snahy. Agentury maji nabidky piimo na miru uchaze¢im (¢asova
uspora), lep$i vyjednavaci pozici, maji vétsi piehled. PIno nabidek, které uz nemusi byt
ptimo zvetejnéné, ale stale plati. Pfimé osloveni vhodného uchazece na pozici, informace o
pracovnich nabidkach, které nejsou zvefejnény tieba na pracovnich portalech, vétsi navaz-
nost nabidek na jednotlivé pracovni pozice. Vice kontakti na potencionalni zaméstnavate-
le. Zprostiedkovany kontakt je vzdy lepsi, pokud je agentura profesionalni, zejména se

jedna o sladéni pozadavkii zaméstnavatele a kandidata.
Nevyhody agentury (Spatné zkuSenosti respondentii):

Respondenti dotazniku se shodli pfedev§im na téchto nevyhodach: Dosazeni uchazece do
pozice a nasledné sniZeni platu ve prospéch agentury, $patna a dlouha komunikace. Zadna
komunikace po osobnim pohovoru. Konflikt mezi zaméstnavatelem a agenturou vedl

K ukonceni pracovniho poméru se zaméstnanci. Neznalost oboru, do kterého agentura do-

rrrrrr

u zaméstnavatele. Spamovani nabidkami prace mimo uchazeciiv obor. Agentura neméla

pro uchazece zddnou piidanou hodnotu.
Vyhody a nevyhody interniho ziskavani a vybéru zaméstnanci (vlastni pozorovani)

Vyhody a nevyhody jsem v dotazniku nezkoumala v dotazniku. Avsak z pozorovani v této

vybrané firmé vSak jako vyhody vyplyvaji: ekonomickéd nendro¢nost, uchazec jiz zna pro-
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sttedi firmy, kariérni rast uchazece, posilovani angazovanosti uchazece, pruznost perso-
nalniho planovani, vyrazné zvyS$eni motivace, snizeni fluktuace. Z pozorovani vysly i ne-
vyhody: naklady na rekvalifikaci uchazec¢t, velka soutéZivost s kolegy, nevrazivost vuci

kolegovi dosazenému na vyssi post, nevelky vybeér.
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12 NAVRHY A DOPORUCENI

Nasledujici navrhy a doporuceni pro vybranou firmu vyplyvaji z ptedloZzeného dotazniku a

potvrzeného piedpokladu, Ze uchazeci jsou radéji oslovovani piimo zaméstnavatelem nez

personalni agenturou.

Konkrétni doporuceni pro firmu Trask Solutions a.s.:

1)

2)

3)

4)

Vice rozvijet oddé€leni recruitmentu, jelikoz lidé preferuji osloveni ptimo od moz-
n¢ho zaméstnavatele.

Konkrétnim doporu¢enim by bylo naptiklad zvysit pocet zaméstnanci, ktefi pracu-
ji v tomto oddéleni, aby mohli oslovit vice uchaze¢t, mit vice osobnich schiizek
S nimi, a tak vétsi pravdépodobnost, Ze najdou opravdu schopné a motivované lidi,
kteti posili fungovani firmy. Dale by to vedlo i ke sniZeni finan¢nich naklada, kte-
ré firma plati personalnim agenturam.

Zmens$eni potfeby vyuzivani personalnich agentur, ¢imz by i pravdépodobné firma
usetiila penize, které by mohla investovat pravé do zminovaného odd¢leni recru-
itmentu.

Toto doporu¢eni hodné koresponduje s prvnim. Cim lepsi bude oddéleni vnitiniho
recruitmentu, tim méné bude firma potiebovat sluzby personalnich agentur, ¢imz
uSetii penize.

Vypracovani podrobnych kariérnich plant pro jednotlivé zaméstnance, coz by
pravdépodobné pomohlo snizit fluktuaci a dost mozna 1 prildkalo nové zdjemce o
praci u této spole€nosti.

Klesani motivace je jednou z pticin fluktuace zaméstnancti, proto aby firma této si-
tuaci predesla, méla by se vénovat kariérnim planim jednotlivych zaméstnancti.
Tato ¢innost by se mohla zdat ¢asov€ naro¢na, ale pokud by opravdu dokazala sni-
zit fluktuaci, urcité by stdla za zvazeni. Vypracovani kariérnich pland by se mélo
fesit nejspiSe hned po zkuSebni dob¢é zaméstnance, piipadné prizplisobovat na per-
formance review, které ve firmé¢ jiz standardné funguje.

Udrzovat aktudlni webové stranky organizace, zejména kariérni sekci. V ni dosta-
te¢n¢ informovat o volnych pozicich.

Aby se lidé, ¢i potencialni zaméstnanci vraceli na webové stranky, je potieba je
udrzovat stale aktudlni, pfidavat ¢lanky o aktualnim déni ve firmé, co se dafi,

V ¢em je uspeésnd apod.
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ZAVER
Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo porovnani koncepci interniho a externiho zabezpece-
ni potfebnych zaméstnanci s vyuzitim dotaznikového Setieni, které zjistovalo, co preferuji

samotni zaméstnanci. Dil¢im cilem bylo potvrzeni ¢i vyvraceni vyzkumnych ptredpokladu,

které byly pfedem stanoveny.

Pro analyzu soucasného stavu ve vybrané spolecnosti a jejich interniho a externiho
zabezpecCovani potiebnych zaméstnancii bylo pouzito studium internich dokumentt a
dale pozorovani samotného chodu firmy. Dale bylo jako Setfeni mimo firmu pouzito
dotaznikového Setfeni. Toho se ucastnilo celkem 102 osob, vzor dotazniku je soucasti pii-
loh bakaléiské prace. Byly stanoveny tii pfedpoklady, z ¢ehoz se dva potvrdily a jeden ni-
koliv. Na zaklad¢ dat ziskanych z kvantitativniho vyzkumu pak byly vytvofeny vyhody a
nevyhody externiho ziskévani a vybéru zaméstnanct. Na zaklad€ pozorovani v dané firmé

pak byly ur¢eny vyhody a nevyhody interniho ziskavani a vybéru zaméestnanc.

Po vyhodnoceni dotazniku autorka sestavila seznam doporuceni pro danou spolec¢nost. Ja-
ko hlavni doporuceni bylo navrzeno rozvijeni stavajiciho recruitment odd¢leni, dale zmen-
Seni potieby vyuzivani personalnich agentur a vypracovani podrobnych kariérnich plant
pro jednotlivé zaméstnance. V neposledni fadé také stale pracovat na udrzovani aktuéalnich
webovych stranek s velice dobfe propracovanou kariérni sekci, které jsou vyznamnou vi-

zitkou firmy.
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PRILOHAC. 1
Dotaznik k bakalarské praci

Dobry den,

mé jméno je Adéla Taborska a jsem studentkou na CVUT, konkrétnd Masarykové Ustavu

vyssich studii, ve 3. ro¢niku.

Tento dotaznik je uréen pro pracujici lidi, zejména pro ty, ktefi maji zkusenost s personalni
agenturou pii naborovém procesu. Vysledky dotazniku jsou kliC¢ovym nastrojem pro

uspesné zpracovani tématu mé bakalaiské prace.
Dotaznik je zcela anonymni a vysledky budou vyuzity pro moji bakalafskou praci.

1) Byl jste nékdy osloven personalni agenturou? (popf. jinou firmou, ktera zajist’o-

vala nabor zaméstnanci)

ANo
Ne

Nevim

2) Odmitl jste nékdy sluzby personalni agentury?
Ano
Ne

Nevim

3) Myslite si, Ze kontakt pies personalni agenturu k vaSemu potencidlnimu zamést-
navateli miiZze mit néjaké vyhody? (napf. vice nabidek, neZ jste schopni dohledat
skrz pracovni portaly..)

Ano, myslim, Ze mlize mit vyhody.

Ne, nemyslim, ze mize mit n¢jaké vyhody.

Nevim.

4) Jakeé vyhody?
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5) Méate néjaky negativni zaZitek s personalni agenturou? (napf. pireposilani vaseho
CV bez vaseho védomi)

Ano

Ne

Nevim

6) Jaky zazitek?

7) Jak byste ohodnotil vasi zkuSenost s personalni agenturou? (1 je nejhorsi, 10 nej-

lepsi)

8) Mate profil na strankach www.linkedin.com?
Ano
Ne

9) Oslovil vas nékdy ¢lovék z personalni agentury skrz www.linkedin.com?
Ano
Ne

Nevim

10) Oslovila vas nékdy firma, ktera Vas chtéla zaméstnat skrz www.linkedin.com?
Ano
Ne

Nevim

11) Byl byste radéji, kdyby vas oslovila primo firma, ktera by vas chtéla zaméstnat
neZ personalni agentura?

Souhlasim

Nesouhlasim

Nevim

12) Myslite si, Ze je pfimy kontakt se zaméstnavatelem lepSi neZ skrze agenturu?
Ano
Ne
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Nevim

13) Premyslel jste nékdy o tom, kolik za Vas firma zaplati personalni agenture?
Ano
Ne

Je mi to jedno.

14) Kolik si myslite, Ze je firma ochotna zaplatit za specialistu v IT personalni agen-
ture?

1 mzdu specialisty

3-4 mzdy specialisty

3-4 mzdy specialisty

5-6 mezd specialisty

15) VaSe pohlavi?
Muz
Zena

Jiné

16) Vas vék?
18-30 let
31-45 let
46-60 let
61-75 let
76-90 let

Dé&kuji za spolupraci a VAs ¢as vénovany tomuto dotazniku, Adéla Téborska.
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davadm svoleni k puj¢ovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni: Adéla Taborska

V Praze dne: 25. 04. 2018

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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