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0 UvoD

wviv s

svoje postaveni, zvySovat svou konkurenceschopnost, vykonnost a uspésnost.
Vykonnost a uspésSnost firem zavisi v konkurencnim prostfedi na mnoha
faktorech. Firmy si uvédomuji, Zze k zabezpeCeni dlouhodobé prosperity
potfebuji nejen materialni, finan¢ni a informacéni zdroje, ale predevsSim zdroje
lidské. Lidské zdroje jsou totiZz v sou€asné dobé tim kliCovym a nejcennéjSim
zdrojem, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti organizace. A
kazda firma by se tedy méla snazit o to, aby pravé pro sebe ziskala a vybrala ty
nejlepsSi a nejvhodnéjSi pracovniky, ktefi pfispéji k jeji uspésnosti a budou
zdrojem konkurenc¢ni vyhody. Ziskavani a vybér urCuji, jaké pracovniky bude
mit organizace k dosahovani podnikovych cilG. Ziskavani a nasledny vybér
pracovniki tedy v konecném dusledku podstatnym zpusobem ovliviu;ji

uspésnost organizace, a proto by jim méla byt vénovana nalezita pozornost.

Téma ziskavani a vybér pracovniki jsem zvolila nejen zvySe uvedenych
divodl, ale také protoZe vice nez rok pracuji v personalni agentufe. Ma
bakalarska prace je teoreticko-empiricka studie, ktera zahrnuje jak teoreticky
uvod do problematiky, tak i praktickou Cast, kde predstavuji spoleCnost AYS
Placements and Workshops, s.r.o. (dale jen AYS) a jeji aktivity, pfiCemz se
zameéfuji na ziskavani a vybér uchazecl a také zhodnocuiji silné a slabé stranky
spoleCnosti a provadim Setfeni. Cilem mé bakalafské prace je komparace
teoretickych poznatk( s fungovanim procest v praxi, tedy shrnuti teorie
z oblasti ziskavani a vybéru pracovnikll a také jejich prakticka aplikace na
konkrétni postupy ve spole€nosti AYS. Diléim cilem mé bakalafské prace je
také sestavit profil typického uchazecCe o staly pracovni pomér a zjistit, jak tito

uchazeci spoleCnost AYS vnimaji .

Svou bakalafskou praci jsem rozdélila do péti hlavnich kapitol. Prvni kapitolu

jsem vénovala ziskavani pracovniki a vysvétleni zakladnich pojmi a



v nasledujicich dvou podkapitolach se zabyvam tim, jaké jsou vnitfni a vnéjsi
zdroje ziskavani pracovniku a jejich vyhody a nevyhody. Ve tfeti podkapitole se
soustifedim na metody ziskavani pracovnikl a jednotlivé je podrobnéji
rozebiram. Druha kapitola je rovnéz vénovana teorii a zameéfuje se na vybér
pracovnikl. Samoziejmé nejprve opét objasfiuji zakladni pojmy a v dalsi

podkapitole se zabyvam metodami vybéru pracovnikdl, které nasledné analyzuiji.

Treti kapitolou zaCina empiricka studie, kterou jsem provedla ve spoleCnosti
AYS. Tato kapitola pfiblizuje spole¢nost AYS, pfiCemz nejprve zde spolecnost
AYS predstavuji, seznamuiji Ctenafe s jeji historii a také zminuji mezinarodni
skupinu, jejiz je ¢lenem. Ve Ctvrté kapitole popisuji aktivity spole€nosti AYS.
Prvni dvé podkapitoly Ctvrté kapitoly jsou vénovany procesu ziskavani klientu a
uchazecu, ve treti podkapitole prezentuji rozsahlé portfolio sluzeb spolecnosti
AYS. Poté nasleduje muj pohled na silné a slabé stranky spolec¢nosti. Posledni
kapitolu tvofi Setfeni ve spole€nosti AYS, jehoz cilem je zjistit, jak vypada
typicky uchazec€ o staly pracovni pomér a jak uchazeci spole¢nost AYS vnimaiji.
V zavéru shrnuji vysledky Setfeni a nasledné predkladam podnéty ke zlepSeni

sluzeb AYS a jeji ,image®“.

Na zavér bych rada podékovala pani PhDr. Renaté Kocianové, Ph.D. za jeji
cenné rady, které mi pfi psani této prace velice pomohly. Také dékuji kolegim,

ktefi mi byli podporou pfi psani mé bakalarské prace.



1 ZiISKAVANI PRACOVNIKU

Mg wiv s

s vybérem ma pro organizaci obrovsky vyznam, protoZe rozhoduje o tom, zda
budou realizovany cile podniku schopnymi pracovniky a tedy v podstaté
rozhoduje o konkurenceschopnosti a uspésnosti organizace. Ziskavani
pracovnikll a vybér pracovnikl spolu tedy Uzce souvisi a navazuji na sebe.
Jejich vztah muzeme charakterizovat tak, ze ziskavani zajistuje urcity pocet

uchazecq, ktefi se nasledné ucastni vybéru.

Vybérovy proces vVvSirSim smyslu sestava znékolika navazujicich
personalnich ¢innosti:

e analyza pracovnich mist (viz dale)

e ziskavani pracovniku

e vybér pracovniku

e pfijimani pracovnikl a nasledné jejich adaptace.

Duraz na adaptaci klade napfiklad Hronik (2007, s. 335 — 338), ktery poukazuje
na vyznam adaptaCniho procesu a zduraziuje, Zze vybérové fizeni nekondi
rozhodnutim o pfijeti pracovnika, ale ze je neméné dUllezita péce o budouciho

pracovnika pfed jeho planovanym nastupem a jiZ zminéna adaptace.

Koubek (2005, s. 117) definuje ziskavani pracovnikdl nasledujicim zplsobem:
,Ziskavani pracovnikll je Cinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
v organizaci pfildkala dostateéné mnozstvi odpovidajicich uchazel o tato
mista, a to s pfiméfenymi naklady a v zadoucim terminu (v€as).” Ziskavani
pracovnikl spocCiva vur€eni vhodnych zdrojl, informovani o volnych
pracovnich mistech, nabizeni téchto mist, dale v jednani s uchazedi a ziskavani
informaci o nich a v neposledni fadé také v organizanim a administrativnim

zajisténi téchto Cinnosti (Koubek, 2005, s. 117).



Styblo (2003, s. 49) uvadi struénéjsi definici: ,Ziskavani pracovnikua je
nepretrzity proces, pfi kterém se vyhledavaji ti nejvhodnéjsSi uchazeci o
zaméstnani.“ A zaroven upozorfiuje (Styblo, 2003, s. 50), Ze jeden ze
zakladnich pfredpokladl uUspésSného ziskavani je jiz zminéna analyza
pracovniho mista, na zakladé které se formuluje profil pracovniho mista a

profil zaméstnance.

Profil pracovniho mista a profil zaméstnance (Ci také popis a specifikaci
pracovniho mista) je nutné znat, abychom védéli koho oslovit, jaké metody
ziskavani pouzit ¢i jaké dokumenty pozadovat od uchazeclu a tak dale. Ty
nejdulezitéjSi informace se pak objevuji v konkrétni nabidce zaméstnani a
davaji potencialnimu uchazeci o praci urCitou pfedstavu o pracovnim misté.
Popis a specifikace pracovniho mista tedy tvofi podstatny zaklad pro ziskavani
a také vybér pracovnikd. OvSem prvotni je samotné zjiSténi potieby ziskavani
pracovnikl, které spada do oblasti personalniho planovani. Po identifikaci
potfeby ziskavani pracovniku a vytvoreni popisu a specifikace pracovniho mista

se tedy nasledné pfistupuje k samotnému ziskavani pracovniku.

1.1 Vnitini zdroje ziskavani pracovniku

Organizace muze obsazovat volna pracovni mista z nékolika typu zdroju. Ty

jsou autory zpravidla ¢lenény na vnitfni a vnéjsi:

Do vnitinich zdrojt patfi pracovnici firmy, ktefi diky ziskavani dalSich znalosti
soucCasna. Také se sem fadi ti pracovnici, ktefi maji z néjakého divodu zajem o
uvolnéné nebo nové pracovni misto. Samozifejmé do této skupiny radime i
pracovniky organizace, které firma uvolfiuje kvali ukon€eni néjaké €innosti nebo
v dusledku organizacnich zmén, nebo které firma ,uspofila“ v dusledku

technického rozvoje.



Nelze jednoznacné tvrdit, Ze vnitfni zdroje ziskavani pracovnikl jsou pro firmu
vyhodnéjsi. Zalezi na kazdé konkrétni organizaci, jeji situaci, preferencich a
samoziejmeé na konkrétnim obsazovaném pracovnim misté. Je ovSem mozné

uvést nékteré obecné vyhody a nevyhody.

Podle Blahy, Mateiciuce a Kanakové (2005, s. 118) maji vnitfni zdroje
nasledujici vyhody:

e pozitivni vliv na motivaci a moralku pracovnikl organizace

¢ rychlejSi obsazeni volnych pracovnich mist

e niz8i naklady

e navratnost viozené investice do pracovnikl organizace.

Za nevyhody pak Blaha, Mateiciuc a Kanakova (2005, s. 118) oznacuiji tyto:
e omezeny pfinos novych pfistupl a nazoru ,zvenku*
e obsazeni volnych pracovnich mist ,za zasluhy®

e nepfiméfené soutéZeni mezi pracovniky.

Vnitini zdroje maji nesporné velké mnozstvi vyhod. Jednoznaéné dochazi
k rychlejSimu obsazeni volného pracovniho mista. Tim, ze firma zvoli ziskavani
z vnitfnich zdroju, ziska dale obrovskou vyhodu, protoZze organizace totiz urcité
zna silné a slabé stranky uchazece z vnitfnich zdroji 1épe nez z vnéjSich. A to
muze také nalezité vyuzit. Plati to ale i naopak, jelikoz uchaze¢ z vnitfnich
zdroju lépe zna ,svoji“ firmu nez kdokoli jiny zvenku. Myslim, Ze posledni dvé
jmenované vyhody zna¢nym zpusobem usnadnuji a urychluji praci. Pokud
uvazuji o dalSich vyhodach ziskavani z vnitfnich zdroju, tak bych jednoznacné
uvedla zkraceni doby adaptace na novém pracovnim misté a také v kolektivu
(tedy zkraceni doby jak adaptace pracovni, tak socialni). OvSem jejich nejvétsi
vyhodou je v podstaté to, Ze je organizace vibec ma k dispozici. Jak uvadi
Werther a Davis (1989, s. 172): ,Zasada vyuzivani vnitfnich zdroju sméfuje

k tomu, aby volna pracovni pfilezitost byla vzdy v prvni fadé nabidnuta



souCasnym zaméstnancum.“ S nim souhlasi i Hronik (2007, s. 122), ktery

prosazuje, Ze vnitfni zdroje se maji upfednostnit.

Na druhou stanu je zde také pomérné velky pocet nevyhod. Podle mého
nazoru je nevyhodou nahrada za uvolnéného pracovnika, kterou musi
organizace v co nejkrat$i dobé najit (samoziejmé je mozné zvolit jiné zpUsoby,
napfiklad prerozdélit napln prace v ramci stavajiciho tymu Ci vyuzit doCasné
pracovniky). Velkou nevyhodou je omezeny vybér uchazecu, zvlasté pokud jde
o malou ¢i menSi firmu. Dale je zde také jiz uvedena nevyhoda, ze pracovnik
zevnitf obecné nepfinasi do organizace nic noveho, zadné nové myslenky a
napady, jako by mohl pfinést nékdo zvenku a pfinést do organizace novy

impuls. Také Clovék zevnitf nemize mit takovy nadhled jako novy pracovnik.

Souhlasim s tim, Ze moznou nevyhodou ziskavani pracovnikl z vnitfnich zdroja
muUze byt i to, Ze se pracovnici organizace mohou snazit ziskat uvolnéné nebo
nové pracovni misto za kazdou cenu a muze dojit k rivalité a naruseni vztahu
na pracovisti. Navic v pfipadé, Ze povySeny pracovnik nezvladne naroky
noveho pracovniho mista, musi pak byt pfefazen nebo mu je rovnou ukoncen
pracovni pomér a organizace je nucena znovu hledat nového pracovnika na

toto misto. Tedy v podstaté provadi cely proces dvakrat.

1.2 VnéjSi zdroje ziskavani pracovniki

Vnéjsimi zdroji ziskavani pracovnikd jsou prfedevsim volné pracovni sily na
trhu prace, Cerstvi absolventi Skol a také zaméstnanci jinych organizaci. Nékdy
se také mluvi o doplnkovych vnéjsSich zdrojich. To jsou predevSim Zeny
v domacnosti, dale dichodci, studenti a také zahrani¢ni pracovni zdroje (v

soucCasné dobé stale rozSifenéjsi).
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Také ziskavani z vnéjSich zdroji ma své vyhody. Logicky jsou to protiklady
k nevyhodam vnitfnich zdroju. Uchaze& z vnéjSich zdroju pfinasi do organizace
nové zkuSenosti, napady, novy prfistup a nadhled. VnéjSi zdroje predstavuji

samoziejme pro organizaci také mnohonasobné vétsi vybér nez zdroje vnitini.

Na druhou stranu ziskavani z vnéjSich zdroju predstavuje mnohem vySSi
naklady nez ziskavani ze zdroju vnitfnich a také vétsi Casovou narocCnost.
Adaptace novych pracovniku je delSi a dalSi nevyhodou jsou napfiklad mozné

konflikty se stavajicimi pracovniky a podobné.

Kromé vnitfniho a vnéjSiho typu ziskavani existuje také kombinované
ziskavani pracovnikli. Jak napovida uz samotny nazev, kombinované
ziskavani vyuziva jak vnitfni, tak i vné&jsi zdroje. Marques, Jirasek a kol. (1996,
s. 101) uvadéji situace, kdy se muzZe objevit kombinované ziskavani
pracovniku:

e organizace nejdfive zaCala se ziskavanim z vnitfnich zdrojli, ovSem
nenasla v ramci organizace toho spravného Clovéka, a proto zahajila
ziskavani z vnéjsich zdroju;

e opacna situace: organizace zacCne pracovat s vngjSimi zdroji, ovSem
pozdéji upfednostni zdroje vnitni;

e ziskavani z vnéjSich i vnitfnich zdroju probiha sou€asné.

Jak jsem uvedla, zdroje ziskavani pracovnikl muzeme rozdélit na vnitfni, vnéjsi
a doplnkové. Nelze tvrdit, Ze bud vnitfni nebo vnéjSi zdroje jsou lepSi a
vyhodnéjsi, to zalezi na konkrétnich faktorech. V posledni dobé se ovSem klade
stale vétsi dliraz na prvotni ziskavani pracovnich sil ze zdroju vnitfnich. Myslim
si, Zze je to urcité dobra strategie. OvSem domnivam se, Zze neni nejvhodnéjsi
hledat nékoho zevnitf firmy za kazdou cenu, ale vtomto pfipadé pak vyuzit
vnéjsi zdroje. Tedy zaméfit se na kombinované ziskavani pracovnikd. A podle
mého nazoru je zcela nejlepSi variantou zvolit kombinované ziskavani

soucasné, tedy vyuzit zaroven vnitfni i vnéjSi zdroje. Tak bude firma oteviena
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v8em uchazeClm a bude mit také vétsi moznost vybéru toho spravného

pracovnika.

1.3 Metody ziskavani pracovniki

Volba metod ziskavani zavisi na nejriznéjSich faktorech. PfedevSim na tom,
zda organizace planuje ziskavat pracovniky z vnéjSich ¢i vnitfnich zdroja. Dale
také jaka je situace na trhu prace, kolik maze firma vynalozit finanénich
prostfedkl na ziskavani a také napfiklad, jak rychle potiebuje obsadit volné
pracovni misto nebo jaké jsou pozadavky pracovniho mista. Armstrong (2007,
s. 348) uvadi: ,P¥i volbé zplsobu ziskavani pracovnikl se opirame o tfi kritéria:
naklady, rychlost a pravdépodobnost ziskani dobrych uchaze€d.” Werther a
Davis (1989, s. 178) také navic upozorfiuji, Ze neexistuje metoda, ktera by byla
nejlepSi a konstatuji, ze u kazdé metody ziskavani pracovnikl jsou néjaké

nastrahy.

Hindle uvadi, ze existuje fada metod od inzerce vtisku po vyuZiti sluzeb
profesionalniho headhuntera (Hindle, 1998, p. 12). Je tedy mnoho riznych
metod ziskavani, pfiCemz organizace je zpravidla kombinuji a nespoléhaji se
pouze na jednu. Mezi nejCastéji pouzivané metody ziskavani pracovniku patfi:

e nabidka ze strany uchazecl

e inzerce
e internet
e vyvésky

e spoluprace s ufady prace
e komercni zprostfedkovatelny prace
e spoluprace se Skolami a vzdélavacimi institucemi

e doporuceni zaméstnancu.

12



Uchazeéi se nabizeji sami t€ém organizacim, které maji dobrou povést, jsou
prestizni nebo se zabyvaji specifickymi obory. Zvlasté tyto spole¢nosti nabidku
ze strany uchazeCu podstatné vyuzivaji. Jde o pasivni metodu ziskavani
pracovnikld (a tim také financné nenaro€nou), jelikoz organizace nevynaklada
témér zadné usili. OvSem, jak uvadi Hronik (2007, s. 139), protoze se uchazedi

hlasi pribézné, je nutné zpUsob prace s témito uchazeci standardizovat.

Graham a Bennett (1992, p. 193) tvrdi, Ze nejoblibené&jSi metoda ziskavani je
inzerce volného pracovniho mista, ktera povzbudi uchazeCe, aby se na
konkrétni spoleCnost obratili. A souhlasi s nimi i Armstrong (2007, s. 348), ktery
uvadi, Ze pravé inzerovani je nejobvyklejSi metoda jak pfilakat uchazece. Dale
Armstrong vyzdvihuje nasleduijici cile inzerovani:

1. upoutani pozornosti — inzerat musi v potencialnich uchazecich vyvolat
zajem a byt konkurenceschopnéjSi nez inzeraty jinych firem;

2. vytvofeni a udrZzeni zajmu — informace o pracovni pozici, spolecnosti,
pozadované kvalifikaci a tak dale musi inzerat sdélovat zpusobem, ktery
je pro potencialni uchazece atraktivni a poutavy;

3. stimulace akce — zde ma Armstrong na mysli pfedevSim dostateCny

pocet reakci od vhodnych uchaze€l (Armstrong, 2007, s. 348).

S uvedenymi cili inzerovani naprosto souhlasim. Ze zkuSenosti vim, Ze se
spolecnosti snazi zejména o prvotni upoutani pozornosti, aby pravé jejich
inzerat byl ,vice vidét" a aby si pravé ten chtéli uchazeci precist. S tim souvisi
vytvofeni a udrzeni zajmu. Firmy se snazi formulovat svou nabidku zajimavym
a atraktivnim zpUlsobem, ktery uchazecCe pfiméje si inzerat precist az do konce

a nasledné na néj reagovat.

Pro spInéni vy$e zminénych cili je nutné stanovit, co bude obsahem inzeratu
(nazev pozice, naplni prace, poZzadavky a co naopak zaméstnavatel nabizi a tak
dale), jakou bude mit grafickou podobu a v neposledni fadé také jaké firma
zvoli médium. Zda tisk (denni tisk €i odborné €asopisy), rozhlas &i televizi.
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Vyhodou inzeratu obecné je rychlost dorueni a osloveni velkého poctu
potencialnich uchaze€l o praci a také jiz urcita selekce uchaze€u na zakladé
uvefejnénych pozadavku. Na druhé strané je zde pomérné velka nevyhoda, a

tou je cena za inzerci, ktera je pomérné vysoka.

E-recruitment, on-line ziskavani Ci on-line recruitment, jinymi slovy ziskavani
pracovnikl prostfednictvim internetu. To je trend, ktery ma v dnesni dobé stale
vzrustajici tendenci. Jde o moderni a efektivni metodu ziskavani pracovniku,
kterou vyuziva stale vice firem. Jak uvadi Walker (2003, s. 59): ,Celosvétova
pocitacova sit (WWW) mlze vyznamné rozsifit schopnost podniku, jak hledat
vhodné uchazeCe a prezentovat se jako zaméstnavatel.“ Je tomu opravdu tak,
organizace maji v soucCasné dob& mnoho moznosti, jak prostfednictvim

internetu ziskat vhodné uchazede.

Jednou z moznosti je dnes jiz velmi rozSifena inzerce na internetovych
portalech, jako jsou napfiklad www.jobs.cz, www.prace.cz nebo
www.cvonline.cz a mnoho dalSich. DalSim zplsobem je vyhledavani vhodnych
uchaze€l na téchto internetovych portalech. Nyni je totiz obvyklé, Ze na tyto
internetové servery uchazecCi umistuji svoji individualni nabidku a firmy je pak
v pfipadé zajmu pfimo kontaktuji. V sou¢asné dob& ma navic vétsSina firem,
které maiji (nebo usiluji) 0 vyznamnou pozici ve svém oboru, také svoje webové
stranky. Na téch se firma jednak prezentuje (jak bylo uvedeno vySe) a dale zde
také Casto uvefejnuje svou nabidku zaméstnani, tedy volna pracovni mista
v organizaci. Walker (2003, s. 64) spatfuje firemni webové stranky dokonce
jako zakladni prostfedek: ,Zakladnim prostfedkem, resp. médiem, se stava
podnikovy website — midze na ném byt umisténa jak pisemna, tak zvukova
inzerce, ktera maze byt podle potfeby snadno aktualizovana.“ Firemni webové
stranky se opravdu stavaji u¢innym nastrojem ziskavani uchazec, a to také ve
smyslu vytvofeni spravného prvniho dojmu a pfilakani uchazecl. Podstatna je

zde také snadna aktualizace, které predstavuje velkou vyhodu.
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Obecné ma on-line recruitment mnoho vyhod: relativné nizka cena, jiz
zminéna snadna aktualizace, mozZnost uvést detailni informace jak o firmé, tak
o pracovnich mistech, osloveni velkého poctu potencialnich uchazecu a
stéZejni vyhodu predstavuje rychly a oboustranny kontakt mezi organizaci a
uchazeem. MozZnou nevyhodou muize byt pfili§ velké mnozstvi nevhodnych
uchazec€u (tomu se da ovSem predejit napfiklad autoselektivnim dotaznikem),
nebo nedostatecné rozSifeni uzivani internetu. OvSem, jak uvadi Styblo (2001,
s. 90), vice nez 65 % v8ech uchazecl, ktefi hledaji zaméstnani elektronicky,
profesné nepusobi v oblasti informacnich technologii a ani nejde o vystudované

odborniky v této oblasti.

Dalsi metodou, jak ziskavat uchazeCe jsou vyvésky. Vyvésky umisténé na
vhodném misté predstavuji relativné nenaroCny a levny zpusob, jak pfilakat
vhodné uchaze€e. OvSem maji znacnou nevyhodu, kterou je osloveni pouze
omezeného poctu uchazell, a proto nejsou vhodné napfiklad k ziskavani
vysSich manazerskych pozic. Na druhou stranu se pomérné Casto vyuzivaji na
Skolach, kde se firmy snazi ziskat talentované studenty Ci Cerstvé absolventy.
Variantou vyvések je nyni intranet, ktery pouzivaji zvlasté velké spole€nosti.
Uverejnéni nabidky o volném pracovnim misté na intranetu je ovSem mozné na

rozdil od vyvések jen v pfipadé ziskavani z vnitfnich zdroju.

Spoluprace s urady prace patfi mezi metody, které nejsou narocné po
finanCni strance. Jeho sluzby jsou pro organizace (a samozfejmé také pro
uchazeCe) poskytovany zdarma. OvSem ufady prace predstavuji nepfilis
efektivni zdroj kandidatl, ktery je obecné vhodny spiSe pro méné kvalifikované

pozice.

Dalsi moznosti je vyuzit sluzeb komercni zprostfedkovatelny prace. Hronik
(2007, s. 121 - 122) rozdéluje komeréni zprostredkovatelny prace do Ctyf
kategorii:

e recruitmentové firmy
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o firmy typu executive search
o firmy temporary help

e zprostfedkovatelské firmy.

Cilem recruitmentovych firem (nebo také personalnich agentur) je co
nejrychleji oslovit co nejvétSi okruh potencialnich uchazell o praci. K tomu
vyuzivaji predevSim inzerci, zvlasté pak prostfednictvim internetu, €i svou
databazi uchaze€l o praci. Poté provedou agentury pfedvybér uchazecu a
zasilaji klientovi (firmé, ktera si u nich sluzby objednala) tzv. short list, ktery

obsahuje dva az tfi uchazec€e vhodné na obsazovanou pracovni pozici.

Firmy, které vyuzivaji k ziskavani uchaze€u metodu executive search (pfimé
osloveni), jsou také Casto nazyvany jako headhuntingové spolecnosti, lovci
hlav, lovci mozku ¢i lebek. Tyto firmy neoslovuji co nejvice uchazecu, ale
naopak pfimo oslovuji vybrané vhodné uchazece, ktefi jsou jiz zaméstnani na
podobnych pracovnich pozicich a maji tedy urcity Zadany profil. VétSinou jde o
omezeny trh vhodnych uchazecu, a proto je nutné pfimé osloveni. Tito vhodni
uchazeci jsou kontaktovani headhunterem a ten jim nabidne moznost zmény

pracovniho mista.

V soucasnosti je stale vice firem, které se headhuntingem zabyvaiji, i pfes jejich
vysokou cenu za poskytované sluzby (z tohoto dlvodu se vyuzivaji pfi
obsazovani manazerskych pozic a pozic specialistt). Ddvodem je nedostatek

urcitych pracovnikl na trhu prace.

Pokud se tyka firem, které se zaméfuji na sluzbu temporary help, jsou
organizacemi hodné vyuzivany diky znacné flexibilité, kterou nabizeji. Tyto
agentury totiz poskytuji pracovniky na dobu urcitou (jako nahradu za nemoc ¢i
dovolenou, na urcity projekt a podobné). Ve velmi kratké dobé jsou schopny

poskytnout toho spravného pracovnika. Velkou vyhodou je také prevzeti
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veSkerych zaméstnavatelskych povinnosti firmou, pracovnik totiz zlstava

zameéstnancem spolecnosti poskytujici temporary help.

Jak jsem jiz uvedla v pfedchozim vyctu, Hronik (2007, s. 122) zmifiuje také
zprostredkovatelské firmy. Tento typ firem pouze zprostfedkovava kontakty

na pracovniky urcitého profilu, vybér ale neprovadi.

,Lze najit fadu argumentd ve prospéch pouzivani externich sluzeb
pomahajicich pfi ziskavani pracovniku ... jak uvadi Armstrong (2007, s. 355).
Pro externi sluzby ,mluvi“ Uspora Casu, v celkovém dUsledku také uspora
finan€nich prostfedkl, koncentrace prace personalistl, vyhnuti se pfipadnym
potizim a profesionalita externich sluzeb. Samoziejmé vzdy zalezi na konkrétni
spolecnosti poskytujici externi sluzby, proto by mély organizace sledovat kvalitu

téchto nabizenych sluzeb.

Mezi personalnimi agenturami je v souCasné dobé stale vétSi konkurence.
V priloze A Seznam personalnich agentur uvadim pfehled, ktery otiskl Czech
Business Weekly. Personalni agentury jsou zde sefazené podle celkového
poc¢tu umisténych pracovnikd na stalé pracovni uvazky v roce 2006. Navic jak
ve svém clanku piSe Muntean (Czech Business Weekly, s. 16), podle
Ministerstva prace a socialnich véci, mélo k 20. bfeznu 2007 udélenou licenci
celkem 1671 personalnich agentur, oproti 8. listopadu 2006, kdy personalnich
agentur bylo ,pouze” 1516.

Spoluprace se Skolami a vzdélavacimi institucemi patfi také mezi metody
ziskavani vhodnych uchaze€d a muiUze mit rozmanitou podobu. V sou€asné
dobé se jedna prfedevSim o spolupraci s vysokymi Skolami, ktera umozriuje
ziskavani nadanych studentl &i Cerstvych absolventl. PFi jejich ziskavani se
vyuziva napfiklad umoznéni absolvovani Skolni praxe ¢i staZze. Obvykla je
moznost vypracovani diplomové prace u urCité spoleCnosti. Pfi ziskavani

absolventl je také pouzivana metoda nazyvana campus recruiting (Ci career
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days), pficemz jde o ziskavani absolventu pfimo ve Skole. Kleibl, Dvofakova a
Subrt (2001, s. 31) mluvi o veletrzich pracovnich pfileZitosti, coZ je v podstaté
jen jiné oznaceni pro tuto metodu a uvadéji, Zze tradiCné ji pouzivaji bohaté a
znamé spole€nosti, které pfitahuji uchazeCe atraktivnimi nabidkami prace,

kariérnim rozvojem a nadstandardnim ohodnocenim.

Vysledky prizkumu spole€nosti LMC z kvétna 2007 potvrzuji, Zze atraktivita
studentl a absolventl roste. V ramci ,boje o talenty” voli firmy promysSlenou
strategii. Jejim cilem je ... oslovit perspektivni zaméstnance dfive nez
konkurence a ziskat je pro sebe. Marketing zaméfeny na studenty vysokych
Skol je jednim z vyraznych trendd v oblasti naboru a péce o lidské zdroje.”

(www.Imc.cz).

Doporuceni zaméstnancti je dalSi pasivni metodou ziskavani. Jeji vyhodou
jsou nizké naklady a dale také jeji spolehlivost. Doporu€eni uchazeci totiz byvaji
vhodni jak odborné, tak i osobnostné, protoze stavajici pracovnik si

samoziejmé nechce pokazit svou povést doporu¢enim nevhodného uchazece.

Kromé vySe zminénych metod ziskavani pracovnikl mulze firma zvolit také
dalSi metody, jakou jsou spoluprace s odborniky, védeckymi spole¢nostmi a
odbornymi €asopisy, distribuce letakd ¢i osloveni byvalych zaméstnancu. DalSi
moznosti jsou také marketingové aktivity podniku, na které se organizace
zaméruji stale vice. Napfiklad Werther a Davis piSi o dnu otevienych dvefi
(Werther a Davis, 1989, s. 188). Hronik (2007, s. 138) oznacCuje tuto skupinu
jako ,hr event marketing“. Zahrnuje sem firemni dny a konference, pracovni
snidané ¢i obéd k ziskavani pracovnikG (business bruch), jiz zminéné dny

otevienych dvefi Ci career days.
Jak je z uvedeného vyctu metod patrné, nékteré metody ziskavani pracovnikl

jsou pasivngjsi, jiné naopak vice aktivni. Vzdy zalezi na kazdé konkrétni

organizaci, jakou metodu ziskavani podle svych aktualnich pozadavkl zvoli.
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Jiz vuvodu této kapitoly jsem uvedla, Ze ziskavani pracovnikl ma pro
spolecnost velky vyznam a Ze spolu svybérem ovliviiuje dosahovani
podnikovych cilu. Myslim si, Ze organizace by mély dusledné uvazit, zda je
potfeba ziskavani novych pracovnikl opravdu nutna a podle toho pak zvazit
vnitfni ¢i vnéjSi zdroje ziskavani pracovniku €i jejich kombinaci a poté jejich
metody. Podle mého nazoru je v souCasné dobé nezbytné pouzit nékolik metod
ziskavani najednou, tak aby si organizace zajistila dostateCné velky pocet

uchazecu, ktefi se uCastni procesu vybéru.
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2 VYBER PRACOVNIKU

Zatimco ziskavanim pracovnikl pfilakdme do organizace odpovidajici
uchazece, ukolem vybéru je zvolit z tohoto mnozstvi ty nejvhodnéjsi. Stejné tak
jako ziskavani pracovnikll je i vybér pracovnikdl jednou z personalnich
¢innosti, jejiz spravné provadeéni je pro kazdou organizaci velmi dulezité a da se
fici, Ze i stézejni. Na zakladé vybéru si organizace zvoli pracovniky, ktefi pro ni

mohou byt neocenitelnym pfinosem.

V literatufe mizZeme najit mnoho definic terminu vybér pracovnikd. Napfiklad
Bedrnova, Novy a kol. (2002, s. 328) uvadi, ze ,... ulohou vybéru je posouzeni
kazdého uchazecCe vzhledem k uvazované profesi.“ Graham a Bennett (1992,
p. 188) charakterizuji vybér pracovnikl jako dalsi fazi po ziskavani pracovnika,
tedy hodnoceni kandidatll rozmanitymi zpUsoby a vybér, po kterém nasleduje

nabidka zaméstnani.

Josef Koubek Fika, ze ukolem vybéru pracovnikl je jednak rozpoznat, ktery
z uchaze€l bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkim pracovniho
mista, ale bude také pfispivat k vytvareni a udrzovani zdravych mezilidskych
vztahG vramci celé organizace i tymu, bude schopen akceptovat hodnoty,
prispivat ke zdravé firemni kultufe a bude schopen se s ni identifikovat a také
bude disponovat znacnou flexibilitou a potencialem. Koubek tedy upozorfiuje
nejen na to, aby uchaze¢ vyhovoval volnému pracovnimu mistu, ale také aby
,zapadl“ mezi ostatni pracovniky a pfispél k vytvareni zdravého klimatu jak ve
skupiné, tak ve firmé (Koubek, 2005, s. 156). S timto souhlasim, protoze podle
mého nazoru musi byt spinény oba dva poZadavky. Protoze pokud se stane to,
Ze organizace pfijme uchazecCe, ktery sice idealné vyhovuje pozadavkim
pracovniho mista, ale neszije se s kolektivem nebo s kulturou organizace, tedy
osobnostné ,nezapadne®, muUze dojit v krajnim pfipadé az k situaci, kdy je

pracovnik nucen zmeénit pracovni misto nebo dokonce i organizaci.
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Koubek v neposledni fadé zminuje také flexibilitu a potencial pracovnika,
z Cehoz vyplyva, Zze vybér pracovnikl musi mit v sou€asné dobé strategickou
vybéru nez téch, které odpovidaji povaze pracovniho mista (Koubek, 2000,
S. 222). Pfed zahajenim vybéru je nutné stanovit zminéna kritéria, podle kterych
budou uchaze€i hodnoceni. Tato kritéria vybéru jsou pro cely vybér
nepostradatelna a jak upozorfiuje Urban (2003, s. 38): ,Cim jasné&jsi pfedstavu

vvvvvv

proces stane.”

Kritéria vybéru vychazi z popisu a specifikace pracovniho mista. At uz nové
vytvofené nebo upravené, popis a specifikace pracovniho mista slouzi jako
zaklad pro cely vybér pracovnik(. Stanovuji totiz vSechny pozadavky a
predpoklady, které budou od uchazeCu vyzadovany a souhrn téchto

predpokladu tvofi pravé kritéria vybéru.

Urban (2003, s. 39) ¢leni kritéria vybéru do nasledujicich kategorii:
e vzdélani a odborné znalosti a schopnosti
o specifické pracovni zkuSenosti
¢ fidici schopnosti a zkuSenosti
e socialni schopnosti a také osobnostni predpoklady

e motivaéni pfedpoklady.

Lewis (Koubek, 2005, s. 160) uvadi jiny pohled a rozeznava tfi druhy kritérii:

e celoorganizacni kritéria — tykaji se téch vlastnosti, ktera urcita organizace
povazuje u svych pracovnikl za podstatné. V sou€asné dobé se stale
vice mluvi o firemni kultufe a jaky ma vliv na vykonnost pracovniku.
V souvislosti stim je pravé pro vétSinu spolecnosti dulezité, aby se
pracovnici identifikovali s firemni kulturou organizace a dale ji rozvijeli;

e utvarova kritéria — jsou to takové vlastnosti pracovnika konkrétniho

utvaru, aby do kolektivu zapadl jak odborné, tak i osobnostné;
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e kritéria pracovniho mista — ta jsou pfi vybéru nejdalezitéjsi (odpovidaji

specifikaci pracovniho mista), ovSem jiz nerozhoduji sama o sobé.

At se organizace rozhodne upfednostnit jedno €i druhé Cclenéni, urcité je
vhodné urcit, které konkrétni pfedpoklady a pozadavky jsou nezbytné a které

spiSe zadouci a tim se béhem celého vybéru Fidit.

Na zavér je nutné zminit, ze vybér pracovnikl je oboustranny proces: nejen
organizace si vybira nejvhodnéjSiho uchazece, ale zaroven i uchazec si vybira
organizaci. Proto by se organizace vzdy mély snazit o profesionalni pfistup a

o vytvoreni pfiznivého prvniho dojmu.

2.1 Metody vybéru pracovniku

Metod vybéru pracovnikl existuje cela fada: nékteré jsou pouzivany témér vzdy
(napfiklad dotazniky nebo pohovor), nékteré se pouzivaji pouze pro specifické
pracovni pozice (Assessment Centre) a nékteré pak velmi ojedinéle

(grafologie).

Kolman (2004, s. 56) upozorfiuje: ,Dullezité a jediné podstatné pfi vybéru
zameéstnancl je, jak dobfe pouzité metody dokazi pfedvidat budouci pracovni
jednani uchaze€d.” A dale pokracuje: ,U kazdé z metod, o jejimz uZiti v rdmci
vybéru uvazujeme, je nutné ovéfit, zda skutecné poskytuje to co od ni cekame.”
(Kolman, 2004, s. 56). Organizace si tedy musi dopfedu ujasnit, co potfebuje od
uchazedu zjistit. Na zakladé toho si pak peclivé zvoli pro ni ty spravné metody

vybéru.

OvSem jak zdurazriuje Koubek (2005, s. 156), ,... neexistuje zadna metoda
vybéru pracovniku, ktera by naprosto spolehlivé uméla vybrat toho skute¢né

nejlepSiho...” Ktomuto nazoru se pfiklanim, protoZze podle mne opravdu
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neexistuje metoda, ktera by stoprocentné zajistila toho nejlepSiho uchazece.
Pokud by tato metoda opravdu existovala, pak by ji urCité vyuzivaly vSechny
organizace a spoléhaly jen na ni a vybér pracovnikl by byl velmi ulehéen a
zjednoduSen. Ve skute€nosti to bohuzel tak jednoduché neni a firmy se na
zakladé zkuSenosti spoléhaji na vice metod vybéru, které se snazi kombinovat
tak, aby co nejvice eliminovaly riziko vybéru nevhodného zaméstnance.

Osobné si myslim, Ze toto je ta nejvhodnéjsi cesta.

Jak jsem jiz uvedla v uvodu této podkapitoly, existuje pomérné velké mnozZstvi
metod vybéru uchazell. Mezi obecné nejastéji pouzivané vybérové metody
patfi nasledujici:

e dotaznik

e Zivotopis

e Assessment Centre

e testy pracovni zpUsobilosti

e pohovor.

Dotaznik je velmi pouzivanou metodou a uchazeci o zaméstnani ho vypliuji
zpravidla ve vSech organizacich. Jak uvadi Armstrong (2007, s. 357):
,Dotazniky se pouzivaji jako prostfedek k vytvofeni standardizované informace
o uchazedi.“ Pouziti dotazniku je vhodné ve vSech pfipadech, tedy je vhodné ho
pouzit pfi vybéru na kteroukoli pozici (existuji nejriznéjdi typy dotazniku

v zavislosti na konkrétnich pracovnich mistech).

Zivotopis je zakladni metodou zjitovani personalni anamnézy. V souéasné
dobé je vyZzadovan témér vzdy, at' se jedna o jakoukoliv pozici. Je to prakticky a
rychly zplsob jak posoudit uchazee. OvSem analyzovani Zzivotopisu je
dikladna a naro¢na c&innost, kterou by personalisté méli provadét peclivé a

uvazené tak, aby byl tento zpUsob také spolehlivy.
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Personalisté se pfi analyze ZzZivotopisu nejvice zaméfuji na informace o
dosazeném vzdélani a praxi uchazece. Soustfeduji se samoziejmé na ziskané
zkuSenosti uchazeCe a napln prace u jednotlivych pozic a také na to, zda
odpovida Casova navaznost od posledniho zaméstnani, zda nejsou vynechany
nékteré roky a uchazeC néco zamérné neskryva. V neposledni fadé se také
personalista zaméfuje v Zivotopise na to, zda uchaze¢ neni fluktuant a €asto

nestfida zameéstnani.

V soucCasné dobé je vyZzadovan organizacemi strukturovany Zivotopis, ktery je
zivotopis. Spolu s Zivotopisem se v nékterych pfipadech vyzaduje také
motivacni dopis, u kterého se sleduje samoziejmé zejména obsah, ale také
jeho logicka stavba, graficka uprava a celkovy dojem. Motivaéni dopis muze

organizaci napoveédét mnohé o osobnosti uchazece.

Assessment Centre' (dale pouze AC) je komplexni program, ktery je zaloZeny
na kombinaci nékolika metod vybéru pracovnikid. Na to upozorfiuje napfiklad
Montag (2002, s. 9) a uvadi, ze AC ... neni samostatnou metodou, nybrz
souhrnem metod...“ A dokonce AC nazyva ,metodou metod“ (Montag, 2002,
s. 9). Zajimaveé pak AC definuje Hronik (2002, s. 46): ,AC je ¢asové ohrani¢ena
multisituacni zkouska, ktera probiha za ucasti nejméné 3 internich a externich
pozorovatell-hodnotiteld mimo chod (,nanecisto®, off-line) a nema jednoznacny
spravny vysledek. MultisituaCnosti rozumime situace, které umoziuji
opakované zhodnoceni individualni a skupinové prace druhymi a

sebeposouzeni.”

Vramci AC se uzivaji nejriznéjSi metody vybéru pracovnikl. Kyrianova a
Gruber (2006, s. 15) uvadi, ze AC ... tvofi soubor riznych technik, které jsou

vybrany tak, aby umoznily posoudit pfesné ty charakteristiky, které

' Tento pojem se nékdy pfeklada jako ,diagnosticko-vycvikovy program, ovdem vétSinou je
pouzivan anglicky vyraz.
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potfebujeme.” Z fady metod je tedy nutné vybrat si ty, které se zamérfuji na
stanovena kritéria na uchazec€e. Vybrat si Ize mezi takovymi metodami, jako
napfiklad prezentace, pohovor, skupinova diskuse, hrani roli, pfipadové studie
¢i psychodiagnostické metody (vykonové a projektivni testy, dotazniky a tak
dale) a dalSi. Hronik (2002, s. 233) je Cleni na individualni metody, metody

skupinoveé prace a psychodiagnostickée testy.

AC se nevyuziva pouze jako metoda vybéru pracovnikl, kdy je jeho cilem
vybrat nejvhodnéjSiho z uchazec€l. Kyrianova (2003, s. 16 - 18) uvadi tfi dalSi
ucely AC:

¢ identifikace rozvojového potencialu

e AC jako tréninkova metoda

e pouziti AC pfi situaci, kdy ma z organizace odejit urcity pocet pracovnik.

Ovsem nejvice vyuzivané je AC pravé pro ucel vybéru vhodnych pracovniku.
Pro ostatni zminéné ucely se pouziva méné (Ci téméf vabec). V souvislosti
s vySe vyjmenovanymi ucely AC se lIze setkat také s oznacenim Development
Centre. Jde o rozvojové AC, které je zaméfené na hodnoceni uc€astniku a

zjisténi jejich potencialu.

AC ma jako kazda metoda své vyhody a nevyhody. Moznymi nevyhodami
mohou byt ¢asova Ci financni naro¢nost AC. Vyhodami jsou zcela jisté vysSi
kvalita vybéru, komplexni hodnoceni uchaze€l, moznost zpétné vazby i
posouzeni vice hodnotiteli a mnoho dalSich. Nejen pro tyto vyhody je AC stale
vyuzivanéj8i metodou vybéru pracovnikd. Myslim si, Zze obliba AC bude
v budoucnu vzrustat a AC bude obohacovano o nové metody a postupy.
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Testy pracovni zpuUsobilosti jsou pouzivany jako doplfikovy nastroj vybéru
pracovnikl. Rozsah a typ testu zavisi na naro¢nosti daného pracovniho mista a
samoziejmé také na pozadavcich na uchazece. Palan (2002, s. 215) uvadi tyto
nasledujici typy testu pracovni zpUsobilosti:
o testy inteligence — jejich vysledkem je tzv. inteligen¢ni kvocient;
e testy schopnosti — cilem je zjistit schopnosti duSevni i manualni;
o testy docility — zjiStuji, zda je uchaze€ schopen pfijimat nové informace,
zvladat noveé postupy a podobné, jinymi slovy zda je vzdélatelny;
o testy znalosti a dovednosti — vtomto pfipadé jde o provéfeni hloubky
znalosti a ovladani odbornych navyku;
o testy osobnosti - umoziuji zjisténi zakladnich povahovych a
osobnostnich rysu, jako jsou postoje, hodnotové orientace, extroverze Ci

naopak introverze a podobné.

Koubek podotyka, Ze v pfipadé pouziti téchto testd je tfeba zajistit stejné
podminky vS8ech uchaze€l (Koubek, 2000, s. 232). Myslim si, Zze dodrZovani
stejnych podminek je naprosto zasadni pro spolehlivost jakéhokoli testu
pracovni zpusobilosti a jediné tak Ize test nasledné porovnat s vysledky testd

ostatnich uchazecu.

Pohovory? jsou nejpouzivanéjéi metodou vybéru uchazedi a podle mnoha
autorl také nejucinnéjSi. Napfiklad Foot a Hook (2002, s. 111), vyzdvihuji pravé
pohovor a ostatni metody vybé&ru pracovnikd nazyvaji doplfiujicimi s tim, Ze
neni pravdépodobné, Ze by mohly pohovor nahradit. Také Hronik (2007, s. 305)

oznacuje pohovor za zasadni metodu vybéru.

Ugelem pohovoru je ziskat takové informace o uchazedi, které umozni
rozpoznat pfedpoklady pro uspésny vykon prace na dané pracovni pozici a tyto

informace také posoudit a porovnat je s informacemi o ostatnich uchazecich.

2\ odborné literatufe se synonymné pouzivaji rizna oznaceni — pfijimaci ¢i vybérovy pohovor,
vybérovy rozhovor &i interview. V dalSim textu budu pouZzivat obecné ozna&eni pohovor.
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Pohovor nema vzdy stejnou podobu. Existuji rizné typy pohovoru, které mohou
organizace pouzivat. Koubek (2005, s. 168 - 169) rozliSuje pohovor dle
mnozstvi a struktury ucastnikl na:

e pohovor1 +1
Jde o pohovor dvou osob, uchazeCe a zpravidla bezprostfedniho nadfizeného
potencialniho pracovnika.

e pohovor pired panelem posuzovatel( (komisi)
Panelového pohovoru se kromé uchazeCe ucastni skupina tfi az Ctyf osob,
které znaji pozZzadavky obsazovaného pracovniho mista. DoporucCuje se ucast
bezprostfedniho nadfizeného, personalisty a psychologa.

e postupny pohovor
V tomto pfipadé jde o pohovory 1 + 1, ale s Casovym odstupem a s rlznymi
posuzovateli.

¢ skupinovy (hromadny) pohovor
Skupinového pohovoru se ucastni vice uchazeCl a jeden nebo také vice

posuzovateld.

V soucCasné dobé organizace nejvice pouzivaji pohovor 1 + 1, Cili individualni
pohovor. OvSéem tento typ pohovoru ma pomérné velkou nevyhodu, a tou je
nedostatecna objektivita. Proto se nyni organizace snazi vice vyuzivat postupny
pohovor, kdy je uchaze¢ hodnocen vice tazateli a tim je tento typ objektivnéjsi a
tedy efektivnéjsi. V sou€asnosti je pouzivan také typ panelového pohovoru, kdy
se pohovoru na strané tazatell Ucastni personalista a potencialni pfimy

nadfizeny uchazece.

Pohovory Ize dale rozdélit podle obsahu a prubéhu. Dle tohoto ¢&lenéni se
rozliSuje pohovor nestrukturovany (volné plynouci), strukturovany a pohovor
polostrukturovany (Koubek, 2005, s. 169). Jak uvadi Clegg (2005, s. 2),
oblibeny je pohovor strukturovany, kdy jde o seznam otazek kladenych
naprosto stejnym zpusobem kazdému uchazedi. Clegg pfipousti, ze

strukturovany typ pohovoru umozniuje lepSi porovnani uchazecl, ovSem
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preferuje Cast pohovoru uskutecnit timto zplsobem a ¢ast ,pfirozenym
rozhovorem® (Clegg, 2005, s. 2). Tedy v podstaté vyuzit polostrukturovany typ

pohovoru.

Osobné zastavam nazor, Ze pohovor by mél byt fizeny a zvétSi Casti
strukturovany, ovSem myslim si, ze by mél byt vyhrazen také prostor pro
doplnujici individualni otazky. Ty umozni Iépe posoudit nékteré informace a
také osobnost uchazeCe, ktera je pfi vybéru vitézného uchazecCe podstatnym

faktorem.

Velmi dulezita pfi pohovoru je jeho struktura. Obecné se da fici, Ze pohovor
ma tfi zakladni C¢asti, a to uvod, jadro a zavér. Konkrétnéjsi strukturu pohovoru
uvadi napriklad Armstrong (2007, s. 373):

1. pfivitani uchazece a uvodni slovo

2. hlavni c&ast, ktera se zaméfuje na ziskani informaci k posouzeni

uchazece
3. informovani uchazece o spoleCnosti a pracovni pozici
4. prostor pro otazky uchazece

5. zavér pohovoru a informovani uchazece o nasledujicim postupu.

Vajner (2007, s. 58) prezentuje konkrétnéjsi, avsak velmi podobné &lenéni:
1. pfivitani uchazece

pfedstaveni se

navozeni pratelské atmosféry

vysveétleni nasledujiciho pribéhu pohovoru

o > 0N

vlastni pohovor: prezentace pracovni zkuSenosti uchazeCe, dale
modeloveé situace a prostor pro pfedstavy uchazece o pracovni pozici

6. predstaveni obsazované pracovni pozice

7. prostor pro otazky uchazece

8. ukonceni pohovoru.
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Jak je vidét, jednotlivé €asti jsou u obou autorll témér identické. Tato struktura
pohovoru je hojné vyuzivana v praxi, kde se obméfiuje jen s malymi detaily.
Plati vSak, ze vétSina Casu, alespon 80 %, by méla byt vénovana hlavni ¢asti,

tedy vlastnimu pohovoru a ziskavani informaci.

Zakladem pro ziskani dulezitych informaci, které co nejobjektivnéji vypovidaji o
vhodnosti uchaze€e pro dané pracovni misto, jsou kvalitné pfipravené, vhodné
kladené a spravné cilené otazky. Pfi pohovoru jsou kladeny dva zakladni typy
otazek, a to otazky oteviené a uzaviené. Je vhodné klast oba typy otazek, ale
vzdy by pfi pohovoru mély pfevazovat otazky oteviené, jejichz prostfednictvim

Ize ziskat dostatek kvalitnich informaci.

Tazatelé se mohou pfi pohovoru dopustit urCitych chyb. Hronik (2007, s. 317 -
318), uvadi obvyklé chyby:

e nepfipravenost pohovoru

e sugestivni otazky

e sled uzavienych otazek

nejasna formulace otazek

nezaznamenavani odpovédi uchazece a postfehl béhem pohovoru.

Kromeé vySe uvedenych metod vybéru uchazecl se vyuzivaji také dalSi metody,
jako jsou napfiklad reference (informace o pracovnikovi od jeho pfedesiého
zaméstnavatele), pfijeti pracovnika na zkuSebni dobu, ukazka prace, biodata
(urCité detaily zivotopisnych udajl, které se boduji), lékarské vysSetieni Ci
netradi¢ni grafologie. Organizace v sou¢asné dobé vyuzivaji vice metod vybéru
pracovnikl najednou a tak vyrazné& zvySuji pravdépodobnost vybéru toho
nejlepSiho z uchazel. Kombinaci jednotlivych metod dosahne personalista
jednoznacné lepsSich vysledkl, nez kdyby se spoléhal pouze na jedinou. Myslim
si, ze pohovor by mél byt metodou vybéru, kterou organizace pouZije v kazdém
pripadé. Osobné se domnivam, Ze nejlepSi variantou je vzdy zvolit pohovor,

ktery je doplnén dalSimi metodami vybéru dle pozadavki obsazované pozice.
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Pracovnici pfedstavuji v sou¢asné dobé pro organizace ten nejcennégjsi zdroj a
vyznamnou konkuren¢ni vyhodu. Proto by se kazda organizace méla zamérit
na zefektivnéni vybéru, prostfednictvim kterého zvoli pravé ty pracovniky, ktefi
ovlivni jeji uspésnost a postaveni na trhu. Organizace si musi stanovit kritéria
vybéru a rozhodnout se, které metody vybéru pracovniki zvoli, aby vybrala ty

nejvhodnéjsi pracovniky.
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3 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI
AYS PLACEMENTS AND WORKSHOPS, s.r.o.

3.1 Predstaveni spolecnosti

AYS Placements and Workshops, s.r.o.

AYS Placements and Workshops, s.r.o. (dale jen AYS) je personalné
poradenska a vzdélavaci spolegnost, ktera v Ceské republice plisobi od roku
1992. Zkratka AYS vyjadfuje motto spoleCnosti ,,At Your Service“, tedy
prelozeno ,K vasim sluzbam®. Spole€¢nost AYS je ¢lenem nadnarodni skupiny
Vedior Group, ktera je jednim z nejvétSich poskytovatell personalnich sluzeb
na svété, s rozsahlou siti poboCek ve vice nez padesati zemich svéta. AYS

zastupuje Vedior Group v Ceské a Slovenské republice.

Poslanim spole¢nosti AYS je ,... poskytovat profesionalni poradenstvi
s osobnim pfistupem, které nasim klientim zajisti efektivni investice do lidskych
zdroju.“ Propojeni cileného personalniho vybéru s poradenstvim a vzdélavanim
AYS chéape jako kliCovy faktor prosperity svych klientu (Pfiru¢ka pro klienty,
s. 1).

Aby AYS mohla toto poslani naplnit, poskytuje klientdm komplexni sluzby
v oblasti fizeni lidskych zdroju: ziskavani a vybér pracovnikl, temporary help,
outsourcing pracovnikl i HR procesu, vzdélavani a rozvoj, a to vSe na vysoké
profesionalni urovni. Spole¢nost AYS chape ,... kazdou potfebu jako
jedineCnou, individualni, ktera musi byt uspokojena vyjimecnym, ojedinélym a
neopakovatelnym zpusobem. VSechny nami poskytované sluzby spojuji
jedine€nou  Ceskou kulturu s nejmodernégjSim standardem nadnéarodni

spole¢nosti.“ (Pfirucka pro klienty, s. 1).
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SpoleCnost si  zakldada na vysoce profesionalnim pfistupu. VSechny
poskytované sluzby museji splfiovat narocna kritéria kvality, ktera vyplyvaji
z Clenstvi v nadnarodni skupiné. Velkou pFfednosti AYS je to, Zze muze
kombinovat zahrani¢ni know-how a znalost Ceského trhu prace. Udrzeni této
konkuren¢ni vyhody je pomérné narocné a AYS je proto aktivnim ¢lenem fady
odbornych a zajmovych sdruzeni (jako napfiklad Asociace poskytovatell
personalnich sluzeb, Asociace pro zahrani¢ni investice, Americka obchodni

komora, Ceska spolegnost pro rozvoj lidskych zdroji a podobné).

Za 15 let existence vybudovala spole¢nost AYS sit pobocek, coz ji umozriuje
poskytovat sluzby na celorepublikové urovni. Kromé centraly v Praze (ktera
pokryva Prahu a Stfedodesky kraj) ma spoleénost v Ceské republice dal$i &tyfi
pobocky, a to:
e poboCka Brno - byla oteviena vbfeznu 2005 a pokryva Kkraj
Jihomoravsky a kraj Vysocina;
e pobocCka Plzen — jeji otevieni se konalo v ervnu 2005 a kromé
Plzenského kraje zastfeSuje také kraj Karlovarsky a JihoCesky;
e pobocka Liberec — je prvni pobockou, jelikoz byla oteviena v dubnu 2003
a pokryva kraj Ustecky, Liberecky, Kralovéhradecky a Pardubicky;
e poboCka Ostrava — je naopak nejnovéjSi pobockou, jejiz provoz byl
zahajen v unoru 2006 a zajiStuje aktivity v Moravskoslezském, Zlinském

a Olomouckém kraji.

Spoleénost AYS ma také sesterskou spoleénost AYS Placements and
Workshops, s.r.o. na Slovensku. Bratislavska kancelar byla otevifena na podzim
roku 2003.

Organizaéni struktura hlavni pobocCky v Praze je rozdélena do nasledujicich
oddéleni:
e (Oddéleni Stalych pracovnich uvazku (Permanentni odd.)

e (Oddéleni Do¢asnych pracovnich uvazku (Temporary odd.)
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e (Oddéleni Teleresources
e (Oddéleni Vzdélavani
e Mzdové oddéleni

e Finanéni oddéleni.

Ke 30. 11. 2007 bylo v Praze zaméstnano 20 stalych zaméstnanci. Oddéleni,
ktera zajistuji ziskavani a vybér uchazecu, maji obecné nasledujici strukturu:

e vedouci oddéleni (senior konzultant)

e konzultant (pfipadné junior konzultant)

¢ HR Specialist nebo Recruitment Specialist.

Ostatni oddéleni jsou tvofena jednim az dvéma specialisty na danou oblast a
vedoucim. Vyjimkou je Oddéleni Vzdélavani, které zajiStuje vétSinu sluzeb
prostfednictvim tymu externich spolupracovnikl (viz 4.3.4). V kazdém oddéleni
pak plsobi jeden az dva pracovnici dle aktualni potfeby (tzv. temporary

asistenti/ky).

3.2 Historie AYS Placements and Workshops, s.r.o.

Spole€nost AYS byla zalozena vroce 1992 americkou podnikatelkou
Anne-Marie Kenny pod nazvem AYS (At Your Service). Kromé& naboru a
vzdélavani AYS jako jedna z prvnich spole&nosti v Ceské republice poskytovala
také sluzbu outsourcing pracovnik(. V srpnu 1999 se AYS stala soucasti
mezinarodni sité personalnich spole¢nosti Select Appointments. Skupina Select
Appointments se poté koncem roku 1999 stala ¢asti nadnarodni spoleCnosti

Vedior se siti pobocek ve 26 zemich svéta.

9. bfezna 2002 vznikl novy nazev spoleCnosti: AYS Placements and

Workshops, s.r.o. A v kvétnu téhoz roku byla pak dokonCena nejrozsahlejSi
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faze transformace AYS, ktera byla zahdjena vroce 1999 spojenim AYS
s fetézcem Vedior Group. Stali klienti mohli zaznamenat rozSifeni sluzeb

v oblasti specializace AYS.

Od zacatku roku 2003 funguje Oddéleni Teleresources, které se vénuje
obsazovani pozic do vSech typu call center. AYS vtomto sméru vyvinula
unikatni vybérovy proces pro call centra. Tento proces je zaloZzeny na know-
how sesterské spolecnosti z Velké Britanie a obohaceny o specifika ¢eského
trhu.

V dubnu 2003 byla oteviena prvni regionalni pobo¢€ka v Liberci. Ta poskytuje
sluzby v oblasti recruitmentu navic rozSifené o pramyslové specialisty a
délnicko-technické profese. Na podzim roku 2003 byla rozSifena pusobnost na
Slovensko, kde poskytuje sluzby v oblasti fizeni lidskych zdroji sesterska
spolecnost AYS v Bratislavé. Druha regionalni pobocka, tentokrat v Brné,
zahdjila svuj provoz v bfeznu 2005 a hned na to se v Cervnu stejného roku
konalo otevfeni tfeti poboCky v Plzni. V unoru 2006 byla oteviena zatim

posledni poboCka, AYS v Ostrave.

Co se tyCe soucasnosti, AYS se nyni soustfeduje na zvySeni pokryti a
otevirani novych pobocek v budoucnu s cilem podpofit celostatni projekty.
Kromé toho se spoleCnost AYS zamérfuje na neustalé zlepSovani kvality sluzeb
a profesionalniho pfistupu ke klientim a na zlepSeni postaveni mezi
personalnimi agenturami v Ceské republice. Nyni je podle celkového poé&tu
umisténych pracovnikl na stalé uvazky v roce 2006 na dvanactém misté, jak

uvadi Czech Business Weekly (viz Pfiloha A Seznam personalnich agentur).
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4 AKTIVITY SPOLECNOSTI
AYS PLACEMENTS AND WORKSHORPS, s.r.o.

4.1 Ziskavani klienta

Ziskavani novych klientl a vyhledavani novych pfilezitosti na trhu patfi do
naplné prace feditelky spoleCnosti, Area managera, pfipadné vedoucich
pobocek. Ziskavani novych klientd (a péce o stavajici klienty) patfi také do
naplné prace vSech konzultantl spolecnosti. Konzultanti maji v naplni prace

pravidelné provadét tzv. company visits a sales calls:

Company visit je navstéva u nového ¢&i stavajiciho klienta. Pokud jde o nového
klienta, nejdfive konzultanti samozfejmé predstavi a prezentuji spoleCnost AYS,
celkovou nabidku sluzeb a regionalni zastoupeni. Podle toho, o jaké sluzby ma
klient zajem, pak konzultant vice pfedstavi oddéleni, které dané sluzby zajistuje
a uvede priklad referenci (nejvyznamnéjsi klienty, pro které jsme podobné
sluzby realizovali). Konzultant také zjistuje informace o novém klientovi, tedy
Cim se pfesné dana spoleCnost zabyva, jaka je jeji organizaéni struktura, kolik
ma zaméstnancd, zda ma v Ceské republice dal$i pobotky a samoziejmé
nasleduje otazka, zda v souCasné dobé obsazuje né&jaké pozice, s nimiZ jim

muze AYS pomoci.

Pokud jde o klienta, snimz uz AYS spolupracuje, konzultanti zjiStuji
momentalni situaci, tedy kolik je pravé obsazovanych pozic u klienta, hodnoti se
dosavadni spoluprace a pfipadné se feSi konkrétni problémy, které se
vyskytnou v prubéhu spoluprace. Obecné je cilem company visit navazani
kontaktu a navstéva firmy, poznani firemniho prostfedi a firemni kultury a

v neposledni fadé velmi dulezité utvareni vztahu.
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Sales call (akvizicni hovor) je obdoba company visit. Jedna se o telefonicky
kontakt s novym ¢i stavajicim klientem, ktery zpravidla company visit pfedchazi.
V pfipadé, Ze jde o nového klienta, je opét jako u company visit pfedstavena
spoleCnost AYS a dale se zjiStuje, zda ma potencialni klient zajem vyuzit
nékterou ze sluzeb AYS. Pokud ano, konzultant se zpravidla domluvi na
konkrétni company visit (samoziejmosti je zaslani propagacnich a informacnich
materialt, navrhu smlouvy, ramcové kalkulace a podobné). Pokud oslovena
spolec¢nost nema zajem vyuzit sluzby AYS, konzultant navrhne alespon zaslani

informaci o AYS a poukaze na moznost spoluprace v budoucnu.

Ziskavani klientd probiha pfedevsim prostfednictvim vySe uvedenych company
visits a sales calls, tedy aktivné, ale také pasivni formou. V pfipadé, Ze nas
klienti sami kontaktuji, at uz na zakladé inzeratu €i reklamy nebo je také Casté
doporuceni od jiného klienta, partnera AYS, Ci byvalého uchazece, coz je ten

nejlepsi zpusob reklamy.

Hlavnim cilem ziskavani novych klientd je diverzifikovat strukturu klientd tak,
aby pfi pfipadné ztraté jednoho &i dvou klientd spolecnost neztratila vétSinu

svych objednavek.

4.2 Ziskavani uchazecu

Spole¢nost AYS pouziva tfi hlavni zpusoby ziskavani uchazecu o praci:
e inzerce v tisku
e on-line recruitment

¢ vlastni databaze uchazedu o praci.
Co se tyCe tiskové inzerce, spole¢nost AYS vyuziva inzerci v deniku Mlada

fronta Dnes ¢i Lidovych novinach a pfilezitostné dle potfeby také v regionalnich

a odbornych periodikach. AYS vyuziva samoziejmé také internet, ktery je
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v soucasnosti pro inzerovani firem prakticky nepostradatelny. V AYS je on-line
recruitment nejpouzivanéjSi metodou ziskavani uchazeCl o praci. AYS
vyuziva k inzerci své vlastni internetové stranky www.ays.cz a také internetové
personalni  servery www.jobs.cz, www.prace.cz, www.jobpilot.cz a
www.cvonline.cz, www.educity.cz a www.jobcity.cz. Navic vyuzZiva pfistup
k databazi zZivotopisl umisténych na internetovych portalech Jobs, Prace a
CVOnline. Vyhodou u této sluzby je moznost registrace uchazecu pres internet.
Ta slouzi pro ty uchazecCe, ktefi si v nabidce pracovnich pfilezitosti AYS
nevyberou pozici odpovidajici jejich poptavce. V tom pfipadé maji moznost
zaregistrovat se a jakmile se objevi nabidka, ktera odpovida jejich pozadavkum

a kvalifikaci, jsou kontaktovani tymem AYS a pozvani na osobni pohovor.

Spole¢nost AYS vyuziva také rozsahlou databazi uchazeél o praci, kam jsou
zafazovani uchazeci, ktefi absolvovali osobni pohovor v AYS a podepsali
souhlas s poskytnutim osobnich udaji na zakladé zakona o ochrané osobnich
udaja €. 101/2002 Sb.

Kromé vySe uvedenych zplsobl ziskavani uchazeCu se spoleCnost AYS
ucastni také veletrhG pracovnich pfilezitosti ¢i porada Job Search seminare.
Uchazeli také oslovuji AYS na zakladé doporuceni jiného uchazeCe a dobré

povésti spole€nosti.

4.3 Portfolio sluzeb AYS Placements and Workshops, s.r.o.

Jak jsem jiz uvedla, spolecnost AYS poskytuje komplexni sluzby v oblasti fizeni
lidskych zdroju. Nyni se jednotlivym sluzbam budu vénovat, pficemz se
zaméfim na to, jak jsou poskytovany v prazské pobocce (sluzby Training
zastfeSuji svymi aktivitami celou Ceskou republiku). Co se tyka ostatnich
pobocek, postupy pro realizaci temporary i permanentnich zakazek probihaji
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v pfesném souladu s pravidly a postupy jako na hlavni poboCce v Praze. Stejna

pravidla plati pro zplsoby ziskavani, vybéru a komunikace s uchazedi.

4.3.1 Permanent Placement

Permanent Placement je sluzba, ktera predstavuje ziskavani a vybér
pracovniki® na staly pracovni Gvazek u klienta. Permanentni oddéleni
vyhledava pracovniky v téchto oborech:

e administrativa

e finance

e marketing a obchod

e farmacie
e pravo
e |ogistika.

Cely proces vyhledavani pracovniki do stalého pracovniho poméru u klienta
zacina tim, Ze konzultant obdrzi od klienta objednavku, ktera obsahuje dilezité
informace, vCetné ,job description®, tedy popis a specifikace pracovniho mista.
To je velmi dllezité proto, aby mél konzultant jasnou predstavu o pozadavcich
na kvalifikaci, dovednosti, zkuSenosti i osobnost pracovnika. Nejdfive se
konzultant snazi najit vhodného uchazece v databazi uchaze&l o praci a pokud
zde nenajde toho vhodného, dochazi kinzerovani pracovni pozice a
samotnému vybérovému procesu. Tento uvedeny proces je shodny jak
s postupem v Oddéleni do€asnych pracovnich uGvazkd, tak v Oddéleni

Teleresources.

VSichni uchazeCi na staly pracovni Uvazek pak prochazeji nasledujicim

vybérovym procesem:

® Termin pracovnik je obecné oznaceni, ja budu v nasledujicim textu pouzivat predevsim
oznaceni uchazec.

38



1. Prvotni kontakt
Uchazeci vétSinou reaguji na aktualni pracovni nabidky zvefejnéné na internetu
Ci vtisku nebo také kontaktuji AYS na doporuceni. Po selekci doslych
zivotopisu jsou vhodni uchazeci co nejdfive kontaktovani.

2. Prescreening po telefonu
Po vySe zminéné selekci nasleduje telefonické kontaktovani uchazece, tzv.
telefonicky prescreening, ktery provadi Recruitment Specialist nebo temporary
asistentka (dale pouze RS). Jeho ucCelem je poznat, zda je uchaze¢ vhodny,
aby byl pozvan na osobni pohovor do AYS. UchazeC je také kratce testovan
z ciziho jazyka. Pokud je uchazeC shledan vhodnym, nasleduje pozvani
uchazecCe na osobni pohovor.

3. Pohovor
Pohovor v kancelafi AYS Ize rozdélit na dvé Casti, a to prescreening, ktery ma
na starosti RS a nasledny pohovor, ktery provadi konzultant. Pohovor vzdy
vede jiny ¢len tymu neZ ten, ktery déla osobni prescreening, a to z toho divodu,
aby kazdého uchazeCe vidéli dva pracovnici a hodnoceni uchazeCe bylo
objektivnéjsi:

a) Osobni prescreening
Osobni prescreening provadi RS, ktera samozfejmé nejdfive uchazece pfivita,
predstavi spoleCnost AYS a pfeda uchazeli vizitku a vysvétli strukturu
pohovoru. Poté da uchazeci k vyplnéni dotaznik a zjisti, kdy muze uchazec
nastoupit, jaké je jeho platové oekavani a o jaké pozice ma zajem. Nasleduje
doplnéni Zivotopisu uchazeCe (mezery v chronologii a podobnég). Poté je
uchazec ustné a pisemné testovan z ciziho jazyka, matematicko logického testu
a pokud to pozice vyzaduje, tak i z rychlosti psani na pocitaci.
b) Pohovor s konzultantem

Druha €ast pohovoru trva pfiblizné tficet minut, pfiCemz konzultant podrobné
rozebere s uchaze€em jeho kvalifikaci a pracovni zkuSenosti (zaméfi se na ty,
které souviseji s obsazovanou pracovni pozici), o jaké pozice ma uchazec¢
zajem (zda ma pfipadné néjaké preference firem) a pfedstavi pro néj vhodné
pozice, které jsou aktualné oteviené (pfeda uchazeci materialy o pozici a o
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spole¢nosti). Konzultant také naopak zjiStuje, o jaké pozice uchazeC zajem
nema, aby se pfedeSlo pfipadnym nedorozuménim. Dale se zajima nakolik
uchazec€ vyuzival a chce vyuzivat cizi jazyk(y) a co je pro uchazece prioritni pfi
vybéru prace. Rozebere s uchazeCem také otazku platu a upfesni datum
mozného nastupu. Samozfejmé se také zaméfuje na osobnost uchazece a
poklada uchazedi otazky na jeho silné a slabé stranky, jakych uspéchu dosahl a
tak dale. Na konci pohovoru da uchazeci prostor na jeho pfipadné otazky a
dohodne se s nim na dalSim postupu.

4. Doporuceni uchazece klientovi
Po pohovoru s konzultantem RS pFehledné zpracuje Zivotopis uchazecCe
zahrnujici vysledky testu, ktery je zaslan klientovi a je mu také poskytnuta
profesionalni konzultace a pohled na vystupovani uchaze€e béhem osobniho
pohovoru.

5. Pohovor u klienta
Pokud se klient za zakladé profili zaslanych uchazell rozhodne pro pozvani
na osobni pohovor, AYS zorganizuje osobni pohovor uchazece pfimo u klienta.

6. Umisténi uchazece (placement)
V pfipadé, ze si klient vybere na zakladé osobnich pohovorl s uchazeci toho,
ktery nejlépe odpovida profilu pracovniho mista i firemni kultufe a pracovnimu
kolektivu, AYS oznami uchazeCi nabidku. Teprve po tom, co uchaze¢ tuto
nabidku pfijme a dojde tedy k jeho umisténi, plati klient poplatek za sluzby
AYS. AYS souCasné nabizi garanci, ktera spociva v bezplatné nahradé
pracovnika v pfipadé jeho odchodu v garantni Ihiuté (jedna se o tzv.

replacement).

Podle mého nazoru jde o promySleny vybérovy proces, jehoz cilem je
spolehlivé vybrat ty nejlepSi uchazecCe tak, aby si mezi nimi mohl klient vzdy
zvolit pro néj toho nejlepSiho a doslo tak ke spokojenosti klienta i AYS. V dnesni
dobé je velmi dllezita rychlost, tedy doporucit klientovi vhodné uchazecée v co

nejkratsi dob&. OvSem ne na ukor kvality vybéru, ktera je pro AYS prioritni.
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4.3.2 Temporary

Oddéleni doCasnych pracovnich Uvazkd poskytuje sluzbu Temporary Help a
zabyva se také outsourcingem pracovniku (viz dale). Cilem poskytovani sluzby
Temporary Help je flexibilni zajisténi pracovnika, ktery zlistava zaméstnancem
AYS. AYS nabizi dva druhy sluzeb, a to hodinovou nebo mési¢ni doCasnou
vypomoc:

e Meésicni doéasna vypomoc
Tento druh vypomoci dosahuje mezi klienty stale vySSi oblibenosti a je vyuzivan
v pfipadech, kdy je doCasny zaméstnanec pfidélen ke klientovi na plny pracovni
uvazek, a to alespon na jeden mésic.

e Hodinova doéasna vypomoc
Tento zpUsob je klienty vyuzivan pfedevSim ve chvili, kdy potfebuji nahly
zastup Ci vypomoc béhem nemoci, dovolenych nebo pfi rozsahlejSich
projektech a podobné. Jde o kratkodobou vypomoc nebo o praci na zkracené

uvazky.

Oddéleni do€asnych pracovnich uvazkd vyhledava pracovniky v nasledujicich

oborech:
e administrativa (tvofi 90 %)
e finance
e |ogistika
e marketing

e obchod.

Spolec¢nost AYS nabizi také sluzbu Temp to Perm aneb Try and Hire. Tato
sluzba spocCiva v tom, Ze pfed uzavienim stalého pracovniho Uvazku pracuje
uchazec€ prostfednictvim AYS na doCasny pracovni Uvazek. Pokud se uchazec¢
klientovi osvédcCi po uplynuti pfedem stanovené doby, stava se po vzajemné
dohodé zaméstnancem klienta. Jde tedy o to, aby si klient nejprve pracovnika
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,vyzkousel“. OvSem obdobi, kdy je uchaze¢ doCasné zaméstnancem AYS,

nenahrazuje zkuSebni dobu.

Vybérovy proces probiha podle stejného schématu jako v Permanentnim
oddéleni, ale s urcitymi specifiky: u prescreeningu po telefonu se pracovnik
AYS navic pta uchazeCe na to, co nenajde v zivotopise nebo v privodnim
dopise. Tedy na to, co je dulezité pro danou objednavku, napfiklad datum
nastupu, Casova flexibilita, platova predstava. Pokud se tyka osobniho
prescreeningu, probiha obdobnym zplsobem jako v Permanentnim oddéleni
s tim, Ze HR Specialist (i temporary asistentka) provadi podrobné zkoumani
Zivotopisu uchazeCe jen v pfipadé dlouhodobé prace nebo pokud uchazec jiz

dlouhodobé pracoval (vétSinou se jedna o studenty).

Pohovor s konzultantem ma také urcita specifika: pfedevsim se jeSté upfesni
Casové moznosti uchazeCe, datum mozného nastupu a platové pozadavky.
Domluvi se pravidla spoluprace a také zda bude mit pracovnik zajem o
pracovni nabidky do budoucna, co by ho konkrétné zajimalo a o co naopak

zajem nema.

Pred prvnim umisténim ve spoleénosti klienta podepisuje pracovnik
pracovni smlouvu (¢ dohodu o provedeni pracovni ¢innosti), nasledné vypliuje
vstupni dotaznik, prohlaseni poplatnika dané =z pfijma fyzickych osob a
pfipadné zadost o bezhotovostni zplUsob vyplaty mzdy. Uchazedi jsou také
samoziejmé seznameni se zaklady BOZP. Poté je kazdy zaméstnanec
pfihlaSen u zdravotni pojistovny. Pokud ma pracovnik malo pracovnich
zkuSenosti, absolvuje individualni koucing, vramci kterého se seznami se
zakladnimi pozadavky na pozici, o kterou se uchazi. Nasleduje praktické
zauceni pfimo na recepci AYS pod vedenim recepéni spole€nosti (v podstaté

se jedna o variantu on-the-job trainingu).
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Na zakladé pracovnich vykazl zaslanych od pracovnikl, zpracovava AYS
obvykle na zacatku nasledujiciho mésice vyplaty a také fakturaci klientdm. Se
vSemi pracovniky AYS je provadéno hodnoceni, kde se zhodnoti jejich
spokojenost a spokojenost AYS, navic hodnoceni pracovniki AYS probiha také

ze strany klienta.

O sluzbu Temporary Help je v sou€asnosti velky zajem a myslim si, Ze bude
trvat i v budoucnu vzhledem k pfedpokladanému narustu flexibilnich forem
prace. Pro spoleCnosti ma totiz znaéné mnozstvi vyhod. V prvni fadé je to
flexibilni a rychlé zajisténi pracovnika v pfipadé potfeby klienta a dale také
prevzeti personalni a mzdové agendy a zaméstnavatelskych povinnosti. Vedle
téchto znamych vyhod navic spole€nost AYS pro splnéni objednavky vzdy
hleda pouze kvalifikované pracovniky a vzdy garantuje sluzbu, ktera je rychla,

profesionalni a spolehliva.

Uspésnost sluzby Temporary Help tkvi samozfejm& v mnoha vyhodach pro
organizace, ale podle mého nazoru také ve vyhodach pro pracovniky.
Umoznuje jim flexibilni Casovy rozvrh, nezavislost pfi vybéru nabidky a
v neposledni Ffadé ziskani novych zkuSenosti vriznych odvétvich. Tato

posledni zminéna vyhoda je lakava zejména pro studenty.

Jak jsem jiz uvedla, Oddéleni doCasnych pracovnich uUvazki poskytuje takeé
sluzbu Outsourcing pracovniku, pficemz se jedna o sluzbu velmi vyuzivanou.
Spolecnost AYS nabizi tuto sluzbu jiz od roku 1995 a tudiz disponuje bohatymi

zkuSenostmi v této oblasti.

Outsourcing obecné je prevzeti povinnosti zaméstnavatele personalni
agenturou. Sluzbu AYS Outsourcing mohou Kklienti vyuzit, kdyz potrebuji
pfijmout zaméstnance, na kterého nema organizace v daném okamziku
rozpoCet (,head-count’), dale pfi realizaci néjakého specialniho ¢&i Casové

omezeného projektu, anebo zdlvodu snizeni personalni a mzdové
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administrativy. Velkou vyhodou je, Ze do programu Outsourcing mohou byt

zahrnuti pracovnici na vSech pozicich.

Rozdil mezi sluzbou Temporary Help a Outsourcing je pfedevS§im ten, Ze o
outsourcing se jedna v pfipadé, ze doCasny pracovnik je zaméstnancem AYS
déle nez C&tyfi mésice. Outsourcing je také ur€itym zplsobem planovany, na
rozdil od Temporary Help, kdy jde o narazovou a nepfedvidanou potrebu
klienta. Vybérovy proces v pfipadé Outsourcingu je identicky s postupem

v Permanentnim oddéleni.

Outsourcing obecné je v sou¢asné dobé velmi vyuzivanou a oblibenou sluzbou.
Stejné jako sluzba Temporary Help poskytuje klientim znacny pfinos. Jednak je
to stejné jako u Temporary Help pfevzeti personalni a mzdové agendy a
veskerych zaméstnavatelskych povinnosti. Pfednosti je také poskytovani vyhod
stalych zaméstnancu klienta (pficemz klient urCuje vySi odmény
outsourcovaného zaméstnance) a také spoluprace na jeho hodnoceni a
urCovani jeho dalSiho rozvoje. Dal$i duvod, pro¢ zvolit sluzbu AYS Outsourcing
je poskytnuti garance rychlé nahrady béhem nemoci outsourcovaného

zaméstnance Ci v pfipadé ukonceni jeho spoluprace.
Zastdvam nazor, Ze sluzba Outsourcing ma pfed sebou budoucnost a

spolecnosti budou vyuzivat nejen outsourcing pracovniku, ale také outsourcing

ziskavani, vybéru a adaptace pracovnikd a vSech HR procesu.

4.3.3 Teleresources

Oddéleni Teleresources je specialistou na odvétvi ,telebusiness®. Je zamérené
na vyhledavani kandidatd na pracovni pozice do vSech typu call center a

kontaktnich center, a to jak vznikajicich, tak jiZ zavedenych. Je v podstaté
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kombinaci sluzeb Permanent Placement, Outsourcing a Temporary Help,
protoze poskytuje jak vyhledavani pracovnikl na stalé uvazky, tak
outsourcované pracovniky a také temporary pracovniky na zastup v dobé

nemoci, dovolenych nebo na mimofadné projekty a podobné.

Oddéleni Teleresources poskytuje kromé vyhledavani pracovnik( do call center
také navrhnuti komplexniho schématu pro vybudovani a rozvoj call centra
(struktura, pracovni prostfedi a podobné). Dale také nabizi sestaveni schématu
pro pravidelné hodnoceni pracovniku call centra (motivacni program a systém

bonusu a tak dale).

Klienty vyhledavanou sluzbou je tzv. Mystery Calling. Jde o metodu, jejimz
cilem je posouzeni urovné kvality sluzeb, které firmy svym klientim poskytuji po
telefonu. Cilem specialistd AYS je poskytovani informaci o realném dojmu
zakaznikl a zejména pak pfedavani zprav o vysledcich hodnoceni sledovanym

pracovnikim a také jejich nadfizenym.

Co se tyka vybéru pracovnikli, Oddéleni Teleresources provadi vybér
pracovnikll napfiklad do nasledujicich typl call center: zakaznicky servis,
informacni linky, IT helpdesk, telemarketing a telesales, prizkum trhu, ustfedny
a spojovatelny, mnohojazy€na call centra pro zahrani¢ni klientelu a dalsi. Do
vSech téchto typl call center pak specialisté vyhledavaji pracovniky na pozice
jako operator - telefonista, administrator, pracovnik v telemarketingu, pracovnik
v telesalesu, agent do zakaznického servisu, agent do klientského servisu,
pracovnik v IT Helpdesku, vedouci tymu call centra, vedouci oddéleni call

centra, feditel projektu, feditel call centra a podobné.

Co se tyka samotného vybérového procesu, spole€nost AYS aplikuje unikatni
proces pro vybér novych zaméstnancu call center. Know-how AYS ziskala od
sesterské spoleCnosti z Velké Britanie a nasledné ho adaptovala na podminky
trhu v Ceské republice. Jak vyzdvihuje Pfiru¢ka pro klienty (Pfirugka pro klienty,
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s. 9): ,VSichni uchaze€i na pozice v call centru prochazeji nékolikastupnovym
vybérovym procesem, ktery nam umoziuje presnéji posoudit pfistup a
spolehlivost uchazec€e, ¢imz muzeme zajistit nejvyssi kvalitu zaméstnancu pro
jakékoli call centrum.”“ Navic se podoba vybérového procesu muze flexibilné

pfizpUsobit specifickym pozadavkam klientd.

Obecna struktura vybérového procesu pro specialisty call center je nasleduijici:
1. Prescreening zivotopisu uchazece
Odborny prescreening zivotopisu uchazeCe je prvnim krokem vybérového
procesu. Druha cast vybéru je provedena jediné tehdy, jestlize uchazec
odpovida uréenym pozadavkum.
2. Telefonicky prescreening
ZkuSeni konzultanti provadéji telefonicky prescreening, kdy se zaméfuji
pfedevS§im na zakladni komunikacni dovednosti a pfipadné nedostatky
uchazece, jako napfiklad vyjadfovani, vady feci, sila a profesionalita hlasu a
podobné. Kromé toho je také sledovana motivace uchazeCe pro vybranou
pracovni pozici.
3. Skupinovy pohovor (Assessment Centre)
ZkuSenost AYS v telebusinessu prokazala, Ze pro vybér uchazeCl do call
center je standardni vybérové fizeni nedostacujici. Proto byla vyvinuta metoda
zvana TGI, ktera je zaméfena pfimo na oblast Teleresources. Skupinovy
pohovor, tzv. TGI Cili Teleresources Group Interview, ma celkem tfi hlavni ¢asti:
e pfedstaveni spoleCnosti AYS
e skupinové aktivity

e individualni testy.

Na uvod TGI konzultant prezentuje spoleénost AYS a vysvétli uchazecum
cely pribéh skupinového pohovoru. Dale predstavi, co to je call centrum, jaké
jeho druhy existuji, jaka jsou specifika prace v call centru a také obecné
predstavi jednotlivé typy pozic v call centru.
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Po této uvodni Casti se aktivita pfesouva na stranu uchazecu, kterych se
uCastni az deset najednou. Nasleduji totiz skupinové aktivity skladajici se ze
dvou Casti. Tou prvni je prezentace sebe sama, kdy vSichni uchazeci, ktefi se
ucastni TGI, odpovidaji pfed ostatnimi na tfi stejné otazky, pfi¢emz jim
konzultant mize polozit navic otazky doplfiujici. V této Casti se sleduje slovni
zasoba, schopnost komunikace, argumentace, vyjadfovaci schopnosti a dalsi.
Druhou Cast prfedstavuje skupinova aktivita, kdy maji uchazeci za ukol spolecné
se domluvit na feSeni relativné jednoduchého problému, ktery jim konzultant
predstavi. Pfi této skupinové aktivité se sleduje tymova spoluprace uchazecd,
jak jsou schopni se dohodnout a dosahnout kompromisu, vznaset argumenty,

fesit konflikt a podobné.

V posledni ¢asti TGl je uz ovSem kazdy uchaze€ ,sam za sebe®, jelikoZ jde o
individualni testovani. Konkrétné je pro uchazece pfipraven test matematicko
logického mysleni, pisemny test zciziho jazyka (anglicky, némecky i
francouzsky), test prace s MS Word a test rychlosti psani na pocitaci. Klicova je
modelova situace s fiktivnim zakaznikem po telefonu. Pfi modelové situaci se
sleduje mnoho aspektd, jako jsou napfiklad telefonni dovednosti, odolnost vici
stresu a mnoho dalSich. Po této zavéreCné cCasti uchazeci vyplni registracni
dotaznik a je jim samoziejmé dan prostor pro jejich pfipadné dotazy. Na upliny
zavér TGl se konzultant domluvi s kazdym uchazeem na terminu

telefonického pohovoru (viz dale).

4. Telefonicky pohovor
Cilem zavérecného telefonického rozhovoru je predevsim vyhodnoceni vSech
Casti vybérového fizeni, shrnuti silnych a slabych stranek uchazeCe a
v neposledni fadé také zpétna vazba vysledku testl. Pro kazdého uchazeCe ma
dale konzultant pfipraveny otazky, které se vztahuiji k jeho zivotopisu a profesni
budoucnosti. Podle typu pozice pak konzultant testuje uroveh mluveného
projevu v cizim jazyce. Telefonicky pohovor je vétSinou zakon€en doporucenim

uchazeCe na konkrétni pracovni pozici €i pozice. Nejvice je v této fazi kladen
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dlraz na individualni pfistup k uchaze€um a snaha maximalné jim pomoci a

poradit pfi hledani nového zaméstnani.

Jak prezentuji webové stranky AYS (www.ays.cz): ,Tento proces nam
umoznuje ziskat objektivnéjSi informace o schopnostech, dovednostech,
postojich a spolehlivosti uchazecli, nez bychom ziskali béhem standardniho
pfijimaciho pohovoru. Proto Vam muzeme pfedstavit pouze ty nejkvalitngjsi

kandidaty, coz je zasadni pro uspéch kazdého call centra.”

Vzhledem k tomu, ze spole¢nost AYS je jednou z nékolika personalnich agentur
v Ceské republice, ktera se specializuje na ziskavani a vybér pracovnikil do call
center, je tato sluzba velmi vyuzivana. Myslim si, ze sluzbu Teleresources bude
v budoucnu vyuzivat stale vice klientd, ktefi budou Zadat ty nejkvalitné;jsi

uchazecCe na zakladé jedineéného vybéroveého procesu AYS.

4.3.4 Training

Oddéleni Vzdélavani (,Training“) se plvodné& zaméfovalo na poskytovani
individualniho a firemniho vzdélavani a dale zajiStovalo projekty hodnoceni
pracovnikl (,Assessment”) a outplacement. Od roku 2006 se navic také podili

na utvareni koncepce poradenskych sluzeb, které spole€nost AYS poskytuje.

Sluzba ,Assessment‘ puvodné zahrnovala individualni ¢i skupinové zhodnoceni
administrativnich, pfipadné interpersonalnich dovednosti. Pozdéji se nabidka
rozsifila na poskytovani klasickych Assessment (Ci Development) Center. Ta se
koncipuji velmi podobnym zplisobem jako Teleresources Group Interview (viz

4.3.3), samoziejmé bez jeho uvedenych specifik.

Pojeti vzdélavani AYS ,... vychazi zjeho uzkého propojeni s personalnimi

sluzbami a poradenstvim — jsme schopni koncipovat Skoleni a trénink na
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zakladé komplexni znalosti naSich klientd, jejich potfeb a firemnich procesu.”
(Nabidka poradenskych a vzdélavacich sluzeb spoleCnosti AYS Placements
and Workshops s.r.o. 2007, s. 6).

AYS poskytuje v ramci vzdélavani nasledujici sluzby:
¢ individualni poradenstvi
e koucing / mentoring
e vefejné kurzy
e vzdélavaci programy na miru (firemni kurzy)

e poradenstvi k organizacnimu rozvoji a fizeni zmén.

Vyhodou kouéingu / mentoringu je mimo jiné moznost zaméfeni se na
konkrétni situace a problémy, se kterymi se uéastnik setkava. Casova flexibilita
je dalSi nespornou vyhodou, zalezi pouze na domluvé mezi ufastnikem a

kouéem / mentorem.

Verejné kurzy jsou pro ucastniky popularni pfedevSim z duvodu mozné
vymeény zku$enosti, znalosti a nazord s pracovniky na stejné nebo podobné
pozici. Vefejné kurzy probihaji vétSinou v Ceském jazyce, ovSem urcité vybrané
kurzy jsou pofadany souCasné v cesStiné a anglictiné nebo némciné i
francouzstiné. Nékteré kurzy jsou pak realizovany pouze v angli¢tiné s rodilym
mluvéim. U&astnici po absolvovani kurzu ziskaji certifikat AYS, navic vybrané
kurzy jsou garantovany Ceskou spoleénosti pro rozvoj lidskych zdroju. Na
strankach AYS je mozné se podivat na Kalendar vefejnych kurzl, kde si

zajemci mohou precist anotace, pfipadné se on-line zaregistrovat.
Vzdélavaci programy na miru jsou poskytovany ucastnikim z jedné firmy. P¥Fi

jejich tvorbé pristupuje AYS ke klientiim individualné a respektuje jejich aktualni

potfeby, specifika pracovnich pozic i firemniho prostfedi.
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Oddéleni Vzdélavani poskytuje v pfipadé zajmu klienta také sluzbu
Outplacement. Tento typ sluzby je urCen pfedevSim pro organizace, které
snizuji poCet zaméstnancu. Cilem sluzby Outplacement je poskytnuti odborné

pomoci propousténym pracovnikim pfi hledani dalSiho pracovni uplatnéni.

Program AYS Outplacement pfinasi mnoho vyhod jak pro propousténé
zameéstnance, tak i pro klienta. Odchazejicim pracovnikim pomuze aktivné se
zaclenit do hledani nového pracovni mista a klientovi nejenze usnadni zvladani
situace uvnitf organizace, ale také zlepSi povést organizace a jeji celkovou

image, ktera je pro spole¢nost velmi duleZzita.

Oddéleni Vzdélavani se také podili na tvorbé metodiky komplexniho
outsourcingu HR procesu (viz Pfiloha B Outsourcing personalnich innosti),
pfiCemz zastfeSuje aktivity spojené s rozvojem pracovnikll (od jednorazového
poradenstvi Ci specialniho Skoleni az po outsourcing vzdélavaci funkce ve

vybranych spole€nostech).

Podle mého nazoru pocet spokojenych klientd bude vzrustat diky komplexnosti

a profesionalité sluzeb, které Oddéleni Vzdélavani poskytuje.

4.4 Silné a slabé stranky spoleénosti AYS Placements and

Workshops, s.r.o.

V této Casti bakalarské prace bych rada vyzdvihla silné stranky spole¢nosti AYS
a poukazala na ty, které osobné pokladam za slabé. Mezi silné stranky
spolecnosti AYS patfi:

o Siroké portfolio poskytovanych sluzeb
Jak jsem jiz uvedla, spoleCnost AYS poskytuje kompletni nabidku sluzeb

v oblasti Fizeni lidskych zdroji: je specialistou na stalé pracovni Uvazky, ale
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také na sluzby temporary help, outsourcing, dale vzdélavani a rozvoj
pracovnikl, hodnoceni pracovniki a outplacement. VSechny sluzby poskytuje
na vysoké profesionalni urovni a vzdy nasloucha specifickym pozadavkim
kazdého klienta.

o sit’' pobocek
Sit p&ti pobo&ek komplexné pokryva celé tzemi Ceské republiky, navic je zde
také sesterska spole¢nost AYS Placements and Workshops, s.r.o. pusobici na
Slovensku.

e 0Oddéleni Teleresources
Spole&nost AYS je jednou z nékolika personalnich agentur v Ceské republice,
které se specializuji na ziskavani a vybér pracovnikt do call center. Poskytuje
proskolené temporary pracovniky, ale také pracovniky na stalé pracovni
uvazky, ktefi prochazeji unikatnim vybérovym procesem. Tento proces se navic
flexibilngé  pfizpusobuje pozadavkim  klientd. Kromé& toho Oddéleni
Teleresources poskytuje navrhnuti komplexniho schématu pro vybudovani a
rozvoj call centra a také sestaveni schématu pro hodnoceni pracovnikd. Velmi
vyuzivanou sluzbou je pak Mystery Calling (vice viz 4.3.3).

e sluzba Temporary Help
Temporary Help je moderni sluzba, kterou vyuziva stale vice klientl, a to jak
firem mezinarodnich, tak i ¢eskych. U této sluzby muzeme sledovat vysoky
narust zajmu, ktery se o¢ekava i v budoucnu.

e zazemi silné mezinarodni spole¢nosti
Spolec¢nost AYS je ¢lenem nadnarodni skupiny Vedior, kterou tvofi sit pobocek
ve vice nez padesati zemich svéta. VSechny sluzby poskytované spoleCnosti
AYS spojuji Ceskou kulturu s nejmodernéjSim standardem skupiny Vedior a
bohatym mezinarodnim know-how.

e vyznamni klienti
Klienty spolecnosti AYS jsou jak Ceské spole€nosti, tak i mezinarodni firmy,
napfiklad Accenture Services, Citibank, Coca Cola Beverages, KPMG,

Linklaters €i Microsoft, které poskytuji AYS ty nejlepsi reference.
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¢ kvalitni tym pracovniki
Mezi silné stranky bezesporu patfi i kvalitni a motivovany tym pracovniku, ktery
klientlim poskytuje sluzby na nejvyS$si profesionalni urovni. Profesionalni pfistup
je samoziejmosti, pracovnici AYS jsou pfipraveni naslouchat pozadavkim
uchazedu i klientd a znaji sou€asny trh prace. Profesionalita pracovniku je také
podporovana systémem vzdélavani a Skoleni.

e patnact let na trhu
Spole&nost AYS pusobi v Ceské republice jiz patnact let a za tu dobu ziskala
bohaté zkuSenosti v oblasti komplexni pécCe o lidské zdroje a znalost trhu a

navic disponuje jedineénym know-how.

Za slabé stranky AYS shledavam tyto:

¢ interni databazovy systém
Ve spolecnosti AYS je pouzivan interni systém Terno, coz je systém pro fizeni
vztahl se zakazniky. OvSem neni plné vyuzivan zddvodu neumoznéni
nékterych funkci a také obclasnych problému. V sou€asné dobé se proto
intenzivné pracuje na implementaci nového systému.

¢ nedostate¢na propagace spole¢nosti na trhu
Domnivam se, Ze spoleCnost AYS by se méla vice soustfedit na svou
propagaci, jejimz cilem je dobré postaveni na trhu a prosperita firmy. Myslim si,
Ze zvlasté v této dobé, kdy je na trhu velky pocCet personalnich agentur a
konkurence je silna, je nezbytné vyuzivat zvlasté reklamu k tomu, aby byla
organizace vice ,na ocich® a zaujala dostate¢né mnozstvi kvalitnich uchazec¢l o

praci.

Jak je vidét, spoleCnost AYS se muze chlubit rozsahlym portfoliem svych
sluzeb, jedine¢nou sluzbou pro call centra a sluzbou Temporary Help, silnym
zazemim Vedior Group i vyznamnymi klienty. Nicméné by neméla podcenovat
své slabé stranky. Jak jsem jiz zminila, AYS v soucCasnosti pracuje na
implementaci nového interniho systému. Co se tyCe reklamy, pracuje se na

nové marketingové strategii a hledaji se nové moznosti propagace firmy na
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trhu: interaktivni slova a banery na internetu, veletrhy pracovnich pfileZitosti,
nové moznosti inzerce a tak dale. Myslim si, Ze to je spravna cesta a pokud by
navic byly viozeny naklady do ucinné reklamy, podafilo by se spoleCnosti ziskat

kvalitni uchazeCe o praci i nové klienty a v neposledni fadé by byla posilena
velmi dulezita image firmy.
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5 SETRENi VE SPOLECNOSTI AYS

V této Casti bakalarské prace se zaméruji na uchazecCe o staly pracovni pomér
v prazské poboc€ce a na to, jaky je jeho ,typicky“ profil a jak uchazeci vnimaji
spoleCnost AYS. Pomoci vysledkll bude mozné sestavit profil typického
uchazeCe o hlavni pracovni pomér a pfipadné zlepSit sluzby AYS a také

vylepsit image spoleCnosti.

Zakladnim souborem mého Setfeni jsou uchazeCi o staly pracovni pomér
rizného pohlavi, véku, dosazeného vzdélani a tak dale. Vyzkumny vzorek
tvofi 50 uchazecu o staly pracovni pomér, ktefi absolvovali osobni pohovor ve
spolec¢nosti AYS. Ti byli oslovovani nahodné a dotaznik vyplnilo vSech 50

oslovenych, navratnost je tedy 100%.

Hypotézy ohledné profilu typického uchazece jsem si stanovila tyto:
1. nejvice uchazeCl o staly pracovni pomér bude mit stfedoSkolské
vzdélani;
2. uchazecCi nebudou registrovani na ufadu prace;
3. doba, po kterou hledaji zaméstnani, bude méné nez jeden mésic;

4. pracovni uplatnéni budou hledat vice zpusoby soucasné.

A hypotézy vnimani spole¢nosti AYS z pohledu uchazecu jsou nasleduijici:
1. uchazedi budou nejvice reagovat na konkrétni pozici;
2. budou znat, co zkratka AYS znamena3;
3. doporucili by AYS pfatelim a znamym;
4. jejich celkovy prvni dojem z AYS bude vyborny.

Setfeni probéhlo b&hem fijna a listopadu 2007 a co se tyka typu vyzkumné
metody, zvolila jsem exploracni vyzkumnou metodu, pfesnéji dotazniky,

fv s

protoZe v tomto pfipadé byla tato metoda nejspolehlivéjSi a nejrychlejsi.
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Dotaznik byl anonymni a byl rozdélen na dvé ¢asti, a to:
e obecné informace o respondentovi

e spole¢nost AYS z pohledu uchazedu o praci.

V prvni Casti dotazniku jsem sledovala pohlavi a vék respondenta, nejvyssi
dosazené vzdélani, zda je evidovan na ufadu prace a jak dlouho a jakymi
zpusoby hleda pracovni uplatnéni. V této ¢asti méli respondenti vzdy zaskrtnout

vyhovujici odpovéd.

Dale jsem zkoumala vnimani spoleCnosti AYS z pohledu uchaze€l o praci.
Uchaze€i méli zaskrtnout vzdy jednu vyhovujici odpovéd u prvnich tfi otazek,
kde jsem zjisStovala jak se o AYS dozvédéli, zda védi, co to znamena AYS a
také zda by doporucili spoleCnost AYS pratelim a znamym. U Ctvrté otazky
dostali respondenti prostor k vyjadfeni a meéli uvést, zjakého ddavodu by
doporucili ¢i nedoporucili AYS. U posledni otazky jsem pak pouzila Skalovani,
nebo-li rating, aby dotaznik nepUsobil jednotvarné a respondenti méli prozradit,
jaky je jejich celkovy prvni dojem ze spoleCnosti AYS. Na zavér jsem
respondentim nechala prostor pro jejich pfipadné komentafe, nazory a
pfipominky. Dotaznik je celkem na dvé strany (kompletni podoba dotazniku je

uvedena v Pfiloze C Dotaznik).

5.1 Vysledky Setrfeni zaméreného na typického uchazeée o

staly pracovni pomeér

Dotaznik vyplnilo celkem 50 uchazecu, z toho 42 zen a 8 muzu. PFi zjiStovani
vékového slozeni uchazec€l jsem zjistila nasledujici Udaje: nejvétsi zastoupeni
méla vékova skupina 26 — 35 let s 54% a dale 18 — 25 let (34%). Vékova
skupina 36 — 45 let byla zastoupena pouze 10% a vékova skupina nad 45 se
vyskytla pouze v jediném pfipadé. Z toho vyplyva, Ze sluzby AYS pfi hledani

stalého pracovniho poméru vyuzivaji spiSe mladsi skupiny uchazecu.
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Dale jsem také zjiStovala, jaké maji uchazeci nejvyssi dosazené vzdélani. Zde
se potvrdila ma prvni hypotéza, nebot celych 52% uchazell ma stfedosSkolské
vzdélani. OvSem tento vysledek souvisi s tim, Ze vétSina uchazecu dale uvedla,
Ze reaguje na konkrétni pozici. Spole¢nost AYS ma totiz vétSinu pozic na stalé
pracovni Uvazky pravé s pozadavkem stfedosSkolského vzdélani. Na dalSim
misté se poté umistili uchaze€i se vzdélanim vysokoskolskym (36%) a
uchazedi, ktefi absolvovali vy8§i odbornou $kolu (12%). Uchazedi s vyu€enim

se nevyskytli ani v jednom pfipadé.

Ze zjisténych udaji vyplyva, Ze se potvrdila i ma druha hypotéza: uchazedi o
hlavni pracovni pomér se pfilis nespoléhaji na urad prace, jelikoz je zde
zaregistrovanych pouze 32%. Je pravdépodobné, Ze zbylych 68% uchazecu je
stale zaméstnanych a zatim pouze zkouma své moznosti na trhu prace, Ci se

spoléha na jiné zpusoby hledani zaméstnani.

Tim navazuji na dalSi otazku, a to jakymi zplsoby uchazedi hledaji zaméstnani.
Celych 84% uchaze€l hledd zaméstnani vice zpusoby, pfiCemz nejCastéjsi
kombinaci je internet spolu s personalnimi agenturami, konkrétné 70%. Myslim
si, ze je velmi pozitivni, Ze velka vétSina uchaze€l hleda zaméstnani vice

zpusoby a nespoléha se pouze na jednu moznost.

Zjisténé udaje dale ukazaly, Ze vétSina uchazell hleda zaméstnani méné nez
jeden mésic: je jich vice nez polovina dotazanych, pfesné 58%. Hned za nimi
se umistili ti uchazedi, ktefi hledaji pracovni uplatnéni méné nez Sest mésicu
(32%) a dale Cerstvi absolventi s 8%. Pouze 2% uchaze€l hleda zaméstnani
vice nez 6 mésicu a déle nez jeden rok nehleda praci ani jeden uchazec, coz je

jisté dalsi pozitivni zjiSténi.
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5.2 Vysledky Setfeni zaméreného na vnimani spoleénosti AYS

z pohledu uchazect o praci

Co se tyka vnimani spoleCnosti AYS z pohledu uchazecu, nejprve jsem se
zaméfila na to, jak se uchazecli o spoleCnosti AYS dozvédéli. Nejvice z nich
oznacilo tfeti moznost, tedy Ze reaguji na konkrétni pozici a nikdy pfedtim o
AYS neslyseli, bylo jich pfesné 70%. 12% uchaze€l se na AYS obratilo na
doporuceni svych znamych, coz je spolu s vlastnimi dobrymi zkuSenostmi
(10%), tou nejlepsi vizitkou spoleCnosti. Na zakladé reklamy vyhledalo sluzby

spolecnosti AYS zbylych 8%.

Setfeni ukazalo, Zze uchazedi o staly pracovni pomér vétsinou nevi, co zkratka
AYS znamena. Tuto skute€nost pfiznalo 64% dotazanych. Moznost ,ano” s tim,

Ze uvedli spravné vysvétleni (,At Your Service®), oznacilo 32% respondentu.

Opravdu velmi pozitivni je vysledek otazky, zda by uchazeci doporucili AYS
pratelim a znamym. Celych 96% uvedlo, ze ano, pouze 4% napsala, ze zatim
nevi, a to ztoho duvodu, Zze pro posouzeni zatim nemaji s AYS dost
zkusenosti. VétSina uchazecl by pak AYS doporucila na zakladé pfijemného

jednani a profesionalniho pfistupu, pfesné 70% respondentu.

Posledni otazka v dotazniku zjiStovala, jaky maji uchazeci celkovy prvni dojem
ze spole¢nosti AYS. | zde jsem zjistila skute¢né kladny vysledek: 54%
dotazanych uvedlo, Ze jejich celkovy prvni dojem je vyborny a 46% pak uvedlo,
Ze spiSe dobry. Uchazeli tedy ani vjednom pfipadé nezvolili nabizené

v

moznosti ,spiSe Spatny“ i pfimo ,Spatny*.
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5.3 Zaver

Hypotézy, které jsem si stanovila na zaCatku mého Setfeni ohledné profilu
typického uchazec€e o staly pracovni pomér, se v8echny potvrdily. Z Setfeni
vyplyva, Ze stfedoSkolské vzdélani ma vice nez polovina uchazecl, konkrétné
52%. Ma druha hypotéza byla také potvrzena, jelikoz jsem z udaju zjistila, Ze na
Ufad prace se spoléha pouze 32% uchazecu. 58% dotazanych dale uvedlo, ze
doba, po kterou hledaji zaméstnani, je méné nez jeden mésic, Cili mohu potvrdit
i tfeti hypotézu. NepfiliS pfekvapivé je ovéfeni posledni hypotézy, kdy uchazedi
potvrdili, Ze pracovni uplatnéni hledaji vice zplsoby souasné a nespoléhaji se
pouze na jeden. Tuto skuteCnost uvedlo 84% respondentl. Navic se ukdazalo,
Ze nejCastéjSi kombinaci je vyuziti internetu a personalnich agentur. Na tyto dva

zpUsoby se spoléha celkem 70%.

Typickym uchazec¢em o staly pracovni pomér u spole¢nosti AYS je na zakladé
uvedeného Setfeni Zena mezi 26 — 35 lety, ktera ma ukoncené studium na
stfedni Skole. Nevyuziva sluzeb ufadu prace a doba, po kterou hleda
zameéstnani, je méné nez jeden mésic. Nespoléha se pouze na jeden zpuUsob
hledani pracovniho uplatnéni, ale vyuziva vice moznosti, pficemz nejCastéji jde

o kombinaci internetu a personalnich agentur.

Ze zkoumanych udaju vyplynulo, Ze mé hypotézy ohledné vnimani uchazecu
byly pfevazné spravné. Nedoslo k potvrzeni pouze druhé hypotézy, kde jsem se
domnivala, ze uchazeci budou znat vyznam zkratky AYS. OvSem 64% zaSkrtlo
moznost, Ze nevi a 4% uvedla Spatné vysvétleni. Ostatni hypotézy byly ale
potvrzeny. Pfesné 70% dotdzanych prozradilo, Ze reaguji na konkrétni
obsazovanou pozici a nikdy predtim o AYS neslySeli, celych 96% pak uvedlo,
ze by AYS doporuCili svym pratelim a znamym (nejCastéji na zakladé
pfijemného jednani a profesionalni pfistupu) a jejich celkovy prvni dojem z AYS
byl z 54% vyborny.
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Vysledky tykajici se vnimani spole€nosti AYS byly pfevazné pozitivni. Typicky
uchazec€ o staly pracovni pomér vétsinou reaguje na konkrétni pozici, doporucil
by AYS pratelim a znamym vzhledem k pfijemnému jednani a profesionalnimu
pfistupu a ma zpohovoru v AYS vyborny prvni dojem. Pouze ve vétsiné

pfipadl nezna vyznam zkratky AYS a nikdy pfedtim o spole€nosti neslySel.

Vzhledem k tomu, Zze uvedené Setfeni ukazalo, ze typickym uchazeCem jsou
zeny mladSiho véku, méla by se spoleCnost AYS zaméfit na administrativni
pozice a pozice nizSiho a stfedniho managementu. Zjisténé udaje dale
dokazuji, Zze nejvétsi zajem o sluzby AYS maji absolventi stfednich Skol. Proto
by se pfijimané objednavky od klientd mély pfizplsobit pravé jim. Tim bude
AYS Uspésnéjsi pfi obsazovani pracovnich pozic a uchazeci budou
spokojenéjsi s nabidkou volnych pracovnich mist. Nejvice uchaze&l uvedlo, zZe
hledaji zaméstnani méné nez jeden mésic. To je pomérné kratka doba, proto by
se spole¢nost AYS méla zaméfit na rychlejSi prvotni kontaktovani uchazece,
aby ,pfedbéhla“ konkurenci. Velmi dobré je zjisténi, Zze vétSina uchazecu
vyuziva vice zpusobl hledani zaméstnani, a to pravé personalni agentury a
internet. V tomto ohledu by bylo vhodné se vice zaméfit na zlepSeni webovych

stranek a také na inzerci na internetovych personalnich serverech.

Musim fFici, ze tato navrhovana feSeni AYS vice ¢ méné aplikuje. Vétsina
obsazovanych pozic na stalé pracovni uvazky je pravé z oblasti administrativy
Ci nizSiho a stfedniho managementu. Jedna se také vétSinou o pozice, které
vyzaduji absolvovani stfedni Skoly. AYS se vzdy snazi kontaktovat vhodné
uchazeCe co nejdfive a pozvat je na osobni pohovor. Kromé toho se AYS
momentalné vénuje implementaci nového softwaru, ktery umozni lepSi
vyhledavani uchazeCl a také jejich sdileni. Co se tyka webovych stranek
spole¢nosti, v sou€asnosti se pracuje na jejich vylepSeni pro klienty, tedy jak
pro uchazece, tak pro spole¢nosti. Stale se také hledaji nové zpusoby inzerce,

kterymi spolecnost muze ziskat vice kvalitnich uchazecu.
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Z Setfeni vyplyva, Ze spoleCnost AYS efektivné vyuziva inzerci, jelikoz je velky
poCet uchazec€l, ktefi reagovali na konkrétni inzerovanou pozici. Vybornou
vizitkou AYS je to, Ze se pomérné velké procento z dotazovanych uchazec€l na
AYS obraci na zakladé vlastnich dobrych zkuSenosti s AYS &i na zakladé
doporuceni svych pfatel a znamych, ktefi byli s AYS spokojeni. OvSsem maly
pocCet uchazec€l uvedlo, Ze sluzby AYS vyhledali na zakladé reklamy. Myslim si,
ze spoleCnost AYS by se na tuto oblast méla vice zaméfit, tak aby byla ,vice
vidét® mezi silnou konkurenci personalnich agentur a aby ,pfilakala“ vice
uchazecu. S tim souvisi i vysledek dalSi otazky, kdy uchazeci vétSinou bohuzel
nevédéli, co znamena zkratka AYS. Podle mého nazoru by zde opét pomohla
efektivni reklama, ktera by upoutala pozornost a zaujala nejen tim, Zze AYS je

tady ,At Your Service“.

Jak jsem jiz zminila, uchazedi ve vétSiné pfipada uvedli, Ze reaguji na konkrétni
pozici, ale s tim, Ze nikdy pfedtim o AYS neslySeli. Zde se tedy opét potvrzuije,
Ze by se spole¢nost AYS méla zaméfit na promotion, a zvlasté pak na reklamu
a public relations. Podle mého nazoru by byla vhodna reklama v dennim tisku,
ktery ¢te hodné lidi. DalSi moznosti je také vyzkouSet, jak efektivni by byla
reklama na billboardech. Myslim si, Ze také exteriérova média by pfispéla
k posileni image spolecnosti a tim k ziskani novych klient. Tedy napfiklad vice
vyuzit tuzky a pera, desky, tasky, kalendafe C&i dalSi reklamni pfedméty ve
firemnich barvach a s logem AYS. V neposledni fadé publikovani podnikového
Casopisu a vyroCnich zprav je urcité vhodny zplsob, jak AYS posiluje védomi o
spolecnosti. AYS by se navic mohla zaméfit na uCast na rGznych vefejnych

akcich, publikovani v tisku ¢i na internetovych pracovnich portalech.
Z vysledku Setfeni je evidentni, Ze spole€nost AYS a jeji pracovnici pusobi na

uchazeCe velmi dobrym dojmem. Uchazeci navic ocenuji pfijemné jednani s

profesionalnim pfistupem a radi AYS doporuci dale.
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6 ZAVER

Ziskavani a vybér pracovnikl jsou personalni ¢innosti, které maiji pro organizaci
velky vyznam. UrcCuji, jaké pracovniky bude mit organizace k dispozici pro to,
aby mohla plnit vytyCené cile a obstat v konkurenci. Budoucnost patfi tém
spoleCnostem, které na zakladé vhodného ziskavani a vybéru zvoli spravné
pracovniky, jejichz schopnosti, znalosti a dovednosti zajisti podnikovou
prosperitu. Uloha ziskdvani a vybéru pracovniki je vtomto smyslu

nenahraditelna.

Oblasti ziskavani a vybéru pracovnikll je podle mého nazoru v literature
vénovana znacna pozornost a autofi upozorhuji na jejich vyznam pro
organizaci. V odborné literatufe Ize také najit dostate€né mnozstvi titull, které
se zabyvaji touto oblasti také zdruhé strany, zhlediska uchazeCe o
zameéstnani. Existuje mnoho publikaci, které se vénuji tomu, jak hledat a najit
zaméstnani, jak uspét na pfijimacim pohovoru a udélat spravny prvni dojem Cci

pfimo zvladnout urcité testy.

Zakladem celého uspésného vybérového procesu je analyza pracovniho mista,
ktera by neméla byt v zadném pfipadé opomenuta. Na ni navazuje ziskavani,
které ur€i skupinu uchazell, ktefi se budou nasledné ucastnit vybéru. Pfi
ziskavani je podstatné rozhodnout, zda organizace da pfednost vnitfnim ci
vnéjsim zdrojim, popfipadé zvoli kombinované ziskavani pracovniki. Neméné
dulezita je pak volba metod ziskavani. V nyné&jsi dobé je téchto metod pomérné
velké mnozstvi a zalezi na kazdé organizaci, jakym metodam da pFfednost.
VétSina organizaci ovSem voli vice metod najednou, nespoléha se pouze na

jedinou.
Cilem vybéru, ktery nasleduje po procesu ziskavani, je zvolit toho spravného

pracovnika na obsazované pracovni misto. Existuje cela fada metod vybéru

pracovnikl, ze kterych muze organizace zvolit tu nejvhodnéjSi. Ale stejné tak
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jako u metod ziskavani organizace davaji pfednost jejich kombinaci, a to podle

konkrétni obsazované pozice.

Cilem mé bakalarské prace bylo shrnout teoretické poznatky z oblasti ziskavani
a vybéru pracovnikl a porovnat je s praxi. Jelikoz pracuji ve spole¢nosti AYS a
znam postupy a procesy spole€nosti v oblasti ziskavani a vybéru pracovnika,
zaméfila jsem se na tyto Cinnosti pravé tam. Co se tyka ziskavani uchazecu,
spoleCnost AYS vyuziva tfi hlavni zplsoby, a to on-line ziskavani, tiskovou
inzerci a svou vlastni databazi uchazec¢u. Prvni zminény zpusob, tedy on-line
ziskavani, je v souCasnosti nejvice efektivni a spolecnost ho vyuziva nejvice.
Patfi sem vyuziti inzerce jak na vlastnich webovych strankach, tak
internetovych personalnich serverech, i moznost registrace uchazecu

prostfednictvim internetu.

Spole¢nost AYS muze klientdm nabidnout Siroké portfolio sluzeb, z nichz jsem
se zameéfila pfedevsim na vybér pracovnikl, ktery je provadén podle ovérenych
firemnich procesu a postupu. Vybérovy proces je provadén podle stejného
schématu jak pro stalé pracovni uvazky, tak pro ¢aste¢né uvazky i outsourcing.
Vybérovy proces zacCina prvotnim kontaktem s uchazeci, nasleduje
prescreening po telefonu a pokud je uchaze€ shledan vhodnym, je pozvan na
osobni pohovor, ktery se sklada z osobniho prescreeningu a samotného
pohovoru s konzultantem. Jiny postup ovSem AYS vyuziva pfi vybéru uchazecu
do call center. Jde o unikatni postup, kdy je po telefonickém prescreeningu
vhodny uchaze€ pozvan na tzv. TGlI, Cili Teleresources Group Interview, kdy jde
v podstaté o metodu Assessment Centre. Po této Casti vybérového procesu
uchazeC absolvuje zavérecny telefonicky pohovor. Tento postup se osvédcil,
jelikoz umoznuje ziskat objektivnéjSi informace o uchazecCich na specifické

pozice do call center.

V bakalarské praci jsem také hodnotila silné a slabé stranky spolecnosti. Podle
mého nazoru se spoleCnost AYS mulze pySnit rozsahlym portfoliem sluzeb,
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zazemim silné mezinarodni spole¢nosti ¢i modernimi sluzbami Teleresources a
Temporary Help a mnoha dalSimi. Naopak slabinami spolecnosti jsou interni
databazovy systém a nedostateCna propagace na trhu, coz potvrdil i vysledek

Setfeni. OvSem pocet silnych stranek spole¢nosti jednoznacné prevazuje.

Diléim cilem mé prace bylo sestaveni profilu typického uchazeCe o staly
pracovni pomér a jak uchazeli spoleCnost AYS vnimaji. Vysledky Setfeni
ukazaly, ze typickym uchazeCem o staly pracovni pomér je Zena mezi 26 — 35
lety s ukonCenym stfedoSkolskym vzdélanim, ktera neni registrovana na uradu
prace a doba, po kterou hleda pracovni uplatnéni, je méné nez jeden meésic.
Nespoléha se pouze na jeden zplUsob vyhledavani pracovniho mista, ale
vyuziva vice moznosti. NejCastéji jde o kombinaci internetu a personalnich
agentur. Setfeni odhalilo i dal$i pozitivni skuteénosti. Typicky uchaze& o hlavni
pracovni pomér vétSinou reaguje na konkrétni pozici, doporucil by AYS
pratelm a znamym a z osobniho pohovoru ve spole€nosti ma celkové vyborny
prvni dojem. Nepfili§ pfizniva byla pouze zjisténi, Ze vétSina uchaze€l nezna
vyznam zkratky AYS a v minulosti o AYS neslySeli. V zavéru Setfeni jsem se

také pokusila navrhnout mozna zlepSeni.

VéFim, Ze tato prace bude pfinosna nejen pro spole€nost AYS, ale také pro
vSechny, kdo si ji pfeCtou. Zejména pak pata kapitola mize slouzit jako podklad
pro pfipadny vyzkum jakékoli personalni agentury v budoucnu. Jelikoz je
bakalaiska prace rozsahem omezena, nemohla jsem se vénovat vSem
tématlim, ktera by se do této problematiky dala zahrnout. Urgité by bylo
zajimavé zabyvat se také adaptaci pracovnikl, ktera navazuje na UspéSny
vybér a pfijeti pracovnika. Nebo se detailngji vénovat jednotlivym metodam
ziskavani a vybéru pracovnikll Ci také provést srovnani dvou personalnich

agentur a jejich procesu a sluzeb.
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9 RESUME

V odborné literatufe je problematice ziskavani a vybéru pracovnikd vénovana
znacna pozornost, a to zaslouzené. Ziskavani a vybér pracovnikl jsou oblasti
personalni prace, které by organizace neméla podcenovat, protoZze vyznamnym
zpusobem ovliviiuji celou organizaci a to, jak bude v budoucnu uUspésna.
Zakladnim pilifem celého vybérového procesu je analyza pracovniho mista, po
které nasleduje ziskavani pracovnikd. Zde by méla organizace zvazit, zda zvolit
vnitfni Ci vnéjSi zdroje ziskavani, a nebo se rozhodnout pro jejich kombinaci.
Stejné tak by méla organizace peclivé uvazit vhodné metody ziskavani. Co se
tyka vybéru, zde také existuje rada metod a je na organizaci, které z nich se
rozhodne zvolit. V obou pfipadech volby metod ovSem organizace nyni
vyuzivaji jejich kombinaci. Kombinace nékolika metod ziskavani totiz usnadni
ziskavani uchazeCl a zajisti jejich dostateCny pocCet pro nasledny vybér. A
zvoleni vice metod vybéru zase zvySi pravdépodobnost vybéru toho

nejvhodnéjsiho uchazece.

V praktické Casti mé bakalarské prace jsem se zaméfila na spole¢nost AYS a
na jeji portfolio sluzeb, a zvlasté pak na zplsoby ziskavani a proces vybéru
uchaze€l. Spole¢nost vyuziva osvédené zpusoby ziskavani uchazecu, jako
jsou tiskova inzerce, on-line ziskavani a databaze uchazelu. Cely vybérovy
proces je poté provadén podle podnikovych procesu a jejiho know-how. V mé
praci jsem se také pokusila zhodnotit silné a slabé stranky spole¢nosti, pficemz
pocCet silnych stranek jednoznaéné pfevazuje nad slabsSimi. Soucasti praktické
Casti bylo také Setfeni, které ukazalo, jaky je profil typického uchazece o staly

pracovni pomér a jak je spoleénost AYS ze strany uchazecl vnimana.
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10 SUMMARY

Recruitment and staff selection is a topic which deserves attention to be given
in literature. Recruitment and staff selection are areas of personnel work that
are crucial for any organization because they influence its efficiency. The
fundamental part of successful selection process is job analysis which is
followed by recruitment. Every organization should consider choosing recruiting
from internal (inner) sources or recruiting from external (outer) sources, or its
combination. Another issue that an organization should consider is the method
or methods of recruitment. Staff selection is not less important than recruitment
and there are more methods of staff selection as well. Regarding both methods
of recruitment and methods of staff selection, organization usually chooses
more than one method of recruitment and more methods of staff selection at the

same time.

In the practical part of my thesis | concentrated on AYS and its service portfolio.
| focussed my attention on ways of recruitment and the process of selection.
AYS uses well-established means of recruitment such as on-line recruitment,
advertisements and its own database of applicants. The whole selection
process is executed according to the company’s procedure and its know-how. |
also tried to point out both weaknesses and strengths of AYS. There are
definitely more strengths than weaknesses. | also did some research to find out

what a typical profile of full-time applicant and his perception of AYS is.
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11 PRILOHY

Pfiloha A — Seznam personalnich agentur
Pfiloha B — Outsourcing personalnich Cinnosti
Pfiloha C — Dotaznik
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Priloha A Seznam personalnich agentur viz tisténa verze
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Priloha B Outsourcing personalnich ¢innosti

Poradenstvi
Outplacement v oblasti

personalniho

planovani a

kariérového

rozvoje
Péce o N&bor a vybér
zameéstnance
Personalni ¢innosti
vhodné pro
outsourcing
Trénink a Pe_rs_onéln_i
rOZVOj admlnlstratllva
a mzdova
agenda

Systém Hodnoceni

odménovani, vykonu /

motivacni a potencialu

retencni
programy

Moznosti vyuziti outsourcingu

Na zakladé potteb klienta navrhneme komplexni schéma pro optimalni fungovani libovolné
organizacni jednotky (stavajici ¢i nové vytvarené):

= navrhneme plan vybudovani a rozvoje / optimalizace provozu vybraného pracovisté
(odhadneme predpokladany pocet pracovnikd a jejich strukturu, navrhneme systém
organizace pracovnich skupin, event. rozdéleni smén, poradime Vam v otazkach
ergonomie a kultury pracovniho prostiedi),

» podle Vasich poZadavk( zajistime nabor a vybér pracovnikl formou Uplného
outsourcingu (zadani inzerce, komunikace s uchazeci v ramci vSech kol vybérového
fizeni, selekce CV, telefonicky prescreening a standardni testovani uchazecli, osobni
pohovory a nasledné zpracovani posudkd na kandidaty, ktefi Vam budou
predstaveni) nebo nabidneme pomoc pfi zajisténi jednotlivych fazi naborového
procesu,

77



prevezmeme vedeni personalni administrativy a zpracovani mzdové agendy,

sestavime schéma pro pravidelné hodnoceni pracovniki a proskolime Vase
zaméstnance, jak efektivné vyuzivat jednotlivé hodnotici nastroje, pfipadné jsme
schopni zajistit hodnoceni externé (Assessment Centre, 360-stupfiova zpétna vazba,
Mystery Shopping / Calling),

navrhneme systém odménovani pracovnikl (motivacni program a systém bonus(,
retencni programy pro Spickové pracovniky),

stanovime rozvojové a kariérni plany pro jednotlivé pracovniky, zajistime Skoleni
Vasich pracovnikl (od administrativnich/délnickych pozic po stfedni management)
vC. rutinnich skoleni v oblasti BOZP a PO

zajistime zdravotni péci, resp. psychosocialni sluzby

v pfipadé potfeby Vam poskytneme proskolené pracovniky na zastup po dobu
Skoleni, nemoci, dovolenych nebo na mimoradné projekty

pfevezmeme agendu spojenou s penzionovanim a propousténim pracovnikd,
v pripadé velkych organizacnich zmén (jako napf. restrukturalizace spoleCnosti)
mlzeme nabidnout Ffizeny proces outplacementu.

78



Priloha C Dotaznik

Vazena pani, vaZzeny pane,

Réada bych Vas pozadala o spolupraci a pomoc pfi svém Setfeni, jehoz cilem je ziskat
informace o uchaze€ich o praci a také informace o vnimani spole¢nosti AYS
Placements and Workshops (dale jen AYS) zpohledu uchazeCl o praci. Tento
dotaznik je anonymni. Udaje v ném uvedené budou slouZit pouze pro zpracovani
bakalafské prace.

Dékuji za Vasi pomoc,

Lucie Blahova

Informace o respondentovi

Prosim, za$krtnéte vyhovujici odpoved:

1. Pohlavi:

Zena [] Muz []

2. Vék:

18-25 [ ] 26-35 [ ] 36 -45 [ ] nad 45 [ ]

3. Nejvyssi dosazené vzdélani:

Vyucen/vyucena [] Stfedoskolské s maturitou [
VoS ] VS []
4. Jste v soucasné dobé evidovan/a na uradu prace?

Ano [] Ne []

5. Jak dlouho jiz hledate zaméstnani?

Cerstvy absolvent/ka ] Méné nez 1 mésic [ ]
Méné nez 6 mésicd [] Méné nez 1 rok ]
Déle nez 1 rok []
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6. Jakymi zpusoby hledate zaméstnani? (mozno zaskrtnout vice odpovédi)

Urad prace  [] Inzerce v tisku [] Personalni agentury [ ]
Internet [] Pfes znamé [] Piimé osloveni firem [_]

Spole¢nost AYS z pohledu uchazectl o praci

Prosim, zaSkrtnéte jednu vyhovujici odpovéd:

1. Jak jste se o spole€nosti AYS dozvédél/a?
o Doporuceni znamych
Prostfednictvim reklamy
Reaguiji na konkrétni pozici a nikdy pfedtim jsem o AYS neslySel/a
Jiné — prosim uvedte:

000o

2. Vite, co to znamena AYS?
o Ano — prosim uvedte:

a Ne

3. Doporucil/a byste AYS pratelim a znamym?
o Ano
o Ne
o Nevim

4. Z jakého dtivodu?

U nasledujici otazky zakrouZkujte svou odpoveéd’ dle skaly:

5. Jaky je Vas celkovy prvni dojem z AYS?

1 Vyborny 2 SpiSe dobry 3 Spise Spatny 4 Spatny 5 Nevim

Prostor pro Vase komentare, nazory, pripominky apod.:
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Evidencni list knihovny

Bakalarské prace se pujcuji
pouze prezencné!

UZIVATEL
potvrzuje svym podpisem, Ze pokud tuto bakalarskou praci

Blahova, L.: Ziskavani a vybér pracovnikui

vyuZzije ve sveé praci, uvede ji v seznamu literatury a bude ji fadné citovat jako
jakykoli jiny pramen.

Jméno uzivatele, Katedra Nazev textu, v Datum, podpis
bydlisté (pracoviste) némz bude
zapujcéena prace
vyuzita
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Jméno uzivatele,
bydlisté

Katedra
(pracoviste)

Nazev textu, v
némz bude
zapujcéena prace
pouzita

Datum, podpis
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(pracoviste)

Nazev textu, v
némz bude
zapujcéena prace
pouzita

Datum, podpis
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Jméno uzivatele,
bydlisté

Katedra
(pracoviste)

Nazev textu, v
némz bude
zapujcéena prace
pouzita

Datum, podpis
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