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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva naborem agenturnich a kmenovych pracovnikl. Teoreticka
¢ast shrnuje a definuje Cinnost personalni agentury, definuje vyznam recruitment a
vénuje pozornost ndboru pracovnikll externi spolecnosti. V analytické casti je
charakterizovdna spolecnost a je popsdna oblast jejiho podnikani. Tato Cast se také
zaméiuje na soucasny systém a zpusob naboru pracovnikii. Ve vyzkumné ¢asti
diplomové prace se zaméefim a pokusim zjistit, zda spoleCnost dokaze zajistit pro své
klienty a partnery dostate¢ny pocet vhodnych uchazect a obsadit tak pozadovana volna
pracovni mista. Na zéklad¢ vyzkumu pak budou doporuceny navrhy k zefektivnéni

naborového procesu.

Kli¢ova slova

Nabor pracovnikli, personalni agentura, efektivita naboru, zaméstnanci, recruitment,

lidské zdroje, inzerce

Abstract

Diploma thesis Methods of recruiting workers in the personnel agency deals with the
recruitment of agency and regular workers. The theoretical part summarizes and defines
the activities of the personnel agency, defines the meaning of recruitment and pays
attention to the recruitment of workers by external companies. In the analytical part, the
company is characterized and the field of its business is described. This section also
focuses on the current system and way of recruiting workers. In the research part of the
diploma thesis, I will focus and try to find out whether the company can secure a
sufficient number of suitable applicants for its clients and partners and thus fill the
required vacancies. Based on the research, proposals will be recommended to streamline

the recruitment process.

Keywords

Recruitment of workers, personnel agency, recruitment efficiency, employees,

recruitment, human resources, advertising
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UVOD

Lidsky faktor predstavuje vyznamny kapitdl spolecnosti. Jsou to lidé, ktefi svymi
schopnostmi, védomostmi, dovednostmi a odhodlanim pftispivaji k dosazeni firemnich
cilii. Persondlni prace je dulezitou profesi. Kvalitni lidé jsou vniméani jako konkuren¢ni
vyhoda organizace a samotny pracovni vykon zaméstnanct je klicovym faktorem, ktery

ovliviiuje aspéch firmy.

Personalisté zajist'uji kontinualni ndbor pro optimalni pocet zaméstnanct v organizaci
s pfihlédnutim na potfebnou kvalifikaci. Extérni spolecnosti poskytujici personalni
sluzby, naptiklad persondlni agentury, z hlediska piinosu sluzby pro klienta plni primarné
funkci podpory persondlniho odd¢leni ve formé outsourcingové sluzby. Jejim tkolem je
zajistit ¢innosti, které standardné zajist'uje persondlni oddéleni spolecnosti, ale z riznych
diivodii se spoleénost rozhodne k vyuziti externiho dodavatele. Castym ditvodem vyuziti
sluzeb personalni agentury je kapacitni vytizeni interniho personalniho oddéleni,
neschopnost pokryti jednotlivych kompetentnich ¢innosti oddéleni HR nebo podpora
naboru formou agenturniho zaméstnavani na konkrétni obdobi z diivodu sezonniho
navyseni potfeby persondlu. Zakladni parametry sluZeb nabizené vétSinou personalné
pracovnich agentur jsou stejné. Faktorem, ktery ovlivituje celkovy vysledek a spokojenost
klienta, je profesni odbornost tymu agentury, interni proces fungovani spolecnosti, a
hlavné jeji metody naboru pracovnikii. Ve valné vétSin€ piipadl je totiz zdkladnim

pozadavkem klientskych spolecnosti pravé zadani na ndbor novych zaméstnanct.

Diplomova prace pojednava o metodach naboru pracovnikll v personalné pracovni
agentufe, coZ je hlavni naplni spole¢nosti tohoto charakteru a je to kliCovy prvek, ktery
oddéluje kvalitni a GspéSné firmy od konkurentli. Kazda z agentur mé své know-how a
silné stranky v konkrétnich oblastech ndboru, na kterych stavi svou obchodni a firemni

strategii.
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CiLE, METODIKA A POSTUP ZPRACOVANI PRACE

Cil diplomové prace

Cilem diplomové prace je popsat jednotlivé metody naboru pracovnikii vyuzivané ve
vybrané personaln¢ pracovni spole¢nosti a poukazat na $irs$i kontext této sluzby, ktera ma
ve své podstaté komplexni vliv chod partnerskych firem a rozhoduje z velké Casti o tom,
zda firma bude Gspésna ¢i nikoli. Zhodnotim jednotlivé metody néboru pracovnikli do
kmenového stavu partnerskych spolecnosti a také ndborové aktivity v agentuie prace a
navrhnu pfipadné zmény a postupy, které povedou k zefektivnéni ndboru a také navrhnu

nové nadborové metody k ziskdni novych uchazect svym klientiim.

Metodika a postup zpracovani diplomové prace

Diplomova prace je rozdélena do ¢tyt hlavnich kapitol. V mé diplomové praci budou
v teoretické ¢asti definovany klicové pojmy fizeni lidskych zdrojt a personalistiky, bude
vysvétlen vyznam a dulezitost personalniho oddéleni a naboru pracovnikl, které
zaStituje. Déle definuji vyznam agentury prace, vysvétlim a objasnim hlavni pfinos a
vyznam agenturniho zaméstnani v Ceské republice a budou popsany jednotlivé aktivity,
které agentury prace mohou svym klientim nabidnout. Nasledn¢ budou detailn¢ popsany
jednotlivé naborové metody vybrané spolecnosti. Pro mou diplomovou préci jsem si
vybrala spolecnost, ktera zajist'uje nabor zaméstnancti do kmenového stavu partnerskych
spolecnosti, a zaroven také nabizi sluzbu docasné¢ho pfidéleni zaméstnancti formou
agenturniho zaméstndvani. V analytické casti diplomové prace bude popsan proces
naboru a bude charakterizovana pracovni naplii konzultantl persondlné pracovni
agentury, kterd poskytuje svym klientim dvé€ sluzby, a to recruitment a sluzbu
agenturniho zaméstnani. Dale budou v analytické ¢asti rozkliCcovany jednotlivé metody
naboru, které tato spolecnost v sou€asnosti vyuziva a bude hodnocen jejich vysledek a
ptinos; tedy zda jsou ndborové metody vhodné zvoleny a jsou managementem spolecnosti
vnimany jako dostacujici pro obsazeni konkrétnich volnych pozic u svych klienti.
Nasledn¢ bude vS§em partnerim vybrané spolecnosti, kterym jsou tyto personalni sluzby
poskytovany, rozeslan dotaznik, ktery odhali, zda naborové aktivity jsou dostacujici pro

uspokojeni persondlnich sluzeb svych klientii. Jednatelé a zaméstnankyné vybrané
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spole¢nosti, kterou prezentuji v této diplomové praci, pak v ramci kratkého rozhovoru
popisi svilj pohled na aktudlné€ vyuzivané naborové metody a jejich efektivitu. Taktéz
zhodnoti soucasné nastaveni personalni sluzeb, které vybrana spolecnost nabizi a budou
tazani na budouci naborové strategie. Veskeré tyto dil¢i skutecnosti pak sumarizuji,
okomentuji a pokusim se navrhnout dal$i metody a postupy, které¢ by v budoucnu mohly
vést k ziskani vétsiho mnozstvi vhodnych kandidati ke svym klientim, které by zajistilo
efektivni a rychlé pokryti obsazovanych volnych pracovnich mist. Tyto ndvrhy budou

predstaveny v posledni kapitole mé diplomové prace.

14



1 Literarni reSerSe a klicové pojmy personalistky

1.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje jsou zakladnim ptredpokladem fungovani jakékoli organizace. Ve
vykladovém slovniku autora Zdenka Paladna jsou lidské zdroje popsany jako ¢innost
kazdého cloveka, ktery je schopen seberealizace a rozhoduje se na zakladé vlastniho
pohybu dalsi zdroje, a to finan¢ni a materidlové, a determinuje jejich vyuzivani. [35]
Autor Jan Molek o par let pozdéji pak dopliuje ¢tvrty zdroj pro smysluplné fungovani
organizace, a to informacni zdroje, které informuji o stavu a vyvoji organizace a okoli.

[32]

Lidské zdroje oznacil autor Koubek za ,,nejcennéjsi zdroj v organizaci, ktery rozhoduje o
prosperité a konkurenceschopnosti podniku. “ Lidska préace je zdkladem pro fizeni celé

organizace. [24]

Lidské zdroje jsou dle Sikyfe ozna¢enim pro lidi, ktefi pracuji v konkrétni organizaci.

[46]

Téma lidskych zdrojl, jeho vyznam a dlleZitost, zacalo nabyvat na vyznamu koncem 20.
stoleti na zaklad¢é vysoké nezaméstnanosti, ktera se stavala v dané dobé spolecenskym
problémem. Na lidské zdroje a jejich rozvoj je soustiedénad ¢im dal vétsi pozornost a je
zdlraznovéano, ze lidé jsou dilezitym aktivem spolecnosti. Proto by pracovni sila
organizaci méla byt motivovana, vykonna a dobie ohodnocovéana, aby pfispivala

k dlouhodobému ekonomickému rustu. [26]

Ze vsech zminénych vykladu, které se u fady autorti objevuji, Ize tedy shrnout, ze za
lidské zdroje miizeme oznacit vSechny pracovniky a spolupracovniky spolecnosti, ktefi
predstavuji klicovy prvek pro dosazeni jejich cilii a obchodnich tspécht. Aby firma
mohla vyrobit produkt nebo poskytnout sluzbu, potiebuje lidskou praci. Lidé se svymi

znalostmi, zkuSenostmi a dovednostmi piedstavuji potencial, lidsky potencial, ktery
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ovliviiuje hodnotu a vysledky spolecnosti. Lidsky potencial je dle Palana strukturovany

soubor ptedpokladi ¢lovéka k vykonu Cinnosti. [35]

Rozvoj lidskych zdroj, stejné tak jako rozvoj lidského kapitalu, patfi do centra zajmu

personalistiky a fizeni lidskych zdroji.

1.1.1 Definice Fizeni lidskych zdrojt

. Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni toho nejcennéjSiho co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a
individuadlné i kolektivne prispivaji k dosazeni cilii organizace.” [6] Takto autor
Armstrong definuje fizeni lidskych zdrojl. Jedna se dle jeho slov o ¢innosti, které spadaji
do strategického ftizeni lidskych zdroji, fizeni lidského kapitalu, znalosti, spole¢enské
odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovani lidskych zdroji, fizeni
pracovniho vykonu a odménovani zameéstnancl, vzdélavani a rozvoje zaméstnanct,
zaméstnaneckych pracovnich vztahii, pée o zaméstnance a poskytovani sluzeb

zamg&stnancim. [6]

To je jedna z mnoha dostupnych definic, které¢ se vyskytuji v dneSnim ekonomickém

odvétvi.

Dle autorek Foot a Hook se pojem fizeni lidskych zdrojti objevil v 90. letech 20 stoleti a
vyznam a rozsah aktivit postupné nartstal. Mezi hlavni charakteristiky fizeni lidskych
zdrojii patii pfijeti strategického pfistupu, role liniovych manaZerti, efektivni
komunikace, vztah mezi zaméstnancem a manazerem a snaha o dosazeni konkuren¢ni

vyhody prostiednictvim lidského Gsili. [14]

Rizeni lidskych zdroji je systém, ktery spole¢né propojuje filozofii spole¢nosti, strategii
spolecnosti, procesy, programy a politiku spole¢nosti. Aby spolecnosti byli schopné plnit
své cile, je potieba najit lidi, ktefi se budou snazit tyto cile napliiovat. Jako fizeni lidskych
zdrojl se vétSinou ve firméach oznacuje Cinnost personalniho odd€leni, které ma na starost
persondlni agendu firmy. Personélni agenda zahrnuje nésledujici ¢innosti: nabor a pfijeti
novych zaméstnancli, povinné vstupni, profesni a bezpecnostni Skoleni, zajisStovani

profesniho vzdé€lavani a osobniho rozvoje, vyplaceni mezd, odchody a ukoncovani
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pracovnich pomérii zaméstnanci. Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje komplexni personalni
praci a jedna se o oblast procesi v organizaci. Pokud firma bude efektivné vyuzit
potencial zaméstnancti a bude do nich investovat ¢as a finance formou skoleni, porad,
koucingu, mentoringu a dalSich podobnych metod, vytvoii tak vhodné organizacni
podminky, pozitivni pracovni klima a bude zaroven zvySovat intelektualni kapital

organizace. [25]

Autor Sikyi vysvétluje pojem Fizeni lidskych zdroji takto: fizeni lidskych zdroji vzeslo
z anglického vyrazu Human Resource Management, a muzeme jej definovat jako
personalni praci (personalistikou) zabyvajici se fizenim a vedenim lidi v organizaci. [46]
Rizeni lidskych zdrojii je vnimano jako oblast odli§ujici usp&$né a netisp&sné organizace,
protoze funk¢ni a efektivni fizeni a vedeni lidi je pro dosahovani strategickych cilii
organizace dilezitéj$i nez fizeni ostatnich materialnich, finan¢nich nebo informacnich
zdrojti. Rizeni lidskych zdroji zajistuji liniovy manaZefi a pokud se jedna o vétsi

organizace, pomahaji jim pfitom personalisté. [46]

Celkové vzato, efektivni fizeni lidskych zdrojii podporuje produktivitu zaméstnanct,
zvySuje jejich pracovni spokojenost a prispiva k dosazeni strategickych cila firmy. Tato
nepostradatelna oblast organizace, kterd se zabyva spravou a optimalizaci lidské pracovni
sily, ur€uje budoucnost vSech organizaci bez ohledu na jejich velikost nebo obor

podnikani.

1.1.2 Cile Fizeni lidskych zdroju

Kvalitni fizeni lidskych zdrojl vytvafi ptidanou hodnotu a zvySuje konkurenceschopnost
firmy. Dobfe zvoleny pfistup a naslednd aplikace v praxi mize vést k vitézstvi a zajistit
uspéch firmy. Kazda spolecnost si definuje své cile, vize a mise. Vedeni spolecnosti si
stanovuje cile, kterych chce dosahnout a v radmci lidskych zdroji pak autofi Kleibl,
Dvoiakova a Subrt hovoii o tom, Ze cilem firem by mélo byt ziskani téch nejlepsich a
nejkvalitnéjSich lidi a rozvijeni jejich stavajicich schopnosti a dovednosti ve prospéch
spolecnosti. Cilem fizeni lidskych zdrojl je zabezpeceni kvantitativni stranky lidskych

zdrojl (pocet, vékova a profesni struktura a formalni kvalifikace), rovnéz i kvalitativni
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stranky (efektivita, tvofivost, motivace a souznéni s cili firmy). Zaroven tito autofi

zminuji, ze kvalita lidského faktoru ovliviiuje ispésnost spolecnosti. [27]

1.1.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji patii neustéle se zlepSujici vykon organizace se
zaméfenim na plnéni firemni strategie, a zaroven uspokojovani zdjmut jednotlivych
zaméstnanct. DalSim podstatnym tkolem fizeni lidskych zdrojt je zajistit organizaci
kvalifikované, motivované a vérné zamestnance, ktefi budou spolecné usilovat o pozitivni
pracovni atmosféru a pratelsky kolektiv. Tento vztah je pak odrazem vzajemné davéry
mezi vedenim spolecnosti a zaméstnanci. Spole¢né pak soulad firemniho tymu mize
dosahovat vysokych pracovnich vykontl. [6] Jsou to lidé, jednotlivi zaméstnanci
organizaci, ktefi rozhoduji o vyuzivani vSech zdroju, tedy materialnich, finan¢nich a
informacnich, a proto je oblast fizeni lidskych zdrojii tou nejdilezitéjSich oblasti
v organizaci. Kazda organizace by méla dbat na kvalitu svych lidskych zdroji, jelikoz

uvadi do pohybu zbyvajici vécné zdroje.
Autor Sikyi uvadi, ze tkolem fizeni lidskych zdroji je zajistit dostateény pocet

kvalifikovanych, schopnych a motivovanych lidi, pomoci jejichz ocekavaného vykonu se

bude dosahovat strategickych cili organizace. [46]

vvvvvv

kazda organizace je na lidech zavisla. Nasledujici schéma znazoriiuje vliv cilii fizeni

lidskych zdroji na vS§echny vySe zminované zdroje a jejich provazanost v organizaci:
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Obr. &.1: Ukol Fizeni lidskych zdroji

(Zdroj: Koubek, 2007, vlastni zpracovani)

Realizace strategie fizeni lidskych zdroji ma na starosti persondlni politika, ozna¢ovana
také jako politika lidskych zdroja. Jedna se o u¢inny nastroj, ktery urcuje, jaké jsou zasady

fizeni a vedeni lidi v organizaci. [17]

1.2 Personalistika a vymezeni zakladnich pojmii

Dle Palana je personalistika obor, ktery se zabyva naukou o praci s lidmi. Tato definice
zvetejnéna pred dvaceti lety zlstala pravdou. [35] Pozdé&ji fada autorii sdili své vlastni

poznatky a definuje personalistiku takto:

Autor Sikyt v roce 2012 popisuje ve své knize personalistiku jako jednu z oblasti fizeni
organizace, které ma pfimou souvislost s fizenim, vedenim a rozvojem lidi v organizaci.
Ukolem personalistiky je zajistit organizacim pracovniky, kteti budou ztotoZnéni

s firemnimi cili, budou motivovani a schopni plnit vize organizace. Aby dochézelo
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k napliovani téchto ukold, je zapotiebi, aby manaZzeti s podporou personalistii plnili

jednotlivé personalni ¢innosti. [47]

Obecné by se obor personalistika dal popsat jako fizeni a rozvoj lidi v organizaci, tedy
celkové fizeni pracovni sily v organizaci. Mezi hlavni oblasti zdjmu personalistiky patii:
nabor a vybér novych zaméstnancl, hodnoceni pracovniho vykonu, odménovani a
motivace, Skoleni a rozvoj pracovnikl a zajisténi bezpecnosti na pracovisti. K tomuto
vyctu personalnich aktivit patii v neposledni fad€ starost a péfe o pracovni vztahy,

udrzovani pozitivnich vztahli a podpora tymové prace.

1.2.1 Personalni planovani

Persondlni planovani je synonymem pro planovani lidskych zdrojii. MiZzeme tedy hovofit
o snaze predpovédét budoucich persondlni potieby v organizaci. Persondlni pldnovani si
poklada otazku, kolik zaméstnanci organizace potiebuje a v jaké kvalité. Jde tedy ruku
v ruce s personalni strategii organizace, jelikoz spolecné fesi budouci dlouhodobé cile a

to, jak jich uspé$né dosahnout. [49]

Persondlni planovani je proces, kdy na zaklad¢ zjisténych informaci o konkrétnich
pracovnich mistech rozhodujeme o vynakladani zdroji do personalnich Cinnosti. Je
dilezit¢ mit k dispozici potfebnou kvantitu zaméstnancii, se spravnou profesni a
kvalifikacni strukturou, ve spravny Cas a na spravném misté. Cely tento proces vychazi

ze strategickych rozhodnuti spolecnosti. [18]

Vysledkem personalniho planovani je co nejefektivnéjsi nakladani s pracovnimi misty a

personalnimi zdroji, kdy odpovédnost spada na:

a) Vvedouci pracovniky, ktefi identifikuji a urcuji kvalifikaci, pocet mist, zkuSenosti
a dovednosti, mzdu ¢i délku potieby zaméstnance,
nebo

b) personalni oddéleni, Které sumarizuje pozadavky, porovnava pozadavky s cili

spole¢nosti, navrhuje plan jednotlivych krokl ke splnéni. [45]
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Na definici personalniho planovani se shoduje fada autorti. Pfi samotném feSeni o potiebé

zameéstnancd, je dobré planovani jednotlivych personalnich ¢innosti.

1.2.2 Personalni ¢innosti

Personalni oddéleni firem provadi fadu persondlnich ¢innosti. Nasledujici Cinnosti

sd€lené v nize uvedeném poiadi poskytuji pfedstavu o tom, v ¢em vSem tato prace

spociva. Jedna se o:

a)

b)

f)

9)

h)

)

Vytvafeni a analyza pracovni ch mist — jedna se o pokyny a definovani
jednotlivych pracovnich cinnosti a tukold pro kazdého jednotlivého
pracovnika.

Personalni planovani — jedna se o klicovy prvek, kdy spole¢nosti dosahuji
svych cila diky kvalifikované a motivované pracovni sile.

Ziskavani, sbér a ndsledné pfijimani pracovnikii — jednd se o naborové
aktivity, které maji zajistit obsazeni volnych pracovnich mist ve spole¢nosti.
Hodnoceni pracovnikli — jedna se o ocenéni Usili pracovnika.

Zatazovani a ukoncovani pracovnich pomérli — jedné o zafazeni pracovnika
na konkrétni pracovni misto, povySeni ¢i piefazeni na jinou pracovni pozici,
ptipadné jeho odchod ze spolecnosti.

Odmeénovani — jedna se 0 moznost ziskani zaméstnaneckych vyhod a benefiti
formou hmotnych a nehmotnych véci.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikll — pldnované vzdélavani, pripadné zajisténi
interniho ¢i extérniho Skoleni zaméstnanct a motivace k jejich rozvoji.
Pracovni vztahy — zlepSovdni a utuzovani vztahli mezi organizaci a
pracovnikem.

Péce o pracovniky — jednd se nejenom o bezpecnost na pracovisti béhem
pracovni doby, ale také o zalezitosti socialnich, kulturnich ¢i Zivotnich
podminek pracovnik.

Personalni informacni systém — informacni systém je databazi, ktera uklada a

zpracovava informace tykajici se pracovniku. [23]

21



Personalni ¢innosti a personalni prace by méla mit jasné stanovena pravidla, kterd by se
m¢éla napfic¢ spolecnosti dodrzovat. Management spolecnosti musi o jednotlivych krocich
a strategiich informovat vSechny své zameéstnance a piidé€lit jim dil¢i napli prace, za
kterou budou zaméstnanci odpovédni; zaroven se témito pravidly musi sami fidit pfi
rozhodovéni. U menSich firem byva zvykem, Ze se navzajem vSichni spolupracovnici
dobfe znaji, maji dobré vztahy a panuje vzdjemna duvéra. Je tedy nutné, aby personalni
kroky a politika spolecnosti byla oteviena a aby pracovnici byli informovani o vS§em, co
by se jejich prace mohlo dotknout. Zaroven ale plati, Ze menSi spolecnosti Castéji
podstupuji vétsi podnikatelské riziko ve srovnani s velkymi korporacemi, které se vénuji
stejné oblasti podnikéni. V souvislosti s tim pfirozené roste také potencionalni riziko

ztraty préce, které podstupuji zaméstnanci. [23]

1.2.3 Personalni oddéleni

Nedilnou soucasti kazdé organizace je persondlni oddéleni; v menSich firmach
zastoupeno Casto pouze jednim personalistou (n¢kdy kumulovano s jinou pracovni
pozici), ve velkych firmach casto strategicky rozdéleno do riznych divizi s konkrétnimi
odpovédnostmi jednotlivych pracovnikti. Persondlni oddé€leni spole¢né s manazery a
odborovymi organizacemi odpovidaji za personalistiku ve spole¢nosti. Je na né Casto
vyvijen tlak, protoze si dnes jiz fada firem velmi dobfe uvédomuje, Zze konkurenéni
vyhodou a bohatstvim firmy jsou loajalni, motivovani a vykonni zamé&stnanci. Odvedena

prace zameéstnanci ma pak vliv na hospodatsky vysledek firmy a takeé jeji zisk. [18]

Personalni oddéleni je kliCovym odd€lenim v podpote a rozvoji lidskych zdroji ve firmé

a prispiva k efektivnimu fungovani organizace a dosahovani jejich cili.

1.2.4 Personalista

Personalisté vykonévaji ukol personalistiky. Jsou to zaméstnanci s velmi dobrymi
kompetencemi, které¢ dnes Casto oznacujeme anglickym vyrazem ,,soft skills“. Jedna se
v Ceském prekladu o mekké dovednosti, které vychazi z osobnostnich ptredpoklada

jednotlivce a na které je kladen stale vétsi diraz. Personalista musi byt vybaven silnymi
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komunika¢nimi dovednostmi, empatii i asertivitou zaroven. Musi zvladat samostatnou
préci a byt odolny vici stresu. V neposledni fadé musi byt organizacné schopny a musi
zvladat tesSit konfliktni situace. Personalist¢ musi umét naslouchat a byt vnimavi
k nazorim ostatnich, jelikoz veSkeré tyto dovednosti jsou predpokladem personalisty
profesiondla. Je potfeba si uvédomit, Ze personalista je ¢lovék, kterému uchazec¢i o
zaméstnani sveétuji své osobni informace, projevuji mu divéru a dovoluji mu nahlizet do
svych zivotl. Mezi uchazeCem a personalistou vznikd tedy jisty vztah, ve kterém

personalista poméaha uchazeciim plnit jejich zivotni cile. [48]

V dnesni moderni dobé se na HR odd¢lenich role personalisty ¢leni do riznych pozic.

Jejich definici a rozdil v popisu prace definuji nize.

Personalista, recrutiter a headhunter jsou tii rizné role, které se v oblasti naboru
zaméstnanci lisi svymi funkcemi a metodami prace. Modernim a stale Castéji se dnes

setkavame také s HR pozici Talent Acqisition.

HR konzultant:

HR konzultant se stara o lidské zdroje ve firmé a je zamé&stnanec interniho persondlniho
oddéleni spolecnosti. Hlavnim tUkolem personalisty je veskerd agenda souvisejici
s persondlni administrativou zaméstnancti. Jeho role zahrnuje nejen nabor zaméstnanct,
ale 1 spravu personalnich dat, vzdélavani a rozvoj zamé&stnancti, planovani kariérnich cest,

fizeni vykonnosti, a feSeni pracovnépravnich otazek. [22]

Zaroven s jiz vySe zminénym, pak autofi Hrdlickova, Tomsik a Stojanovéa uvadi dalsi
pracovni ndpln personalistli; minimalizace fluktuace, motivovani zaméstnanci, zvyseni

produktivity zaméstnancli nebo také snizovani absence zaméstnanci. [18]

Recruiter:

Recruiter se zaméfuje primarné na nabor novych pracovniki a sledovani trhu prace, je

tedy uzkoprofilové zaméten na tuto ¢innost personalniho odd¢leni. [22]
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Recruiter miize byt zaméstnanec interniho HR oddéleni firmy nebo mtize nabizet své
sluzby jako zaméstnanec persondlni agentury, se kterou spolecnost spolupracuje.
Naskytuje se také moznost sluzeb recruitera, co by zivnostnika, ktery nabor zastit'uje jako
extérni dodavatel. Recruiter je obecny termin pro ¢loveka, ktery ma zodpoveédnost za cely
proces naboru zaméstnancli. Primarnim tkolem a jeho hlavnim cilem je pfitahovat,

vyhodnocovat a vybirat vhodné kandidaty pro volné pracovni pozice.

Headhunter:

Headhunter je specialista na vyhleddvani vhodnych kandidati pro konkrétni pracovni
pozice, Casto se jedna se manazerské nebo vysoce odborné pozice. Jeho hlavnim ukolem
je najit nové potencionalni talenty a prilakat je do spole¢nosti. Headhunteti se pfi vybéru
uchazect tidi veékem, pohlavim, urovni vzd€lani, znalostmi anglitiny ¢i funkénim
obdobim. [37] Headhuntefi jsou placeni pouze v ptipadé€, Ze najdou vhodného kandidata
a ten nastoupi na konkrétni pracovni misto do konkrétni firmy. Zaroven headhunter
pusobi po celou dobu ndborového procesu jako prosttednik mezi uchaze¢em a klientskou
spolecnosti. Headhunter byva zaméstnan v persondlni agentufe nebo je to osoba

samostatné vydéle¢né ¢inna. [9]

Obecné se tyto role daji shrnutou jednoduse takto: headhunter se specializuje na nalézani
konkrétnich talentd pro klicové pozice, recruiter hledd a vybird kandidaty pro rtzné
pozice v ramci spolecnosti a personalista se stard o celkovy management lidskych zdrojt

ve firmé.

1.3. Nabor pracovniku

Rada personalistii, zaméstnanct nebo 1 Zadateldl o praci nevnima rozdil mezi pojmy nabor
a ziskavani pracovnikll. V odborné literatufe se vSak rozdily najdou. Cilem nésledujici
kapitoly je definovat a charakterizovat pojem nébor pracovnikli a nésledné zminit

nejznaméjsi metody pouzivané v persondlni praxi.
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1.3.1 Definice a charakteristika naboru pracovniki

Armstrong ve své publikaci z roku 2015 povazuje ndbor za vhodny nastroj pro piilakani
odpovidajicich uchazecii na volné pracovni misto a vybér toho nejvhodnéjsiho uchazece.
Taktéz zminuje, ze vybér pracovnikill je proces urceni uchazece, jenz ma byt na volné
pracovni misto pfijaty. [6] Autor Koubek pak ve stejném roce popisuje ve své knize nabor
jako Cerpani pracovnikii pouze z vnéjSich zdroji, tedy uchazeci mimo organizaci. Do

procesu ziskavani pracovnikl pak fadi kandidaty z vnitinich i vnéjSich zdroja. [24]

Podstata ndboru zaméstnanct spociva v posouzeni zplsobilosti uchazecl vykonavat praci
na ur¢itém pracovnim misté. Jednim z nejdilezitéjSich predpokladli dosazeni uspésného
vybéru kvalitniho pracovnika je spravné definovani pozadavkl a kritérii, na zakladg,

kterych je zpiisobilost uchazece posuzovana.

Autorka Kocianova pracuje s terminem ziskdvani zameéstnanct, které se dle mého nazoru
vjejim vykladu az pfili§ neli§i od terminu nabor. V jejim vykladu je ziskavani
zaméstnancl je kliCova ¢innost persondlniho oddéleni, kterd spadd to do pracovnich
kompetenci personalistii. Personalisté zajist'uji, kdo do organizace vstupuje a stava se
novym ¢lenem pracovniho tymu. Personalisté maji za ikol oslovit idedlni pocet uchazeci,
zajistit kvalitni uchazece, optimalni pocet a z nich si poté nasledn¢ organizace vybira ty

nejvhodnéjsi. [25]

Hlavnim cilem ziskani a pfijeti novych pracovniki je, aby uchaze¢ splitovat co nejlépe
pozadavky vyplyvajici z dané pracovni pozice. Jak zminuje autor Koubek: ,,Ukolem
ziskavani pracovnikii je zajistit, aby volné pracovni misto ve firmé prilakalo dostatecné
mnozstvi vhodnych uchazecu, a to s primérenymi naklady a véas. Neméné duleZitym
ukolem je ziskani primérenych informaci o jednotlivych uchazecich, aby bylo mozné
pozdéji na jejich zdklade relativné spolehlive vybrat toho nejvhodnéjsiho z nich“. [23] Do

procesu ziskavani pracovnikii autor fadi Cerpani kandidatt z vnéjSich 1 vnitinich zdroju.

Zamgéstnavatel ma pravo si urcit pocet zaméstnanct a taktéz jejich strukturu. Co vSak
zakon o zaméstnanosti (Zakon €. 435/2004 Sb Zakon o zaméstnanosti) striktné vylucuje,
je zamé&stnani, které ma diskriminacni charakter, které odporuje dobrym mraviim a

v neposledni fad¢€ neni v souladu s pracovn€pravnimi nebo sluzebnimi piedpisy. [19]
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Nébor pracovnikll mizeme shrnout jako personalni aktivitu, tedy naborovy proces, pii
kterém dochazi k hledani spravnych zaméstnancti na konkrétni pracovni pozici. Cim vice
vyhovujici, schopny a odpovidajici zaméstnanec na konkrétni pozici pracuje, tim vice

organizace posiluje své misto v konkuren¢nim prostredi.

1.3.2 Metody naboru pracovnikii

Jakou metodu pro nabor novych pracovnikl si organizace zvoli, je Cisté na jeji volbé.
Vstupuji do toho interni faktory, jako je mnozstvi uvolnénych finan¢nich prostiedkl ¢i
zkuSenost personalisti nebo také extérni faktory, jako naptiklad mira nezaméstnanosti.
Urceni jedné konkrétni metody, ktera by byla pro ziskani zaméstnance vzdy vhodna a
ucinna, je spise nemozné. Kombinace vice metod vybéru zvysSuje validitu a reliabilitu.
Proto napiiklad autor Siky¥ doporuduje vyuzit kombinaci nékolika riiznych metod

ziskavani zaméstnancti a zminuje také, Ze zalezi na mnoha okolnostech, napft:

- Jaké pracovni misto se obsazuje,

- vyuziti vnitinich zdrojl pracovniki,

- vyuziti vngjSich zdroji pracovniki,

- jaké jsou pozadavky a podminky pro obsazeni volného pracovniho mista,
- Soucasna situace jak na vnitfnim, tak i vnéjSim trhu préce,

- jaky je zajem potencionalnich uchazect o praci,

- jakou povést ma organizace jako zaméstnavatel,

- jaka je mzda a kolik ¢asu pracovni nabidka pozaduje. [46]

Metod vybéru pracovnikii je spousta a u autorti se jejich konkrétni metody lisi, nicméné
shoduji se v tom, ze zpravidla jde o jednu ¢i kombinaci nékolika zékladnich metod, jak

také uvadi autorky Foot a Hook. Nejcastéji se tedy jednd o:

- predvybér z informaci uvedenych v Zivotopisech,
- pohovor,
- testy (psychologické, znalosti ¢i védomostni, zatézové, zamefené na pozornost a

pracovni vykon a dalsi),
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- zé&dosti rozsifené o zivotopisnou ¢ast v pritvodnich dopisech,
- assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program),

- reference piredchozich zaméstnavatell.[ 14]

Také Armstrong ve své publikaci z roku 2015 zminuje vyhody kombinace nékolika

naborovych metod. Pfi rozhodovani se pak uplatniuji tfi nize zminéna kritéria:

wpravdépodobnost, Ze pravé volba dané metody prilaka vhodné uchazece na
volné pracovni misto,
- rychlost, s jakou Ize ziskat zaméstnance, v pripade aplikovani dané metody;

- ndklady, spjaté s vyuzitim zvolené metody. * [6]

Cilem je vybrat toho nejvhodnéjsiho kandidata na danou volnou pracovni pozici.
Neuspéch by totiz mohl pfispét k vy$Sim finanénim nédkladiim pfi nutnosti vybér

opakovat, k dlouhodobé nejistoté¢ zaméstnancli nebo stagnaci spolecnosti.

NiZe si pfedstavime soucasné popularni a hojn€ vyuzivané metody naboru.

1.3.3 Inzerce na pracovnich portalech

V soucasné dobé vSechny firmy inzeruji své pracovni nabidky zejména na pracovnich
portalech a maji k tomu hned né¢kolik diivodl. Snazi se tak zajistit efektivni dosah cilové
skupiny, propagovat své produkty nebo sluzby a budovat povédomi o spole€nosti.

Jednotlivé body stru¢né vysvétlim:

- Siroky dosah: pracovni portaly maji velkou navitévnost a pfitahuji riznorodou
skupinu lidi. Inzerovani na téchto online platformach umoziuje firmam oslovit
Sirokou a rtiznorodou cilovou skupinu.

- Cilova skupina: cilena reklama znamena, ze firmy mohou sviij reklamni obsah
zaméfit na konkrétni demografické skupiny, geografické lokality, zajmy, vzdélani
nebo obor podnikani uzivatell. Toto cileni pomaha firmam Iépe oslovit skupinu

lidi, kterou potiebuji.

27



- Mg¢fitelnost: online inzerce umoziuje firmam sledovat vykonnost svych kampani
v realném case. Méfitelnost poctu shlédnuti, kliknuti, a odpovédi na inzerci
umoziiuje firmam analyzovat efektivitu svych reklamnich strategii a
ptizpisobovat je nebo upravovat podle aktualni potieby.

- Rychlost a flexibilita: internetové inzerce umoznuji velmi rychlé zadavani a
zvetejnéni pracovni nabidky (schvalovaci proces v pracovni dny trva v fadu vtefin
¢i minut), stejné tak piipadna aktualizace; dalo by se fict ,,na kliknuti“. Spole¢nost
diky této skutecnosti mize rychle reagovat na zmény trhu nebo aktualni udalosti
u svych klienta.

- Nizké néklady: Inzerovani na pracovnich portalech je finan¢né ptijatelné, dnes
byva levnéjsi nez televizni reklamy nebo tiSt€né inzeraty. Néaklady jsou niz$i
zejména pii vyuziti ,,balicka®, které nabizi firmam vSechny pracovni portaly.
Nadstandardni sluzba jako napf. topovani (tedy zvyseni viditelnosti inzeratu) je
za priplatek, zvySuje atraktivnost inzeratu a dava jej po urcitou smluvni dobu do

popiedi vSech ostatnich pracovnich nabidek.

Online platformy dévaji agenturam prace (ale také jakémukoli internimu HR oddélent)
moznost rychle aktualizovat a spravovat pracovni nabidky. To znamend, ze mohou
okamzité reagovat na zmény v poptavce na trhu prace a zajistit aktualnost informaci pro
uchazece. Zaroven webové stranky umoziiuji uchazeciim pfistup k pracovnim nabidkdm
24/7. Uchaze€i o praci tak mohou prochazet aktualni nabidky prace a reagovat na né

kdykoli béhem dne, coz jim usnadiiuje hledani nového zaméstnani.

Tento virtudlni svét jiz vnimame fadu let jako normdlni, bézny. Boom vybéru
zaméstnancu pies internet, dnes bézné znamy jako on-line recruitment, a vznik prvnich
pracovnich serverl, byl zaznamenan v 90. letech 20 stoleti v USA a zemich zapadni
Evropy. Komunikace mezi personalistou a uchazeCem tak zacala byt diky internetu a

pozdéji 1 diky mobilnim telefonlim velmi rychla, pruzné a ptima. [40]

Zavérem k inzerovani na pracovnich portalech Ize fict, Ze poskytuje firmam prostiedi s
Sirokym dosahem, cilenim a méfitelnosti, coz mize byt kli¢ové pro uspéSnou reklamni

strategii kazdé spolecnosti. Cilem inzerce je pfitdhnout pozornost potencidlnich
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zakaznikil, v naSem piipade kandidati na konkrétni volné pracovni pozice, a pfimét je k

vyuziti dané sluzby s cilem nalézt vhodné pracovni misto.

Mezi souCasné nejznaméjsi pracovni portaly patii: www.jobs.cz , www.prace.cz,
www.dobraprace.cz, www.jenprace.cz, www.profesia.cz, www.pracezarohem.cz a

WWW.easy-prace.cz.

Inzerce poskytuje personalistiim zivotopisy a privodni dopisy, které kandidati zasilaji
v piipad¢ odpovédi na konkrétni pracovni nabidku. Na zdklad¢ skute¢nosti zminénych
v zivotopise, se pak dochdzi k vyhodnoceni, zda je kandidat vhodnym uchaze¢em pro

danou praci.

1.3.3.1 Zivotopis

Zivotopis je velmi dobie znam pod zkratkou CV (latinsky Curriculum Vitae). Co hodnoti
a na co se zaméfuje? Zivotopis a priivodni dopis zasila uchaze¢ o zaméstnani a je to to
prvni, co personalista vidi a na co se bude zamétovat u kazdého uchazece individualné.
Zivotopis musi na prvni pohled zaujmout. Obsahové by nemél presahovat dvé strany
textu, aby tak nebyl pfili§ dlouhy. Hlavicka se zakladnimi daji, které podaji prvotni
informaci o uchazeci, by méla obsahovat jméno a pfijmeni, vek, bydlisté a kontaktni udaje
uchazege, tedy telefonni kontakt a e-mail. Zivotopis doplnény o fotografii doda na
divéryhodnosti. Informace o dosazeném vzdélani a ziskanych pracovnich zkuSenostech
jsou pak tim hlavnim, po ¢em personalista patrd a co jej nejvice zajima. Proto tyto
informace, popsany v sestupném sméru, by mély popisovat, co vSe uchaze¢ o zaméstnani
jizumi a s ¢im ma zkuSenosti. U pracovnich zkuSenosti se uvadi délka zaméstnani, jméno
zaméstnavatele, misto vykonu prace, nazev pracovni pozice a pracovni napln. Tyto
informace je nutné uvést upln¢ a vérohodn¢, pokud mozno také s referencemi byvalych
zaméstnavatell. Uvedené zkuSenosti hraji vyznamnou roli pro budouciho
zaméstnavatele, aby si mohl utvatet nazor, zda je uchazec¢ ten pravy a spravny budouci
zaméstnanec. Absolventi bez praxe uvadi v idedlnim piipadé napf. brigady, studijni
projekty, &lenstvi v zajmovych organizacich apod. Skoleni a absolvované kurzy znagi
uchazecliv zijem o osobni rozvoj a vzdélavani se. Podstatnou informaci pro

administrativni pozice tvoii jazykové znalosti a technické dovednosti (prace na pocitaci,
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znalost uzivatelskych programu atd.). Uchaze¢ by se nemél bat vyzdvihnout své silné
stranky a zminit dovednosti, kterymi se miize pochlubit a zaptisobit. Z4ajmy a konicky pak
personalistovi umoznuji letmo nahlédnout na osobnost uchazece. [52] Tento
strukturovany, logicky a usporadany fetéz informaci, které by Zivotopis m¢l obsahovat,
rekapituluje pracovni a zivotni historii kandidata a je jeho ,,vizitkou®. Stejné tak jako

veskeré uvedené udaje bez gramatickych chyb.

Prtivodni dopis doplituje zasilany zivotopis o dalsi informaci a mél by v personalistovi
vzbudit zajem uchazece osobné poznat, a tudiz pozvat na pohovor. Na n¢kolika fadcich,
které by mély nést pozitivni a sebevédomy ton, uchaze¢ sdéluje, o jakou konkrétni

pracovni pozici se uchazi a dava tim tak najevo svij jasny zamer.

Privodni dopis a Zivotopis dava personalistovi moznost udélat predvybér a posoudit, zda
doty¢ny kandidat reaguje na volné pracovni misto spravné a zhodnotit, zda jej

personalista bude viibec oslovovat s konkrétni pracovni nabidkou.

1.3.4 Inzerce na webovych strankach spole¢nosti

Prezentace spole¢nosti pomoci vlastnich webovych stranek je v soucasné dobé velmi
dileZitou soucasti prace na samotné znacce a dobrém jménu spolec¢nosti. Webové stranky
kazdé firmy jsou nastrojem sdéleni pro potencionalni obchodni partnery a prostredkem
pro zviditelnéni na trhu. Kazda spolecnost dnes prostfednictvim webu hleda predev§im
nové piileZitosti ke spolupraci. Proto davda svym webovym strankam podobu, ktera
dokresluje celkovy obraz toho, jak by méla dand znacka na trhu pusobit a zda se
prezentuje jako mladd progresivni, dravd spolecnost typu ,,Google® nebo jako
konzervativni firma s dlouhou historii typu ,,Honda*. Pomoci webu dokazi spole¢nosti
ptedat sdéleni jaka potiebuji a zaujmout potiebnou cilovou skupinu. Jistym zplisobem se
datict, Ze web samotny je silny marketingovy nastroj, s jehoZ pomoci se dd ovlivnit image

spolecnosti jako takové.

Webové stranky agentury prace jsou v dneSni dobé samoziejmosti. Na zéklad¢ filtra

(pokud to nastaveni webovych stranek umoziiuje) je mozné vyhledat pracovni pozice dle
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konkrétnich parametri, jako napf.: podle mista, oboru, vzdélani, terminu nastupu do
zaméstnani i platového ohodnoceni. Inzerce na strankach agentury byvé pravidelné
aktualizovéana a dopliiovana o nové pracovni pfilezitosti. Inzerovani pracovnich pozic na
webovych strankach agentury préace slouzi i k marketingovym tcelim. Timto zplisobem
se agentura muze prezentovat jako spolehlivy zprostfedkovatel pracovnich prilezitosti a
ziskat si pozornost uchazecli i potencionalni budoucich klienti. Aby inzerce byla

efektivni, je potieba webové stranky propagovat. Nejcastéji se to déje na socialnich sitich,

1.3.5 Socialni sit’ LinkedIn

Vyvoj informacnich a komunikacnich technologii, digitalizace a technologicky pokrok
obecné, umoznil vznik novych, modernich metod ndboru pracovnikil. Jedna se o metody
naboru pracovnik, které lze realizovat prostfednictvim internetu. [15] Internet jako zdroj
naboru ma prvenstvi v moznosti osloveni nejvét§iho poctu uchazeéli o zaméstnani.
Socialni sité jsou moderni cesta aktivniho vyhleddvani uchazect prostrednictvim piimého

osloveni.

LinkedIn je profesni socialni sit’, ktera vznikla v roce 2002 a byla uvedena spusténa
v kvétnu 2003. LinkedIn je profesni celosveétova socidlni sit, ktera slouzi k navazovani
kontaktli, oslovovani a naboru uchaze¢l ¢i Sifeni zkuSenosti, a sdruzuje odborniky
riznych obord. LinkedIn se neustidle vyviji a dopliuje rizné moznosti vyhledavani
uchazecu. [1] NejzékladnéjSi vyhledavani funguje na zéklad¢ téchto kritérii: kiestni
jméno, piijmeni, soucasnd role, soucasna spolecnost nebo Skola, kterou dotycny
navstévoval. Dalo by se tedy fict, ze se sleduji velmi podobné ukazatele jako u prohliZzeni
zivotopistl. Rada obsazovanych pozici u firem, pro které recruitefi hledaji na LinkedInu
potencionalni uchazege, jsou specializované. Jak autofi zmifuji, v Ceské republice je
stale potencidl na aktivnéjsi vyuZzivani socialnich siti pfi ndboru pracovnikd. [17]

V Ceské republice bylo v ¢ervenci 2022 registrovanych 2,1 milionu uZivateli na této siti.
Vice spojeni HR konzultanta = vétsi potencialni dosah v Sifeni jakychkoli informaci — a
proto je dilezité mit sviij osobni profil aktualizovany a neustdle o n€j pecCovat. Pozornost
by méla taktéz vénovana samotnému obsahu piispévk, které jsou na profilu publikovany.

Lid¢é chodi na LinkedIn vyhledavat ¢i nabizet obchodni a pracovni ptilezitosti a sledovat
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novinky ze svého oboru. Proto je diilezité nepodcenovat vyznam této profesni sité, kterd

je také vybornou databazi kontaktl vétsinou s aktualnimi informacemi. [51]

1.3.6 Socialni sit’ Facebook

Facebook je misto, kde je mozné najit spoustu uchazeci. Jedna se totiz o nejvétsi socialni
sit’, ktera sdruzuje lidi z celého svéta a dovoluje jim sdilet své nazory, fotky a umoziuje
jim tvofit socidlni vztahy. I zde mohou personalist¢ zapatrat. Nicméné¢ je potieba
respektovat soukromi uzivateld. VétSina uzivatelti Facebooku pouziva tuto socialni sit’
pro soukromé ucely, ne pro aktivni vyhleddvani prace. Pokud uz personalista bude chtit
oslovit potenciondlni uchazece, je potieba vyuzit aplikace Facebook Messenger. Na
socialni siti Facebook maji velké zastoupeni z pohledu profese IT odbornici a technici,

obchodnici a management (informace z roku 2015). [17]

1.3.7 Interni databaze firem

Velmi dulezitou soucasti kazdé agentury prace je vlastni databaze osob jako potencidlni
zdroj uchazeci, ptipadné zdroj informaci pro potfebny reporting agentury prace, jak pro
klientské spole€nosti, tak interni potieby. Standardné agentura prace pouziva dva druhy
databéazi. Databazi uchazect a databazi zaméstnanci. Do databaze uchazeci se eviduji
veSkeré osoby, které projevi zijem o pracovni nabidku prostfednictvim nekteré
z marketingovych aktivit agentury prace vedouci k osloveni potencionalnich uchazeci o
zaméstnani. S databazi uchazecl nasledné konzultanti agentury prace aktivné pracuji pfi
realizaci svéfenych projektli a obsazovani pracovnich mist u klientskych spolecnosti.
nastrojii pro praci konzultanta agentury prace. V neposledni fadé tuto databazi vyuziva
management agentury prace pro vyhodnoceni mnoha hodnoticich kritérii a klicovych
ukazatel potfebnych pro vyhodnoceni rentability jednotlivych projektii, ndkladi na
ziskavani uchazecl a efektivity prace konzultantli. Nejcastéji se do databaze uchazect

zapisuji tyto konkrétni udaje:

- Kontaktni udaje uchazece,
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- 0sobni informace k uchazedi,

- zivotopis,

- informace o vzdélani a kvalifikaci uchazece,

- reference a posudky byvalych zaméstnavatelu,

- pozadovana mzda a preferovana pracovni pozice,

- dokumenty spojené s naborem a vybérem zaméstnance,
- poznamky z pohovoru s uchazeci.

- black list (seznam nevhodnych kandidatu).

Diky vyse popsanému systému jsou vSechny podstatné informace ke kazdému uchazeci

dostupné na jednom misté.

Druhou ze zminénych databazi je databaze zaméstnancii. Tato databaze se pouziva u
obou uvedenych typi sluzeb, které agentur prace zpravidla poskytuje; tj. u docasného
pfidéleni zaméstnanct i pfi ndboru pracovnikii do kmenového stavu klienta. V piipade
docasného pridéleni zaméstnanct je tato databaze soucésti vedeni persondlni agendy a
evidence docasné pridélenych zaméstnanct k jednotlivym uzivatelsky spole¢nostem.
V databazi zaméstnancii jsou uvedeny veskeré informace, které je nutné zavést do
pracovné pravnich dokumentti, dohod o docasném ptidéleni a pokynu agentury prace
k doCasnému pfidé€leni zaméstnance. Standardné se z databdze zaméstnanci cerpaji
informace pro pfipravu pracovné pravnich dokumenti, reportt, a pravidelnych piehledt
ginnosti agentury prace pro Ufad prace. Zde musi kazd4 agentura prace pravidelnd
reportovat poCty zaméstnancu, kterym zprostiedkovala zaméstnani. Piehled o ¢innosti
agentury prace se Ufadu prace predklada pravidelné do 31. ledna za ptedchozi rok.
Nedodani ptehledu o ¢innosti agentury prace Utadu prace mize znamenat i odebréani
povoleni ke zprostfedkovani zaméstnavani. Databdze zaméstnancl je také jednim

z dilezitych podkladii pro zpracovavani informaci k fakturaci.

Vyse uvedené databaze se vétSinou eviduji v programu MS Excel, ktery umoznuje
snadnou filtraci informaci a propojeni s dalSimi dokumenty v ramci zefektivnéni prace
konzultanta. V pfipadé¢ vétSich agentur prace vyuZzivaji spolecnosti profesionalni
predpfipravené databaze s moznosti pfipojeni pfes webové rozhrani nebo na miru

vyvinut¢ databaze IT specialisty. Tyto profesiondlni databaze zahrnuji 1 moduly
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pfipravené pro vedeni personalni agendy, ze kterych dokéze konzultant generovat veskeré

dokumenty potfebné k jeho administrativni praci.

1.3.8 Osobni doporucovani uchazeci zaméstnancem

Je praxi ovéfeno, ze doporuceni od ptitelem dokaze ¢loveéka ovlivnit mnohem vice nez
sebelepsi reklama. Proto doporucovani uchazecu je jednim z nejlepSich a nejucinnéjsich
zdrojti novych uchazecl o zaméstnani pro organizaci bez ohledu na sluzbu nebo produkt,

ktery nabizi. Autor Tegze uvadi konkrétni vyhody doporu¢ovani uchazecu:

- Uspora ¢&asu: doporuceni kandidata je rychlejsi nez obsazovani pozice
personalistou, které jej stoji spoustu ¢asu
- Uspora penéz: veskera internetové inzerce, reklama apod. pii tradi¢nim naboru
stoji spousty penéz, ale program doporucovani uchazect pocita s odmenou jen a
pouze za uspésné doporuceni a samotny nastup nového zaméstnance. [48]
Doporucit kandidata mize jak souCasny zaméstnanec, tak také byvaly zaméstnanec. Pro
soucasné zaméstnance u tfady spolecnosti plati, ze pokud jejich doporuceny kandidat
absolvuje UspéSné pohovor a nastoupi, mize zaméstnanec dostat odménu. V fadé
spolecnosti se jednd o ,,bonus za doporuceni* nebo je tento bonu oznacovan anglickym
vyrazem ,referral program“. Jednd se o pfedem domluveny bonus, ktery muze
predstavovat finan¢ni odménu, slevu ¢i jinou vyhodu jak pro zaméstnance, ktery nékoho

doporucil, tak pro nové nastupujiciho pracovnika.

1.3.9 Spoluprace s uradem prace

Utad prace je instituce, ktery ma na starost zaleZitosti pracovniho trhu a zaméstnanosti.
Jeho hlavnim cilem je zamé&stnanost podporovat a pomahat lidem hledat praci. Za cil se
klade propojit nabidku a poptavku na pracovnim trhu. V Ceské republice jsou zfizeny
krajské pobocky, které maji své kompetence a na seku zaméstnanosti spravuji vedeni
dvou souvisejicich evidenci. Jednd se o evidenci uchazect o zaméstnani a evidenci

volnych pracovnich mist. [19]
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Agentura prace miize oslovit vedouciho pracovnika nebo referenta tiseku zaméstnanosti
s nabidkou spoluprace a uskute¢néni hromadného setkani pro evidované uchazece. Jedna
se o prezentaci volnych pracovnich mist v riiznych oblastech (pfedem je vSak oblast pro
ufad prace znama) nabizenych agenturou prace v daném regionu. Uchazec¢i maji moznost
zaevidovani se do interni databaze agentury prace, mohou si naptiklad vyplnit osobni
dotaznik ¢i vytvorit si zivotopis s konzultantem agentury prace. Na ufadu prace zbyva
rozhodnuti, koho z evidovanych uchazecli pozve, a zda bude ucCast povinnd nebo

dobrovolna.

1.3.10 Spoluprace se stifednimi Skolami

Spoluprace firem se stitednimi Skolami funguje dlouhodobé. Je fada mozZnosti spoluprace
firem a stfednich Skol a Casto nezlstava u jedné moznosti, ale jde o jejich kombinace.

Nejcastéjsi formy spoluprace jsou:

- odborné Skolni praxe zaku a studentt,
- exkurze a navstévy zaki a studentl na pracovisti,
- nabidka pracovnich mist pro absolventy konkrétnich S§kol (napf. formou

informacni prednasky personalist @ mistrti V absolventskych tfidach). [20]

Vétsi vyznam bych osobné piikladala ke spolupréaci stiednich odbornych Skol a
absolventi stiednich §kol se zaméfenim. Odbornym vycvikem studenta v ramci vyuky na
pracovisti navazuje student vztah se zastupcem firmy a je mozné, Ze v ptipadé¢ studentovy
zrucnosti, prokazani dovednosti a osobniho zdjmu, vznikne v budoucnu pracovni vztah.
Béhem vycviku zaméstnavatelé vybiraji z fad studentti ty, kterym by byli ochotni dat po
ukonceni stfedni Skoly pracovni nabidku. Sdm student vidi styl prace, pracovni tempo a
kolektiv, a na zdkladé toho se i on sam rozhoduje, zda vSechny tyto stranky hodnoti kladné

a zda by v budoucnu chtél v dané firm¢ pracovat.

Vyhodou této konkrétni metody je predani informaci studentim o existenci podniku a
¢innosti, které se vénuje. Nasledné formou spoluprace dochazi k podpote studenti béhem
jejich studia ze strany podniku a to naptiklad formou stipendia nebo poskytnutim jiz

zminéné praxe.[15]
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1.3.11 Vlastni iniciativa uchazec¢u

Lidé¢, ktefi si sami aktivné hledaji praci, jsou motivovani si v kratkém case najit vhodné
pracovni misto a uspokojit tak své pozadavky ohledn¢ budouciho zaméstnavatele. Aktivni
zajem uchazece posiluje jeho konkurenceschopnost na rozdil od vyhledavanych
kandidatt, protoze dava najevo svlij vazny zajem o konkrétni pracovni nabidku. Vlastni
iniciativa je u fady zaméstnavateli cenénd vlastnost, protoze prokazuje zajem kandidata,
tendenci se ucit a profesné se rozvijet. Uchazec, ktery si hledd zaméstnani sdim navic
ziskava vice moznosti a pracovnich ptilezitosti a v ptipad¢ jeho tispéchu mé moznost si

vybrat z vicero pracovnich nabidek.

1.3.12 Letaky, vyvésky

Hojné vyuZivanou metodou jsou rizné druhy tiskovin a reklamnich ploch. Je to metoda,
ktera se pouziva standardné soubézné s inzerci na pracovnich portalech a socialnich siti.
Statisticky je vys$si vystup z tohoto nastroje naboru pracovnikl v lokalitaich mimo velka
meésta, kde je mnoho billboardti a vyvésnich tabuli. Velmi dobie letdkova inzerce funguje
na vesnicich a malych méstech, kde je mozné u obecniho ufadu ptedplatit vyvéseni letakil
na zastavkach, vyvésnich deskéch, nasténkach atd. Tento zplisob naboru je vhodny pro
kandidaty s nizS§im stfednim vzdélanim. Letdk musi obsahovat vSechny podstatné
nalezitosti zminované pracovni nabidky. Letdkova inzerce cili na konkrétni lokalni oblast
v regionech a snazi se oslovit skupiny lidi, které by se naptiklad nedostali k inzerci na
webovych strankach. Zaroven zaméstnavatelé mohou cilit na osoby hledajici praci
v konkrétnich odvétvich (napt. pokud je v blizkosti stiedni $kola se zaméfenim na urcity
obor). Pravidelnd inzerce na vybranych inzertnich plochach pomahé budovat povédomi

0 konkrétnim zaméstnavateli.

1.3.13 Pracovni veletrhy

Jednou z metod ndboru pracovnikli agentury prace je prezentace agentury prace a
otevienych pracovnich pozic u uzivatelli na pracovnich veletrzich. Tato metoda je spise

doplitkovym néstrojem. SlouZi pfevazné ke zviditelnéni agentury prace, protoze se neda
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pouzivat jako standardizovana podpora nadboru pracovniki, ze které je kontinudlni vystup
a meéfitelny pocet kandidatd pro obsazovani pracovnich pozic. Pracovni veletrhy
navstévuji taktéz studenti, ktefi se u agentur prace mohou zapsat do interni databaze,
mohou agenturam poskytnout sviij zivotopis a v piipadé adekvatniho volného mista je
agentury prace zkontaktuji a oslovi s konkrétni nabidkou. Studenti a absolventi tak
ziskavaji moznost se potkat s realitou a budoucnosti. Pro uchazece maji veletrhy prace
také dulezita vyznam. Diky Ucasti na takové akci zjisti, jaka je aktudlni nabidka volnych
pracovnich mist jejich oboru a jaké jsou pracovni pozadavky na obsazované pozice.
Zaroven mohou rovnou distribuovat sviij zivotopis a motivacni dopis s referencemi vSem
firmam, které se na veletrhu prezentuji. Je zde pravdépodobnost, Ze se uchaze¢ seznami
s potencionalnim zaméstnavatelem a zaroven ziskd mnohem vice kontaktii, nez kdyby si
volné pracovni misto hledal sam a cekal napi. nékolik dni ¢i tydni na odpovéd

personalisty.

Mezi nejznaméjsi veletrhy prace, kterych se agentury prace ucastni, jsou Job Fair

pofadany v Brné€ nebo Profesia days potadany v Praze.

1.3.2 Efektivita naboru pracovniki

Dle autora Koubka je pfedpokladem efektivity ndboru pracovnikli detailni znalost
konkrétnich volnych pracovnich mist, jejich dikladna analyza a nasledné personalni
plénovani. [24] Primarni pracovni ndplni HR konzultanta by mélo byt obsazeni volného
pracovniho mista a dle autora Sikyfte je dileZité volné misto obsadit v adekvétni kvalité

a adekvatnim potfebném case. [46] S timto tvrzenim z vlastni zkuSenosti souhlasim.

Diskusi na téma efektivity popisuje autorka Dvotakova, kterd uvadi nékolik zptsobt, jak

1ze efektivitu naborovych metod ziskavani pracovnikli chapat:

- Néklady na danou metodu a ziskani zameéstnance jejim prosttednictvim.

- Pocet reakci obdrZenych reakci pfi vyuziti metody a poméru té€ch piihlaSenych,
ktefi se ucastnili vybérového fizeni.

- Cas celého procesu, béhem kterého konkrétni ndborova metoda zajistila obsazeni

pozice.
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- Fluktuace zamé&stnanci ziskanych prostfednictvim ur¢ité metody a délku jejich

zaméstnani ve spolecnosti. [12]

vvvvvv

naklady za vSechny naborové aktivity, konkrétni vyuzité metody a délka naborového
procesu (tedy ¢as od prvni poptavky volného mista az po jeho samotné obsazeni). Osobné
jako personalista a HR konzultant vnimam jako diilezitou skutecnost pocet reakci na
danou pracovni pfilezitost a pocCet kandidatl, ktefi absolvuji vybérové fizeni. Na zaklade
téchto dat pak pracuji s dalSimi moznostmi naborovych kampani a vyhodnocuji, kterym
smérem se budou dale ubirat mé nadborové aktivity. Pro praktickou ¢ast mé diplomové
prace a vyhodnoceni sou€asnych naborovych metod zvolim procentualni porovnani poctu
reakci zjednotlivych ndborovych metod a kampani a také procentualni vyjadieni

nastoupenych zaméstnanct ke klientim.

Informace ziskané na zakladé porovnavani efektivity jednotlivych metod mohou byt pak
uzitecny zdroj pro poradenstvi poskytované agenturou prace, viz dal§i kapitola

Poradenstvi a prazkumy trhu.

Riizna porovnavani ¢i procentudlni podily poctu reakci, poctu kandidath ¢i poctu nove
zamé&stnanych pracovnikll ukazuji na uspéch naborovych metod nebo naopak mohou

poskytnout pohled na potencionélni rizika a neefektivni ndborovou kampan.
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2 Agentura prace

V této kapitole se budu vénovat aktivitdm a ¢innostmi agentury prace.

Agenturou prace se rozumi pravnickd nebo fyzicka osoba, kterd se zabyva
zprostfedkovanim zaméstnani pro fyzické osoby. Zprosttedkovani zaméstnani ve forme
docasného pridéleni zaméstnanct je jedind zdkonna moznost, kterou muze pravnicka
osoba vyuzit a zameéstnat externi pracovniky jiné pravnické osoby podilejici se na
¢innostech, které pfimo souvisi s podnikatelskou ¢innosti subjektu (uzivatele). Agentury
prace spolupracuji s riznymi spole¢nostmi a podniky, a jejich tkolem je provadét procesy
naboru a vybéru. Nabizi tedy do¢asnou praci nebo pracovni ptilezitosti na dobu urcitou.

Celkové lze agenturu prace chépat jako prostfednika mezi zaméstnavateli a pracovniky,

ktery pomaha s procesem nalezeni a obsazeni pracovnich pozic. [21]

Nasledujici obrazek zndzoriiuje postaveni 3 ucastniki zakladnich pracovnépravnich

vztaht [16]:

Dohoda o
docasném
pfidéleni

Agentura

prace

-_—)

Pracovnépravni
smlouva + pokyn
k doGasnému
pridéleni

Organizace prace
agenturniho
zameéstnance

Agenturni

zameéstnanec

Obr. ¢.2: Vzajemny vztah ucastnika pracovnépravnich vztaha

(Zdroj: Jan Horecky, 2021, vlastni zpracovani)
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2.1 Nabidka sluZeb agentury prace

Agentura prace pomaha zaméstnavatelim hledat vhodné zaméstnance a jednotliveim
najit praci. To je hlavni zamér. S tim se spolecnosti, tedy agentury prace a klientské
spolecnosti, vzajemné kontaktuji a navazuji spolupraci. Uspokojit poptavku po
zaméstnancich mize byt doCasnou vypomoci nebo se tak mtize jednat o dlouhodobou

spolupréaci a partnerstvi.
2.1.1 Agenturni zaméstnavani

V této kapitole se budu vénovat agenturnimu zaméstnavani, ,coz je forma
zprostiedkovani docasnym prideélenim neboli zaméstnavani fyzickych osob, za ucelem

vykonu jejich prace pro uzivatele®. [21]

Ptesnou definici vyznamu agenturniho zaméstnavani vymezuje paragraf 307a az paragraf
309a v zékoniku prace. Jednd se o vztah celkem tii stran: agenturou prace, docasné
pfidélenym zamé&stnancem agentury prace a uzivatelem, coz je klient agentury prace a je
k nému zaméstnanec agentury prace docasné pfidélen na zakladé¢ dohod o docasném
pridéleni a pokynu k docasnému piidéleni. Agentura prace musi byt drzitelem povoleni
ke zprostiedkovani zaméstnani na zdklad€ zédkona €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve

znéni pozdéjsich predpist. [4]

Zakonik prace oznauje agenturni zaméstnavani jako tzv. zavislou praci (zavislou praci
definuje zakonik prace v ustanoveni paragrafu 2). Agentura prace je subjekt
zamestnavajici zaméstnance a docasné je piidéluje k vykonu prace u uzivatele. Jedna se
o fyzickou nebo pravnickou osobu, ktera ma povoleni vydavané generalnim feditelstvim
Utadu prace. Podminky pro udéleni povoleni upravuje zadkon o zaméstnanosti a taktéz
musi mit souhlasné zdvazné stanovisko Ministerstva vnitra (paragraf 60a). UZivatel je
fyzickd nebo pravnicka osoba, kterd zameéstnanci agentury prace piidéluje pracovni ukoly,
organizuje, fidi a kontroluje jeho praci. Uzivatel nemulze jednat jménem agentury prace.

Musi byt dodrzovana prava vSech tii stran. [19]

V ptipadé docasného pridéleni zaméstnance vybrany kandidat uzavira pracovnépravni
vztah s agenturou prace a nasledné vykonava praci v prostorach klientské spole¢nosti —
uzivatele. Oproti jinym formam outsourcingovych sluzeb se pouze docasné pridéleni

zaméstnanci mohou podilet na produktu nebo sluzbé&, ktera je hlavni podnikatelskou
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¢innosti uzivatele. Docasné pridéleni zaméstnanci vykonévaji praci u uzivatele na zaklade
dohody o docasném pftid¢€leni, kterd je uzaviena mezi agenturou prace a uzivatelem, a
pokynu k docasnému ptidéleni, ktery je uzavien mezi agenturou prace a zaméstnancem.
Soucasti téchto dokumentl je popis srovnatelnych mzdovych a pracovnich podminek
zaméstnance uzivatele, kterymi se fidi i mzdové a pracovni podminky agenturnich
zaméstnancl. Standardné je mezi agenturou prace a uzivatelem jesté uzaviena obchodni
ramcova smlouva, ktera celou spolupréaci zastfeSuje a jsou v ni popsany podminky
fakturace. Piipadné€ je doplnéna smlouvou o zpracovani osobnich udaji (GDPR neboli

Obecné natizeni o ochran¢ osobnich udaji).

Hlavnim diivodem vyuziti agenturniho zaméstndvani je primarné néabor flexibilni
pracovni sily, jejichz objem se d4 navySovat a snizovat dle potfeb uZivatele. DalSimi
divody jsou potieba relokace zaméstnancii s moznosti ubytovani na ubytovacich
zatizenich zajiSténych agenturou prace nebo nakladové zatazeni ¢asti personalu do sluzeb

na misto do mzdovych nékladi.

Agenturni zaméstnavani ma tada lidi zafixované jako doCasné a pirechodné zaméstnani.
Dnes je vSak mozné smlouvy tzv. fetézit a zaméstnanec agentury prace muze praci

vykonavat i n€kolik let u stejného uZivatele.

Agenturni zaméstnavani poskytuje fadu vyhod a moznosti jak pro zaméstnavatele, tak i
pro uchazece, tedy mozné budouci zaméstnance. Velmi hezké zpracovani jednotlivych
vyhod pro zaméstnavatele ¢i pro zaméstnance popisuje na svych internetovych strankach
personalni agentura Hofmann Personal, ktera v Ceské republice piisobi jiz od roku 1993
a fadi se knejvétsim poskytovatelim pracovnich nabidek v ramci agenturniho

zamgéstnavani. [3]
Vyhody pro zaméstnavatele:

1. Spolecnosti maji tolik zamé&stnancii, kolik v danou chvili potiebuji.
2. Spolecnosti maji zajiStény nabor a vybér uchazecl a tim dokazi usetfit za
persondlni a mzdovou agendu.

3. HR odd¢leni jsou oprosténa od ¢asti své administrativni ¢innosti.
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4. Naklady na agenturni zaméstnance se neobjevuji vV mzdovych nakladech.
5. V pfipad¢ snizovani po¢tu zameéstnanci spole¢nostem nevznikaji zadné pracovné
pravni nasledky, jelikoz docasné piid€leny zameéstnanec je zameéstnancem

agentury prace. [3]

Vyhody pro zaméstnance:

1. Pracujici agenturni zaméstnanci maji k dispozici koordindtora agentury prace,
ktery kompletné fesi personalni agendu, a je moznost se na né¢j kdykoliv obratit
v ptipadé jakychkoli pracovnich zalezitosti.

2. U vybranych pozic byva ¢asto dotované ubytovani nebo je poskytovano zcela
zdarma.

3. Pracovni pomér vV dob¢ docasného pridéleni se zapocitava do diichodu stejné jako
kmenovym zaméstnanciim.[3]

4. Uchazeci o praci a pozd¢ji zaméstnanci agentury prace maji moznost ziskat veétsi
mnozstvi konkrétnich informaci o volnych pracovnich nabidkdch a zaroven
mohou ziskat lepsi uplatnéni na trhu prace. [34] V ptipadé vhodnéjsi pracovni
nabidky muze agentura prace nabidnout pfidélenému zaméstnanci novou

pracovni nabidku a pomoct mu tak s kariérnim ristem.

Vyhody pro agenturu prace:

- Zisk soukromé databaze vhodnych uchazeci o pracovni pozici.
- Pfi nastupu kandidata do zaméstnani zisk provize.

- Velka zakladna klientli = velké mnozstvi kontaktti a budoucich pftileZitosti.

S agenturnim zaméstnavani je spojena fada tzv. ,,myta®, které se mnoho agentur prace
snazi vymytit. Jedna se o mylné ¢i nepravdivé informace poskytované lidmi, kteti nemayji
vhled do problematiky agenturniho zaméstnavani nebo naopak tito lidé méli moznost se
setkat s agenturou prace, kterd nejednala v souladu s pravnimi nafizenimi. Nejcastéjsi
myty o agenturnim zaméstnavani popisuje na svych internetovych strankach agentura
prace Adecco, ktera se fadi mezi nejvétsi agentury prace v Ceské republice a piisobi zde

od roku 1992.
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- Agentura prace si bere podil ze mzdy zaméstnance.
- Agentura prace poskytuje pouze sezénni a doasné zaméstnani.
- Agentura prace nemiize a nenabizi zadné benefity k hrubé mzdé.

- Kratkodobé pracovni tivazky nemohou vést k dlouhodobé kariéfe. [33]

Dalsi mylné myslenky uvadi také autor Janicko v metodické pomiicce nazvané ,,myty a

fakta“, ktery dopliiuje vnimané omyly zajemcii o agenturni zaméestnavani:

- Agentura neplati socidlni a zdravotni pojiSténi.
- Agenturni zamé&stnanci maji niz§i hrubou mzdu nez kmenovi zaméstnanci.

- Agenturni zamé&stnanec se musi odstéhovat za praci. [5]

Agenturni zaméstndvani je plnohodnotnd néhrada za klasické zaméstndni na hlavni
pracovni pomér v kmenovém stavu a agenturnimu zameéstnanci prislusi a ndlezi vzdy to,

co ma uvedeno v pracovni smlouvé z hlediska mzdy i ostatnich benefitt.

Mezi vyznamné benefity agentury prace bych uvedla financni pomoc s ubytovanim c¢i
ptispévek na bydleni. To se standardn¢ kmenovym zaméstnanciim s bydlistém v blizkosti
zaméstnavatele nenabizi. Autor Janicko v metodické pomticce nazvané ,myty a fakta

“zminuje také odév a pracovni pomiicky zdarma nebo stravné. [5]

2.1.2 Recruitment

Recruitment je ak¢ni a dobrodruzné profese. Dnes u fady lidi nese stejny vyznam jako
naboraf. Naplni prace recruitera je efektivni informovani o nabizenych pozicich, hledani
nejvhodnéjsich cest, jak uchazeci predat nutné informace o volném misté a jak uchazece
nasledné i1 ziskat. Recruitment vyZaduje hledani, aktivni hleddni uchazect, kdy se

recruiter zaméfuje na vztah s uchazeCem a provadi jej celym procesem naboru. [48]

Jiny vyklad vyznamu recruitmentu je dle Armstronga proces hledani a ziskavani novych
zaméstnancu. Selekce je ¢ast naboru, ktera se tyka rozhodovani o tom, ktefi uchazeci by

m¢éli byt vybrani na konkrétni pracovni misto. [7]
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Jedna se pfevazné o pasivni naborovy pristup agentury, coz znamend, ze prvni kontakt
s kandidatem vznika az jeho zareagovanim na vystaveny inzerat. Klicovym faktorem uspéchu
naborového procesu je rychlost; pii¢emz stejnou pracovni pozici miize obsazovat vice recruiter

najednou.

Sluzba Recruitment je na rozdil od agenturniho zaméstnavani zpoplatnéna jednorazovou
odménou za nastup kandidata do kmenového stavu klientské spole¢nosti. Rozmezi, ve
kterém se odména pohybuje ¢ini 2—3nasobek mésicni hrubé mzdy kandidata. V piipadé
niz8§i kvalifikace je odména ve vysi 2ndsobku, jedna se vétSinou o délnické a
administrativni pracovni pozice. V ptipadé vysSich pozic, hlavné THP pracovnikl a
manazerl, se odména pohybuje kolem 3nasobku mési¢ni hrubé mzdy. Soucasti smluvnich
podminek je 1 tzv. garan¢ni doba, coz je lhiita, kdy mé klientska spole¢nost narok na
navraceni ¢asti zaplacené¢ provize v pfipadé ukonceni pracovniho poméru mezi

kandidatem a klientskou spole¢nosti, standardné¢ v dobé 3 meésici od doby vzniku

pracovniho poméru.

Tabulka ¢.1: VySe finanéni odmény pro agenturu prace v pripadé recruitmentu

POZICE VYSE FINANCI ODMENY AGENTURE PRACE
Pracovnici na ’delnlckych 2nasobek hrubé nastupni mzdy
pozicich
Administrativni pracovnici, 2 - 3nasobek hrubé nastupni mzdy
obchodnici
Stfedni management, Finan¢ni
pozice 2 - 3nasobek hrubé nastupni mzdy
IT specialisté, odbornici
(specializované, nedostatkové 3nasobek hrubé nastupni mzdy
profese)
TOP management 3nasobek hrubé nédstupni mzdy

(Zdroj: Management persondlni agentury LEAD HR, vlastni zpracovani)
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2.1.3 Poradenstvi a prizkumy trhu

Mezi sluzby personélnich agentur patii 1 poradenska Cinnost smérem ke klientskym
spole¢nostem, ale i k uchaze¢lim o zaméstnani. Tato ¢innost je nedilnou sou¢ésti prace na

vlastni kvalitni znacce a podpory jejiho postaveni na trhu.

Pro klientské spolecnosti je tato analyticka ¢innost dilezitym zdrojem informaci z trhu
préce a slouzi jako dal$i podklad pro strategicka rozhodnuti podniku z hlediska mzdové
politiky, nastaveni benefitdi, zacileni naborovych aktivit regionadln¢ nebo na cilové
skupiny potencionalnich zaméstnanci atd. Vyhodou spolecnosti pohybujicich se
v persondlnich sluzbach je oborovy i regiondalni piesah plisobnosti. Z tohoto divodu mé
persondlni agentura prakticky pfistup ke spousté potfebnych dat k pfipravé analyz a

prazkumt.

V ptipad¢ poradenstvi pro uchazefe o zaméstnani dokaze persondlni agentura pomoci
vétsinou bezplatné s piipravou nebo korekci zivotopisu, se zmapovanim pracovnich

nabidek v regionu nebo s ptipravou uchazece na pohovor.

Vyse uvedené poradenské sluzby jsou nastrojem pii dlouhodobém budovani ,,brandu* a
benefitem pro uzivatele i uchazece. Ne kazda personalni agentura se na podobnou ¢innost
zamétuje, ale z mého pohledu je to velmi klicova soucést prace konzultantii a manazert
persondlni agentury. Kvalitni poradenské sluzby, nabizené v idedlnim piipad¢ zdarma,
jsou jednim z klicovych parametrd pfi rozhodovani, kterou z agentur na trhu firmy i

uchazeci vyuZiji.

2.1.4 Outsourcing

Outsourcing je definovan jako prace vykondvana pro spolecnost jinymi lidmi nez
zaméstnanci kmenového stavu spole¢nosti. Outsourcing se ukazuje jako komplexni
proces, ktery spolecnosti vyuzivaji z riznych divodi. Nejcastéji se jednd o snizeni

firemnich nékladi. [53]

Outsourcing persondlnich sluzeb, je sluzba, kdy organizace piendsi ¢ast nebo vSechny své

persondlni funkce a procesy na externi poskytovatele sluzeb. Standardné se jednd o
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specializovanou spole¢nost zamétujici se na persondlni a lidské zdroje a poskytuje

organizaci Skéalu sluzeb spojenych s fizenim zaméstnancti a personalnich procesu.

Pan Petr Kmosek, majitel Ceské poradenské a konzultac¢ni agentury pro firmy, na svych
internetovych strankéach sdili vyznam outsourcingu personalnich a HR sluzeb nasledovné.
Dle jeho slov se jedna o poskytnuti personalné poradenské sluzby a pokryti pottebnych
procesi v HR oblasti. Kromé snizeni firemnich nakladi, které je jednim z hlavnich
benefitih HR outsourcingu, jak jiz bylo zminéno, poukazuje také pan Kmosek na mozny
zisk konkuren¢ni vyhody a uspory €asu pro firmy. Zaroven komplexné shrnuje vyhody

HR outsourcingu:

-, snizeni personalnich nakladii,

- snizeni provoznich nakladii a eliminace investic do rozvoje a IT zdzemi,

- zvySeni kvality a spolehlivosti zpracovani mzdové a personalni agendy,

- flexibilita — vyreseni problémii se zajisténim zastupitelnosti pracovnikii,

- uspora ndkladu na Skoleni a kurzy zaméstnancii zabyvajicich se HR
problematikou,

- prevzeti odpovédnosti dodavatelem,

- sniZeni rizika uniku citlivych informact uvnitr firmy,

- uspora casu,

- archivace a sprava vSech dokumentit v misté dodavatele . [28]

Kazda spole€nost se rozhoduje individualné, zda outsourcingové sluzby vyuzije ¢i nikoli.
Rozhodujicim faktorem byva cena dodavatelské sluzby, odbornost a kvalita nabizené

sluzby (tu je mozné zjistit napiiklad na zaklad¢ referenci).

2.1.5 Outplacement

Outplacement je odborna péce o propusténé zaméstnance. Cilem outplacementu je snizit
negativni dopady, které propusténému zaméstnanci mohou zasdhnou do budouciho
pracovniho i osobniho Zivota. [44] Organizace nabizi lidem individudlni poradenstvi,
vzdélavaci kurzy nebo také pomoc pii sestavovani zivotopisu a motiva¢niho dopisu a také

nabizi lidem pomoc pfi vyhledavani novych pracovnich pfilezitosti. Tuto sluzbu
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poskytuje lidem ve vétSing ptipadi persondlni oddéleni dané spolecnosti nebo piimi
nadfizeni. Outplacement je proces podpory a pomoci pracovnikiim, ktefi ukoncuji
pracovni pomér, ale zaroven také zbylym pracovnikiim zlepsSuje moralku a ptredchazi
problémtim ze strany odbord. Vnimani outplacementu mtize byt dvojiho typu; néktefi to
berou jako prilezitost zacit novou a lepsi kariéru, jini to snasi nedobie a mohou mit také

trauma. [49]

2.1.6 Assesment centrum

Assesment centrum (oznacovano také jako A centrum nebo AC) je soubor metod, které
slouzi pfi vybéru novych pracovnikli. Assesment centrum je urceno pro nékolik
pfedvybranych kandidatl, ktefi se spolecné ucastni riznych cvi€eni a her. Bézné jsou
mezi né zafazeny napi: simulaéni metody, skupinova cviceni, skupinové diskuse,
psychodiagnostické testy nebo naptiklad pohovor. Uchazeci jsou hodnoceni a posuzovani
manazery, Casto spolecné s psychology, a dostavaji zpétnou vazbu na ,,jejich vykon®. [36]
Assesment centra zjiSt'uji, jak uchaze¢ zvlada praktické cinnosti, jak dokédze feSit
problémové situace, jaké ma komunikacni schopnosti a zda dokaZe spolupracovat nebo
zda se jedna spiSe o individualistu. Cilem Assesment center je objektivné posoudit
osobnostni charakteristiku uchazece, zhodnotit jeho dovednosti a schopnosti, a na zakladé
hodnoceni jeho chovani pak ur¢€it, zda se jednd o vhodného kandidata na konkrétni

pracovni pozici.

2.1.7 Development centra

Development centra jsou programy slouzici k vzdéldvani a rozvoji jednotlivcil
v pracovnim prostiedi. Rozdil oproti assesment centru je ten, ze icastnikem development
centra mohou byt pouze zaméstnanci organizace. Development centrum se zamétuje na
budouci schopnosti zaméstnancti nez na analyzu sou¢asnych schopnosti. Uéastnici tohoto
programu jsou taktéz posuzovani skupinou hodnotitelt a dostavaji zpétnou vazbu. [25]
Cilem tohoto programu je podpora riistu zaméstnanct a zlepSovani pracovniho vykonu.
Rozvojova centra mohou také zahrnovat metody hodnoceni podobné tém, které se

pouzivaji v assessment centrech, ale hlavni diiraz je kladen na poskytovani Skoleni a
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podpory, které zaméstnancim pomohou zlepsit jejich vykon a dosahnout jejich plného

potencialu. [8]

2.1.8 Personalni audit

Personalni audit je pfedevs§im sluzba. Sluzba, kterou si zadavatel objednava u extérni
spolecnosti, naptiklad u agentury prace, a ocekava kontrolu prace a hodnoceni vykonu
pracovnikit za tucelem lepSiho a efektivniho vedeni. Persondlni audit spociva
v systematickém procesu sbirani dat a informaci, za Gcelem jejich analyzy a nasledného
hodnoceni, které se tyka zaméstnancii v organizaci. Auditor potiebuje znat piesna data a
skute€nosti. [29] Vysledkem personalniho auditu je vyteSeni persondlniho problému
organizace a ziskdni zpétné vazby; tedy zjisténi, co lidé potiebuji, pocit'uji, co chtéji.
Personalni audit mize byt proveden interni tymem zameéstnancti nebo externi spole¢nosti
specializujici se na lidské zdroje. Vysledkem je auditova zprava, kterd ma podobu
zavérecného sdeleni pro manazery ¢i vedouci pracovniky, se kterymi se dle uvedenych
vysledkli dale pracuje, pfipadné se dle vysledku zpravy nastavuji a upravuji interni

procesy.

2.1.9 Executive search

Pojem executive search byva volné piekladam jako piimé vyhledavani fidicich
pracovnikd. Jedna se sluzbu poskytovanou agenturou prace, ptipad¢ specializovanou
konzultantskou spole¢nosti, kdy je cilem naji vhodné kandidaty na pozice fidicich
pracovnikl, napf. vykonnych manaZeri, nebo generalnich feditelt, ktefi odpovidaji
pozadavkim klientd. U pozic vrcholového managementu vznik4 potieba obsadit misto
kandidatem se specifickymi zkuSenostmi a vyjime¢nymi dovednostmi. Konkrétni typ
obsazované pozice, vyznam pozice a jeji naléhavost, mize byt faktor, ktery rozhodne o
vyuziti sluzby Executive search. Agentury prace nebo extérni spolecnosti zabyvajici se
touto sluzbou, provadi velmi dikladny prizkum trhu, aby ziskala kyZeny vysledek. [40]
U této sluzby byva zvykem, ze vyberova fizeni probihaji velmi diskrétné a chrani se

identita zacastnénych kandidata.
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2.1.10 Mzdové poradenstvi

Jednou z doplikovych sluzeb agentury prace je vedeni mzdové agendy a zpracovani
mezd. Jednd se o klasicky mzdovy outsourcing. U této sluzby nedochazi piimo
k doCasnému pridéleni zaméstnanct. Klientskd spole¢nost hradi agentufe prace v ramci
této sluzby odménu za zpracovani kazdé jednotlivé mzdy ve vysi 300-500 K¢&/mésic a
pak dalsi poplatky za jednotlivé Ukoly, jako je pfihlaSeni zaméstnance ke statnim
institucim, zpracovani exekuce atd. Nize uvadim nckteré ze zakladnich Cinnosti, které

jsou soucasti poskytnuté sluzby:

piiprava pracovnépravnich dokumentu;

- prihlaSeni zaméstnanct k piisluSnym zdravotnim pojistovnam a OSSZ;
- zpracovani mzdové agendy na zaklad¢ podkladi dodanych uzivatelem,;
- rozuactovani nakladi na stiediska dle zadani uzivatele;

- predani vystupu ze mzdového tcetnictvi — vyplatni pasky, potvrzeni o piijmech,

mzdové sestavy atd.

2.2 Shrnuti teoretické ¢asti

Mnozstvi poskytovateld persondlnich sluzeb je dnes velké a konkurence znacné, proto
persondlni oblasti. Personalni spolecnosti dokazi nabidnout svym klientiim vice sluzeb
najednou, byt maji svou hlavni ¢innost stanovenou primarné na nabor zameéstnancu.
Nejcastéji tyto spolec¢nosti nabizeji dvé sluzby pro nabor pracovniki, a to recruitment
nebo agenturni zaméstnavani. Kazda z téchto sluzeb je specifickd a ma své vyhody, proto
je dobré obé¢ tyto ¢innosti ve své firemni agend¢€. Veskeré sluzby, které jsou odlisné od
jinych poskytovatelli personalnich sluzeb, jsou pfidanou hodnotou pro jakoukoli firmu.
V praktické ¢asti mé diplomové prace se zaméfim predevs§im na jednotlivé metody
naboru ve vybrané spolecnosti, ackoli tato spolenost nabizi fadu sluzeb navic

k samotnému naboru pracovnikii.
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3 Predstaveni spoleCnosti, analyza problému a soucasné
naborové metody

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Skupina spolecnosti LEAD je pracovné persondlni spolecnost, jejiz hlavni poskytovanou
sluzbou je zprosttedkovani zaméstnani a fizeni projektt personalniho charakteru. Skupina
spolecnosti LEAD se skladda ze tii pravnickych osob zabyvajicich se outsourcingem
Vv oblasti lidskych zdrojt. Zakladatelskou matetskou spolecnosti je pravnické osoba Lead
— Project s.r.o., zaloZzena v lednu 2019. Nasledn¢ byly zaloZeny dal§i dvé dcefiné
spolecnosti, a to Lead — Project Advices s.r.o. v fijnu 2019, a Lead — HR Services s.r.0.,
zalozeno v srpnu 2020. V nasledujicich ftadcich pfedstavim strukturu dcefinych

spolecnosti.

Spolec¢nost Lead — Project Advices s.r.0. (dale jen LPA) ma celkem 3 jednatele. Je to pani
Petra Tejnorova, pan Stanislav Leniko a pan Jiti Adamus. Tito lidé stoji ve vedeni
spole¢nosti a kazdy mé na starost svou pracovni agendu. Nejvétsi oblast plisobeni ma
aktualné LPA v Jihomoravském a Moravskoslezské kraji a v kazdém ze zminénych krajt
md LPA pobocku se dvéma konzultantkami (vzdy v zastoupeni junior a senior
konzultant). Celkem ma tedy 7 FTE zamé&stnanct. Sluzby spole¢nosti jsou poskytovany
pfevazné na Morav€. Oddé¢leni naboru pracovnikii v Moravskoslezském kraji sidli
v Dobré u Frydku-Mistku a je strategicky umisténo v bezprostiedni blizkosti noSovické
pramyslové zény vyrobce automobill Hyundai a zaroven v blizkosti primyslovych
oblasti v Ostravé. Oddéleni naboru pracovnikd pro Jihomoravsky kraj sidli v Brné

z divodu obsluznosti projektii na Moravé, Vysocing€ a v Pardubickém kraji.

Spolecnost Lead — HR Services s.r.o. (dale jen LEAD HR) poskytuje sluzby agenturniho
zaméstnavani a ma dosah do kraje Jihomoravského, Zlinského a na Vysocinu. Ve vedeni
spolecnosti stoji 3 jednatelé: pani Nela Hrazdirov4, pan Stanislav Leniko a pan Jifi
Adamus. Ve spolecnosti pracuje prozatim pouze jedna HR koordinatorka, ktera ma na

starost cely naborovy proces. Pobocku maji v centru Brna.

Ve vedeni obou zminénych spolecnosti stoji dva muzi: pan Adamus a pan Lenko. Poji je

dlouholeté pratelstvi a zkuSenosti ziskané behem svych ptedchozich pracovnich
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zkuSenosti. To stdlo za vznikem mySlenky spolecného podnikdni a poskytovani

outsourcingovych sluzeb v oblasti zaméstnanosti.

Mezi hlavni obchodni partnery obou zminénych spole¢nosti patii nadnarodni korporace
podnikajici v CR s poétem zaméstnancti nad 1 000 FTE, ale také mensi rodinné firmy.
Klientské spolecnosti ptisobi hlavné v oblasti automobilového primyslu, strojirenstvi,

elektroprimyslu ¢i zdravotnictvi.

Loga jednotlivych spole¢nosti skupiny:

°O°LEAD LEAD L LEAD

PROJECT PROJIECT ADVICES HR SERVICES

Obr. ¢.3: Loga skupiny spole¢nosti LEAD

(Zdroj: prezentace spole¢nosti Lead, revize 02/2024)
3.1.1 Pfedmét podnikani

Predmétem podnikdni skupiny spolecnosti LEAD je prostfedkovani zaméstnani dle
ustanoveni § 14 odst. 1 pism. b) zdkona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni
pozdé&jSich predpisit — zaméstnavani fyzickych osob za ucelem vykonu jejich prace pro
uzivatele, kterym se rozumi jind pravnicka nebo fyzicka osoba, ktera praci ptridéluje a

dohlizi na jeji provedeni.
3.1.2 Historie spole¢nosti

Historie spole¢nosti se zacala psat roku 2018, kdy se rozhodli zakladajici ¢lenové Jiti
Adamus a Stanislav Leiiko zalozit vlastni spolecnost na zaklad¢ vice jak desetiletych
zkuSenosti v oblasti outsourcingu, personalnich sluzeb, automobilového primyslu a
strojirenstvi. Pfipravna faze probihala v pribéhu dvou let v obdobi 01/2018-12/2019. V
tomto obdobi byly zalozeny prvni dvé spolecnosti skupiny, 21. 1. 2019 byla zalozena
matefskd spole¢nost Lead — Project s.r.o. a 17. 10. 2019 byla zaloZena prvni dcefina

spole¢nost Lead — Project Advices s.r.0.
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V ramci piipravné faze probihala analyza trhu, plan rozpoctu spolecnosti z hlediska
struktury a nastaveni sluzeb v poc¢atecnich letech fungovani, stanoveni cili v prvnich 5
letech podnikéni, vybér vhodného modelu sluzeb z hlediska nakladovosti a navratnosti
investice jak ¢asové, tak financni a plan prechodu majiteli ze zaméstnaneckych poméri
do vlastni firmy. Na zaklad¢ zhodnoceni jednotlivych podnikatelskych plana z hlediska
eliminace rizik a finan¢ni optimalizace bylo rozhodnuto, Ze se spolecnost v prvnich 5
letech zaméfi na outsourcing v oblasti persondlnich sluzeb z diivodu nizsich prvotnich
investic do potfebného zazemi k podnikani a personalu oproti oblasti vyroby jakéhokoli
charakteru. Vzhledem k obdobi, ve kterém spole¢nost vznikala a prochazela prvotni fazi
stabilizace, bylo vySe uvedené rozhodnuti klicovym faktorem tspéchu, a hlavné preziti

spole€nosti v krizi, kterd v nasledujicich mésicich zacala a méla celosvétovy dopad.

Po veskerych pripravach, zalozeni prvnich pravnickych osob, ziskani povoleni ke
zprostiedkovani zaméstnani a odchodu prvniho z majiteld z pivodniho zaméstnani zacala
spole¢nost fungovat v ,,ostrém provozu® od 1/2020. Z obchodnich aktivit a vybérovych
fizeni vzesly prvni spoluprdce a mohla se zahdjit samotnd realizace projektd naboru
pracovnikl do kmenového stavu. NedoSlo ani k uzavieni prvniho kvartalu r. 2020 a pro
spole¢nost LEAD vV zahajovaci fazi podnikéni pfiSla prvni krizova situaci v podobé
celosvétové pandemie Covid-19, ktera se v bieznu 2020 zacala velmi rychle $ifit po celé
Ceské republice. Nasledné kroky vlady Ceské republiky v podobé lockdownu a dal§ich
omezeni spoleCnost Upln€ zastavily a siln€é omezily jeji fungovani v pribchu
nasledujicich mésict roku 2020. V prubéhu druhého pololeti roku 2020 se firma dokazala
ptizplsobit nové vzniklé situaci a fungovala v omezeném rezimu. Pravé z divodu
vyvstalé situace s pandemii a nastavajici ekonomické recese, kterd se ocekévala
v nasledujici letech, padlo rozhodnuti rozsitit podnikani o oblast agenturniho
zaméstnavani. Formy agenturniho zaméstnavani jsou velmi vhodné diky své flexibilité
pro krizovd a rlstovd obdobi ekonomiky, coz firmu pravdépodobné cekalo
Vv nésledujicich letech. Na ménici se ekonomickou situaci spolecnost velmi rychle
zareagovala a zalozila druhou dcefinou spole¢nost Lead — HR Services s.r.o. 13. 8. 2020
(dadle jen LEAD HR). Realizace projektti v oblasti agenturniho zaméstnavéani byla
zahdjena v bieznu 2021 po vydani povoleni ke zprostiedkovani zamé&stnani dle § 14 odst.
1 pism. b) zakona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti. Ve struktuie tfi pravnickych osob

spolecnost funguje dodnes a piipravuje se na dalsi rust.
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V prvnich letech fungovani provazely spolecnost zasadni ekonomické zmény, recese,
pandemie Covid 19 a dopady valky na Ukrajin¢, ale i tak skupina spole¢nosti LEAD tato
uskali zvladla a v dnesni dob¢ je diky své ptizpiisobivosti a profesionalité stale siln€jSim

hracem na trhu personalnich sluzeb.

3.1.3 Organiza¢ni struktura spole¢nosti

Struktura spole¢nosti LEAD je cilen¢ rozdé€lena mezi 4 pravnické osoby, z nichz se kazda
zaméfuje na specifickou oblast outsourcingu personalnich sluzeb. Spolecnosti se
vzajemné podporuji obchodné a financné. Podilové jsou rozdéleny vzdy 50/50 a forma
jednani je nastavena zptisobem, ze se musi jednatelé vzdy shodnout na konkrétnim feseni.
Diky rozdéleni mezi vice pravnickych osob je také diferencovano riziko v rdmci strategie
fizeni rizik. Diky této struktufe spolecnosti dosahnou na vys$si limity provozniho
financovani a dokazi efektivné pracovat s financnimi prostiedky. Z diivodu zaméteni
sluzeb konkrétnim smérem, mohou nékteré z nich nabidnout odbératelim delsi splatnosti,
napt. az 90 dni, coZ jim dava konkuren¢ni vyhodu na trhu a nenabouravaji cashflow
sluzby agenturniho zaméstnavani s vysokymi pifimymi ndklady pod hlavickou
spolecnosti LEAD HR. Velkou pfidanou hodnotou spole¢nosti je, ze v piipadé potieby si
mohou zaméstnanci jednotlivych oddé€leni realizace projekti docCasné vzajemné
vypomoci v piipadé zvysené zakdzkové naplné€, a timto zptisobem spole¢nost dokaze
velmi rychle a efektivné reagovat na potieby svych klient. V neposledni fadé se daji
mezi jednotlivé spolecnosti skupiny LEAD rozdé&lovat nakupované sluzby dodavatelti
(napft. inzerce na pracovnich portalech, marketingové sluzby apod.), a timto zpisobem
optimalizovat néklady dle aktualnich vysledkti. Nevyhodou uvedeného nastaveni je vyssi
administrativni z4té€z z hlediska ucetnictvi, administrativy a vedeni finan¢ni agendy. Pro
kazdou ze spolecnosti je nutné vést tyto agendy samostatné a je tak zvySena

administrativni zatéz a s tim spojené naklady.
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Organizacni struktura:

Nasledujici dva organigramy ukazuji, jaka je organizacni struktura ve spole¢nosti LPA a

LEAD HR.

Lead - Project Advices s.r.o.

_| Deeflnd spoleénost- ndbor pracovniki do kmsn_e
|
| | | 1
Jiff Adamus Petra Tejnorové Lukés Fabik Stanistav

Obchod, Finance _| Realizace - savar| _| Marketing, |T| _l Realizace - jih
| |
| | | | |
Justvna Fukala Administrativni Denisa Hana Vendula
ty podpora P&conkova Adamusova Habrlova

Senior konzultant |pc:|dpom n!boru| | lunIleunzultnnI| | Sunlorlmnzulmn!l | Junior konzultant

Obr. ¢.4: Organizacni struktura spolecnosti LPA

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Lead - HR Services s.r.o.

_‘ Dcefina spole¢nost- agenturni zaméstnavani

|
I I | I 1

Jiri Adamus Ne!a [ Lukas Fabik Zuzana Sabacka Stanislav Leriko
Hrazdirova

_[ Mzdova UEtérna‘ _[ Marketing, IT‘ _[ Uéetnictvi‘ ‘ Realizace, Finanace
I
| 1 |

Administrativni . [
podpora Petra Vélkova Nicole Kunovi

__| Administrativa] | Mzdova tcetni|

Obr. ¢.5: Organizaéni struktura LEAD HR
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na vySe uvedenych organigramech vidime provazani jednateld Adamus a Letiko v obou
firmach a jejich kumulované pozice s urcitym ptresahem. Kazdy z jednateli ma svou roli

Vv organizaci dle svych profesnich zkuSenosti a zdatnosti v daném oboru jako vedouci
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pracovnik. Kazdy z vedoucich pracovnikt zodpovida za jedno z oddéleni potifebnych pro
chod firmy. Zakladni rozdéleni je na oblast obchodu a realizace projektd s podporou
odd¢leni backoffice, do kterého spada mzdova tictarna a finance. Marketingové odd€leni
Vv ptipad¢é obou spolecnosti zajistuje podporu obchodu i naboru pracovniki. Z divodu
odlisného zaméteni poskytované sluzby kazdé spolecnosti se lisi i jeji struktura. Ve
spole¢nosti Lead — Project Advices s.r.o. vidime absenci odd€leni mzdové uctarny,
protoze zde nedochazi k doCasnému piidéleni zaméstnanci a neni nutné vedeni
personalné-mzdové agendy ve vétsSim objemu. Naopak zde mdme mnohem $irsi oddéleni
realizace projekt rozdéleno regiondlné¢ a urovni poskytované sluzby (pro nabor
délnickych pozic junior konzultant v kazdém z regionu a pro nabor THP a manazerskych

pozic senior konzultanti.)

3.1.4 Cile spolecnosti pro rok 2024

Stanovené cile spole¢nosti se promitaji do kazdodenni prace vSech HR konzultanth 1
vedoucich pracovnikll, protoze pouze tak je mozné vytvaret ur¢itou ptidanou hodnotu.
Planované cile organizace vychézi z posouzeni soucasného stavu a planuje nasledujici
jednotlivé kroky. Spole¢nost LEAD pfemysli nad budoucnosti proto, aby prostfednictvim
svych zaméstnancli realizovala své cile. Dlouhodoba strategie spole¢nosti LEAD zni:
,byt korektnim zaméstnavatelem v oblasti agenturniho zaméstnavani a ndboru
kmenovych zaméstnancli, a nastavovat rovné podminky mezi pfidélenymi a
doporucenymi zaméstnanci, a uZivateli sluzby*. Spole¢nost LEAD klade za hlavni cil pro
rok 2024 aktivni nabor THP pozici a zvySeni obratu o 30 % oproti lonskému roku, tedy
roku 2023. Dale se spolecnost LEAD zamétuje na svou stavajici agendu a prohlubuje ji

k dokonalosti, a to tak, ze fesi aktualni otazky:

- pocet novych pracovnikl — kolik pracovnikli musi pfijmout;

- druh pracovnika — jaké pracovniky potiebuje (d€lnické pozice nebo spise THP
pracovniky);

- metody ziskani pracovniki — jak a kde je ziska,

- délka docasného ptidé€leni pracovniki u klienta (snaha o snizeni fluktuace),

- rozpocet na pracovniky — kolik viibec miize pracovnik pfijmout (akce pro LEAD

HR a zajisténi provozniho financovani).
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Pokud bude hlavnim cilem schopnost organizace zajistit klientim motivované, kvalitni a
oddané lidi, zajisti tim spolecnost LEAD svou konkuren¢ni vyhodu na poli personalnich
sluzeb v Ceské republice a je pravdépodobné, Ze tak ziska od svych klientd nové

objednavky, které pravé mohou zplisobit zvySeni obratu a ziskani novych THP pozic.

3.2 Zhodnoceni soucasného stavu a naborovych metod/analyza

problému

3.2.1 Systém Fizeni lidskych zdroja

Systém fizeni lidskych zdroji je povazovan za klicovou roli v efektivnim fungovani
personalné pracovni agentury LEAD. Je zakladem pro spravnou praci Suchazeci o
zaméstnani, ktefi jsou pro spole¢nost nezbytnym zdrojem pro poskytovani kvalitnich
sluzeb svym klientim. To, jakym zptisobem budou nastaveny procesy, které povedou
K uspésnému obsazeni kandidata na volné pracovni misto, je feSeno operativné dle
pozadavk a typu klienta. Spole¢nost LEAD spolupracuje na nédboru s fadou klientu, ktefi
pusobi v riznych odvétvich. To, v jakém odvétvi partnerska spolecnost podnika, je
rozhodujici pro ndborovou strategii spole¢nosti a nasledné urceni idealni metody naboru

spolecnosti LEAD.

Data Vv nasledujicich tabulkach ¢i grafech jsou v diplomové praci uvedena v procentech
na zaklad¢ poZzadavku jednatelti spolecnosti. Veskeré informace, se kterymi jsem se
behem vypracovani této diplomové prace seznamila a méla moznost pracovat, mi byly
sdéleny ze strany vedeni spolecnosti LEAD, ale na zakladé¢ rozhodnuti jednatelt
spolecnosti budou ve skutecnosti uvadény v procentudlnim vyjadieni, ne v konkrétnich

¢islech.

Nasledujici dvé tabulky ukazuji u jednotlivych dcetinych spolecnosti nejvétsi zastoupeni

u klientl v téchto oborech podnikani:
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pro spolecnost LPA plati tato skutecnost:

Tabulka ¢.2: Odvétvi podnikani klientskych spole¢nosti LPA

Odvétvi Procentudlni zastoupeni klientii v LPA
automotive 23 %
strojirenstvi 21 %
logistika 16 %
zdravotnicky primysl 7%
kosmeticky pramysl 7%
elektro pramysl 13 %
hutni primysl 13 %
100 %

(Zdroj: spole¢nost LPA, vlastni zpracovani)
Pro spole¢nost LEAD HR pak plati tato skute¢nost:

Tabulka €.3: Odvétvi podnikani klientskych spole¢nosti LEAD HR

_l Procentuélni zastoupeni klientii v LEAD HR
automotive 13 %
strojirenstvi 32 %
elektro primysl 11 %
hutni primysl 27 %
logistika 7%
drevozpracujici prumysl 10 %
100 %

(Zdroj: spolecnost LEAD HR, vlastni zpracovani)

Z téchto dvou vySe uvedenych tabulek je patrné Sir§i pisobeni v rtiznych odvétvich
klientd spolecnosti LPA, zatimco spolecnost LEAD HR se zaméfuje pievdzné na nabor
V oblasti strojirenstvi a hutniho prumyslu, kde ma nejvétsi zastoupeni klientd. V oblasti
strojirenstvi se ndboru velmi dobte dafi, tvofi zhruba tietinu objemu néboru, a je zde
nejvetsi potencial na rozsifeni spoluprace u stavajicich klientt. V tomto odvétvi je
vypracovana efektivni naborova kampan pro nabor novych pracovnikt, které odpovidaji
pottebam klientli a zdroven se taktéz snazi reflektovat a reagovat na situaci na trhu prace

V daném odvétvi.
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3.2.2 Personalni planovani a ¢innosti

Spolec¢nost LEAD pracuje na planovani lidskych zdroja, které jde ruku v ruce se strategii
organizace. Je potieba urcit dlouhodobé cile naborové strategie (pokud se naptiklad tedy
nejednd o kratkodobé zajisténi brigddnikt na dobu urcitou) a spolecné s celym tymem
navrhovat, jak téchto cilt dosahnout a svym klientim tak zajistit maximalni podporu pii

naboru.

Persondlni planovani ma sva jasna pravidla. Jak jsem jiz zminila, kopiruje personalni
strategii spolecnosti LEAD. Personédlni manaZer spole¢n¢ s konzultanty musi mit vzdy
jasny ptehled o tom, kolik volnych pozic klient potfebuje obsadit, v jakém casovém
horizontu a v neposledni fad¢, o které konkrétni pozice se jedna. Musi mit k dispozici
taktéz detailni popis volného pracovniho mista, ktery si vzdy zjistuje z interntho HR
spole¢nosti. Spole¢né pak tym spolecnosti LEAD fesi, jak v co nejkrat§im Case obsadit
volné pracovni misto a které kroky povedou k Gspé$né zvladnuté strategii naboru.

Naborové aktivity pak spocivaji v nasledujicich krocich:

- Analyza pracovniho mista a vybé&r vhodnych naborovych metod.

- Inzerce na pracovnich portalech a webovych strankach spolecnosti.
- Komunikace s marketingem a zacileni na konkrétni skupiny na FB.
- Selekce a strategické vyhledavani kandidatd na LinkedIn.

- Zadani volného pracovniho mista na Ufad prace.

- Osloveni kandidatt z interni databaze.

VSechny tato kroky (mimo zadavani volného pracovniho mista na ufad prace) jsou
totozné pro nabor do kmenového stavu spolecnosti v LPA, tak také pro nabor agenturnich

zaméstnancu spole¢nosti LEAD HR.

3.2.3 Zadani volnych pracovnich mist

Soucasni klienti oslovuji vedeni spolecnosti, ¢i pfimo zodpovédné konzultantky
spole€nosti LEAD, s pomoci ndboru konkrétnich volnych pracovnich mist. Mize se

jednat o doplnéni volného pracovniho mista, které vzniklo diky odchodu zaméstnance,
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nebo se muze jednat o zvyseni vyroby, a vzniké tak potieba obsadit vice volnych pozic,
kdy je nutné najit pozadovany pocet zaméstnancii v urcitém casovém horizontu. Tato
specifika je potfeba s klientem konzultovat, idealné osobné (v piipadé velmi rychlého
jednani jsou Casté také online schiizky ptes platformy, které nabizi video hovory nebo
textovou komunikaci, napt. Microsoft Teams). Ve chvili, kdy jsou prodiskutovany
jednotlivé pozadavky a je ziskan popis pracovniho mista, feSi se interné¢ naborova

strategie a diskutuji se vhodné metody naboru.
3.2.3.1 Komunikace s uchazeci

Konzultantky s uchazeci o zaméstndni komunikuji v prvni fadé telefonicky,

prostiednictvim e-mailu nebo na zdkladé osobniho kontaktu na pobockach.

Pokud je uchaze¢ vybran a spliiuje pozadavky volného pracovniho mista, je predstaven
Klientovi. V prvni fad¢ je zaslan zivotopis na interni HR, kde je po schvaleni kandidat
zatazen do vybérového fizeni a je mu navrhnuty termin osobniho pohovoru spojeného
s prohlidkou pracovisté. Za predpokladu, Ze vyberové tfizeni dopadne Uspésne, kandidat
zaslan konzultantkou LPA pak nastupuje do kmenového stavu spolecnosti a veskeré
administrativni nalezitosti s nim fes$i interni HR odd¢leni (osobni dotaznik, zapoctovy list
predchoziho zaméstnavatele, vstupni lékaiskou prohlidku atd.). V piipad€ uspéSného
vybérovéeho fizeni LEAD HR pak veskeré nastupni dokumenty vytizuje koordinatorka,
jelikoZ se jedna o budouciho zaméstnance agentury prace. V fadé zakazek se zajistuje
také ubytovani, které je nabizeno u zhruba 60 % klientd a spada do kompetenci

koordinatorky LEAD HR.

Muze se stat, ze po pfedstaveni pracovni nabidky nema uchaze¢ o danou préci zajem.
Konzultant mé za kol zjistit, jaké konkrétni kandidatovi pozadavky jsou, ty si nasledné
do interni databaze zapisuje, a poté¢ vyhodnocuje, zda pro né¢j méa vhodnou pracovni
nabidku. Pokud ne, nechava si profil tohoto kandidata, ktery by mohl odpovidat
budoucim pozadavkim jinych klientd. Uchaze¢i, ktefi nesplituji pozadavky
obsazovanych pracovnich pozic, jsou informovani telefonicky, v ptipadé nezastizeni na
telefonu pak e-mailem. Je jim vzdy sdé€leno, z jakého diivodu nebyli na danou pozici

vybrani a je jim také podékovano za Cas, ktery vybérovému fizeni vénovali. Jsou zaroven
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dotazani, zda se v pripad¢ vhodné pracovni nabidky mlize konzultant opét ozvat a sdélit

jim podminky nové pracovni nabidky.

3.2.4 Marketingova strategie

Marketingova strategie je komplexni plan, ktery identifikuje cile marketingu a popisuje,
jak jich dosédhnout. Je nezbytna pro stanoveni sméru, ve kterém se bude spole¢nost LEAD
ubirat, a pro zajiSténi, Ze vSechny marketingové aktivity jsou jasné¢ zaméiené a
koordinované. Zahrnuje analyzu trhu, identifikaci cilovych skupin, stanoveni
marketingovych cili a vybér optimalnich komunikaénich kandlt. Tuto agendu ma
ve spolecnosti LEAD HR 1 LPA na starost marketingovy $éf LukaS Fabik, ktery ve
spole¢nosti pracuje jako extérni zaméstnanec od fijna 2023. Po dobu poslednich 7 mésicti
je jeho pracovni agenda nésledujici: propagace pracovnich nabidek na FB, zvetejiiovani
inzerce a propagovani THP pozic na LinkedInu, prace na vytvofeni webovych stranek
spolecnosti, pomoc pii nastaveni internich komunikacnich kanali ¢i prace na
propagacnich materialech spole¢nosti (vyuzivana nejcastéji obchodnim manazerem pii
prezentaci sluZzeb spole¢nosti €1 konzultantkami pii1 propagaci pracovnich nabidek na
socialni siti Facebook). Je dulezité vybrat kanaly, které jsou nejvice efektivni pro dosazeni
cilovych skupin. Marketingova strategie v podobé pfijmuti marketingového $éfa se
zmého pohledu konzultanta a naborafe vyplatila, jelikoz jsou patrné vysledky ve

zvySujicim se poctu uchazecti o zaméstnani, viz. dalsi kapitoly mé prace.

3.2.5 Nastaveni naborového procesu

Proces naboru zahrnuje po sob¢ jdouci kroky, které jsou dopfedu stanoveny a definovany.
Néborovy proces se postupné vyvijel ve spolupraci managementu s HR konzultanty a
nyni ma sva jasna pravidla. Proces musi byt rychly a efektivni, aby v co nejkratSim Case
piinesl kyzené vysledky; v ptipad¢ spole¢nosti LEAD, aby se obsadila volna pracovni
mista u svych klientti. Naborovy proces zahrnuje nasledujici: sprava persondlnich dat,
zadavani pracovnich mist, jedndni s uchazec¢i, administrativni ¢innosti. Posloupnost

jednotlivych kroki je patrné z nasledujiciho obrazku ¢.6.
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Obr. €.6: Naborovy proces

(Zdroj: vlastni zpracovani)

3.3 Jednotlivé metody naboru

V této kapitole budou uvedeny jednotlivé niborové metody. NiZze uvedené grafy
predstavuji procentudlni vycet zdroji a naborovych metod, ze kterych ziskava spole¢nost
LPA a LEAD HR kandidaty svym klientd, to vSe je evidovano v internich databazi
spolecnosti za obdobi 10/2023-03/2024. Grafy jsou piedstaveny dva, samostatné pro
kazdou spolecnost prezentovanou v mé diplomové praci. Data jsou uvedena
v procentech, jelikoz jsem byla pozadana jednateli spole¢nosti o nesdélovani konkrétnich
Cisel a tuto zadost budu opét respektovat. Mohu sdélit, ze interni databaze ¢ita pies 10

000 kontaktl od zaloZeni skupiny LEAD, tedy ve spole¢nostech LPA a LEAD HR.

3.3.1 Naborové metody LPA

Jako prvni bude pfedstavena spolecnost LPA a budou okomentovany jednotlivé ndborové
metody, které spolecnost aktivné vyuziva. Vybér ndborovych kampani a metod zajistuje
spolecnosti LPA velké mnozstvi kandidata. Nasledujici text vSechny metody jednotlive

ptedstavi a popise, z jakého diivodu jsou vyuzivany.
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Naborové metody LPA (%)

B Vlastni webové stranky B Inzerce na pracovnich portéalech
Socialni sité (FB, LinkedIn) B Doporuceni zaméstnancl
Interni databaze B Spoluprace se stiednimi Skolami

Letaky, vyvésky

Graf ¢.1: Naborové metody LPA (procentualni zastoupeni)

(Zdroj: interni databaze spole¢nosti LPA, vlastni zpracovani)

Pracovni portaly

Nejvétsi podil uchazeci o zaméstnani ve spoleCnosti LPA predstavuji kandidati
z pracovnich portali, celkem se jednd o 54 % vSech uchazec, ktefi projevi zajem o praci.
Ty jsou v soucasnosti vyuzivany dva, a to pracovni portal jenprace.cz a dobraprace.cz.
V priméru se kazdy mésic inzeruje prumérn¢ 40—50 pracovnich nabidek mési¢né na
kazdém pracovnim portalu a za kazdy inzerat zodpovida konzultantka, kterd ma zakazku
a jeji nabor na starost. Osobné povazuji tuto naborovou metodu za nejefektivnéjsi, jelikoz
se ¢erpa z kandidatu, ktefi si sami zareagovali na pracovni nabidku a tim projevuji svij
aktualni zajem o pracovni misto. Je zde velkd pravdépodobnost, ze pokud kandidat
odpovidad pozadavkiim pracovniho mista a samotny uchaze¢ ma nabidku zdjem, tak se

kandidat posila na pohovor a vybérové fizeni, které u klientll probiha.

Socialni sité
Druhou nejvétsi skupinou uchazecti o zaméstnani jsou kandidati reagujici ¢i nalezeni na

socialnich sitich. Tvofi celou ¢tvrtinu vSech reagujicich. FB kampané, inzerce na FB na

strankach LEAD je pomérné novinkou v této spolecnosti. Jelikoz v predchozich letech
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aktivné s inzerci na FB nikdo nepracoval, je vidét, Ze aktivni prace marketingového $éfa
nese vysledky.

Jsem schopna diky internim zdrojim rozlisit, Ze z inzerce na socidlnich siti pak ptipada
na 82 % reakci z Facebooku a zbyvajicich 18 % kandidath pochdzi ze socialni sité
LinkedIn. Dvé€ junior konzultantky inzeruji na FB veskera volna pracovni mista prevazné
na délnické pozice. Senior konzultantky jsou v LPA aktudlné zaméstnany 2 a pracuji

s placenou verzi programu Recruiter Lite, ktery nabizi LinkedIn.

Mezi funkce LinkedIn Recruiter Lite patfi:

- Ptistup az k siti 3. stupné€ pro vyhledavani kandidata.
- 30 zprav za mésic do emailt kandidatim.
- 20 rznych vyhledavacich filtra

- Doporucené shody na zaklad¢ ¢innosti ziskavani zdroja. [31]

LinkedIn slouzi v LPA pro nabor THP a manaZerskych pozic, které se aktivné nabiraji u
stavajicich ¢i novych klientl od ledna 2024. Jednd se o pomérné ¢asoveé ndrocny proces
vyhledavani kandidatti na zaklad¢ klicovych slov, ktery sluzba Recruiter Lite nabizi.
Uchazeci jsou pak oslovovani prostfednictvim zprav, které vybrani uchazeci dostavaji na
svilj osobni LinkedIn ucet. Tento ndbor ma pirevazné strategické vyuZiti, a to diky
oslovovani uchazect, kterych je na trhu spiSe omezené mnoZstvi a primarné se tito
kandidati nehlasi pfes jiné ndborové metody do firem sami.

Diky LinkedIn ziskdvame aktudlni informaci o lidech a firmach, se kterymi pottebujeme
komunikovat, diky LinkedIn budujeme osobni i firemni znacku a také je to vyborna
databaze kontaktd. Zarovei je pro HR konzultanty LinkedIn skvé€ly néstroj pro doplnéni

komunikace s uchaze¢i mimo email a telefon.

Webové stranky spole¢nosti

Dalsi skupinou zdroji kandidétii a metodou, kterou vyuziva vesmeés kazda spolecnost pro
nabor, je evidence volnych pracovnich mist na webovych strankach spole€nosti. Jsou zde
inzerovany veskeré volné pracovni nabidky a tvoii celkem 8 % veskerych uchazect.

Uchazec¢i maji moznost vyplnit odpovédni formulaf, ktery se zobrazuje pod kazdou
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pracovni pfileZitosti nebo maji moznost kontaktovat kteroukoli konzultantku uvedenou

v zélozce kontakty.

Interni databaze

8 % ze vSech reagujicich uchazecl pochazi z interni databdze. Diky pocetné skupiné
uchazecli o zaméstnani evidovanych v interni databazi od roku 2019 jsou konzultantky
schopny aktualni volné pracovni mista nabizet kandidattiim, kteti diive jiz diive reagovali
na nékterou volnou pracovni piileZitost. Po 5 letech fungovani spole¢nosti ma k dispozici
pres 10 0000 uchazect na rizné pozice. Kazdy reagujici kandidat je dle nastavenych
procestt spolecnost LPA zapsan do interni databaze. Aktudlné jsou vSichni kandidati
evidovani v tabulkovém souboru excel. Na zaklad¢ filtrti je pak mozné vyhledat uchazece
podle nasledujicich kritérii: jméno, pfijmeni, kontakty (telefonni ¢islo a email), pohlavi,
bydlisté, pracovni pozice, zdroj reakce, klient, datum reakce, termin zaslani profilu
klientovi, termin pohovoru, popiipad¢ pak osobni poznamky konzultantek. Dtivodem,
pro¢ i zde jsou konzultantky schopny najit vhodné kandidaty je, Ze s interni databazi
aktivn€ pracuji na denni bazi. Podle vySe zminénych filtri jsou schopny kontaktovat
kandidaty (telefonicky, SMS zpravou nebo informacéni zpravou do emailu), ktefi
v minulosti reagovali na n¢jakou volnou pracovni prilezitost a nabidnout jim aktudlni

volné pracovni misto.

Letaky, vyvésky

LetaCky jsou skvély nastroj pro to, jak zvySovat povédomi o volnych pracovni
ptilezitostech ve vefejném prostoru. Vysledek 3 % ze vSech vyuZivanych metod je
pomérné nizky. Letacky jsou umistény nejcasteji na urady prace ¢i méstské tirady, kde se
pro dané klienty nabira. BohuZel na vefejnych vyvésnich tabulich ne. Diivodem je Casové

vytizeni konzultantek na aktivnim vyhledavani kandidatd.

Spoluprace se stiednimi Skolami

Pouhé 1 % zaujimaji reakce kandidath, ktefi jsou absolventi stiednich Skol. Na stfedni
Skoly jsou umistovani letaCky s nabidkami volnych pracovnich mist, které jsou zacileny
na urc€ité studijni obory $kol. Nejcastéji se jedna o studium strojirenského ¢i technického

oboru. Rada klientl pfijima absolventy danych obortl, jelikoz maji erstvé znalosti ze
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stiedni Skoly a taktéz si je spolecnosti zauci dle potieb a pozadavkii vedoucich pracovniki

ve vyrobé.

Doporuceni zaméstnanci

Pfipomenu, Ze nabor ve spolecnosti LPA znamena vzdy nabor do kmenového stavu
spolecnosti klienta. Pokud konzultantka doporuci klientovi kandidata a ten poté nastoupi,
nestava se bézn€, Ze tento kandidat doporu¢i nékoho dalSiho konzultantce LPA.
Pravdépodobné;jsi je, ze kontaktuje interni HR oddéleni spolecnosti, kam nastoupi, a to
diive ¢i pozdgji informuje o dal$im potenciondlnim kandidatovi. Po nastupu jiz
konzultantky nebyvaji se zaméstnanci klientskych spolecnosti v kontaktu; neni to
potteba. Spolecnost LPA negarantuje zadnou ,,odménu* za doporuceni kandidata. To vSak

muze nabizet pfimo spolecnost, kam doty¢ny zaméstnanec nastoupil. Proto je zde velmi

nizké procentudlni zastoupeni této naborové metody, tedy 1 %.

3.3.1.1 Reakce vs. nastupy LPA

Zde byly popsany a specifikovany jednotlivé naborové metody ve spole¢nosti LPA, které
diky nastavenym procestm a uspéSného vyveérového fizeni pozdéji vedou k samotnym
nastuptiim uchazec¢ii. Ve spolecnosti LPA se eviduji také nastupy kandidat (jsou nutnym
podkladem pro fakturaci u klientil) a taktéz to, z jakého zdroje kandidat pochazi. Tyto

informace uvadim v nasledujici tabulce:

Tabulka ¢.4: Reakce vs. nastupy v LPA

Naborové metody Reakce Nastupy
Vlastni webové stranky 8 % 3%
Inzerce na pracovnich portélech 54 % 64 %
Socidlni sité¢ (FB, LinkedIn) 25 % 28 %
Doporuceni zaméestnancli 1% 1%
Interni databaze 8 % 4%
Spoluprace se stfednimi Skolami 1% 0%
Letaky, vyvésky 3% 0%
100 % 100 %

(Zdroj: Interni databaze LPA, vlastni zpracovani)
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Tyto informace jsou nezbytné¢ nutné k hodnoceni efektivity naborovych kampani,
zvolenych metod naborti a zacileni konkrétni marketingové strategie. Nejvetsi procento
tvori lidé, ktefi zareagovali na inzerci na pracovnich portalech. Jedna se o velmi dobry
vysledek a vhodné investované finance do této naborové strategie spolecnosti. Potvrzuje
aktivné hledaji, a proto je jejich zajem o nastup do nového zaméstnani nejveétsi a také
k tom tak uchazeci pfistupuji. Neméné dulezité je i1 ukazatel nastupt kandidath
reagujicich ze socidlnich siti a to celych 28 %. I zde jsou velmi dobré vysledky, které
prisuzuji placené marketingové kampani zacilené prevazné na operatorské pozice na FB,
a tedy skupinu lidi, kteti praci aktivné hledaji. Interni databaze generuje 4 % lidi, ktefi po
osloveni s aktualni pracovni nabidkou nastoupi. Kandidati zinterni databaze jsou
osloveni na zéklad¢ jejich pfedchozi pracovni zkuSenosti a ziskané praxi s informaci o
uvolnéni konkrétni pozice. To, zda jsou zaméstnani ¢i nikoli, se konzultantka dozvida az
po osloveni doty¢ného. I tak se jedna o velmi dobry zdroj a funkéni metodu, kdy se

konzultantkam podafi najit uchazece se zdjmem nastoupit.

3.3.2 Naborové metody LEAD HR

Dalsi ¢ast mé diplomové prace popisuje procentudlni zastoupeni naborovych metod
vyuZzivanych ve spole¢nosti LEAD HR. Opét obdobi, ze kterého data jsou evidovana, jsou
od 10/2023-03/2024; shodné jako ptedchozi graf u spole¢nosti LPA. Jednotlivé vysledky

budou individualné okomentovany na zaklad¢ ziskanych dat.
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Naborové metody LEAD HR (%)

W Vlastni webové stranky M Inzerce na pracovnich portalech = Socidlni sité (FB, LinkedIn)
B Doporuceni zaméstnancl Interni databaze Spoluprace s uradem prace

Spoluprace se stfednimi Skolami ® Letaky, vyvésky

Graf ¢.2: Naborové metody LEAD HR (procentualni zastoupeni)

(Zdroj: interni databaze spolecnosti LEAD HR, vlastni zpracovani)

Pracovni portaly

U spolecnosti LEAD HR je nejefektivnéjsi ndborovou metodou inzerce na pracovnich
portalech. Tvoii celkové 34 % ze vSech pfichozich reakci. Shodné jako v LPA, vyuZiva
spolecnost LEAD HR inzerci na pracovnich portalech jenprace.cz a dobraprace.cz. Jak
jiz bylo zminéno, divodem je rozdeleni nakladl na inzerci. Tyto dva portaly umoziuji
ziskat dostate¢né velké procento uchazecu, kteti aktivné hledaji praci. V priméru se
inzeruje mé&si¢né¢ okolo 20-30 pracovnich nabidek za mésic. Pracovni nabidky
spole€nosti LEAD HR cili na konkrétni cilovou skupinu, a to na uchazece, ktefi primarné
potiebuji spoleéné se zameéstnanim ubytovani. Pracovni nabidky jsou inzerovany
celorepublikove, coz nabizi moznost reagovat uchazecim i z velmi vzdalenych lokalit,
nez je samotnd prace. Tato inzerce oslovuje Sirokou vefejnost, coz je hlavni cilem této

naborové metody.

Socialni sité
Ve spolec¢nosti LEAD HR se propaguji jednotlivé pracovni nabidky také na socidlni siti

Facebook. Sluzby profesni sit¢ Linkedln se zde nevyuzivaji, jelikoz agenturni
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zameéstnanci jsou zaméstnavani ve vétsing pripadi na technické ¢i operatorské pozice do
vyroby nebo do skladu, nejednd se o THP pozice a neni zde potifeba na zaklade
konkrétnich kritérii vyhledavat kandidaty na placené siti LinkedIn. Pro uchazece jsou
socialni sité zajimavym zdrojem, jak pfijit k novym informacim ¢i pracovnim kontaktim.
Zaroven je socialni sit’ pro zaméstnavatele vybornym nastrojem na ziskani zpétné vazby
od kandidatl o zaméstnani a zvyseni tak povédomi o personalni agentuie. Socidlni sit’
umoziuje sdileni konkrétnich pracovnich nabidek do riznych skupin. Na FB je zalozena
fada skupin zaméiena na pracovni nabidky v riiznych regionech. Sdileni pracovnich
nabidek do konkrétnich skupin zvysuje pravdépodobnost reakci uchazecii o zaméstnani,

coz v redlu vidime na 12 % z celkového poctu vsech reakci.

Webové stranky spole¢nosti

Na webovych strankach spolecnosti LEAD HR se zobrazuji veskeré nabidky volnych
pracovnich pozic, které jsou agenturou aktualné obsazovany. Tvoii celkem 17 % ze vSech
ptichozich reakci a troufam si fict, Ze marketing pro tuto naborovou strategii velmi dobie
funguje, jelikoz se pocet reakei blizi zhruba pétiné vSech reakci. Podil na tom bude mit
pomérné velké mnozstvi nabidek, ze kterych si kandidati mohou vybirat s garanci
ubytovani zdarma nebo s pomérné vysokym piispévkem na ubytovani. Na webové
stranky spolecnosti LEAD HR se dostanou kandidati také diky socidlni siti Facebook,

jelikoZ u kazdého inzerovaného ptispévku je odkaz na webové stranky spolecnosti.

Interni databaze

Interni databaze spolecnosti LEAD HR ma k dispozici tisice kontakti na uchazece, kteti
za dobu plsobeni této persondlni agentury projevili zajem o pracovni pfilezitost. Do
databaze jsou zapisovani vSichni ti, ktefi projevili zajem o jakoukoli pracovni nabidku
spolecnosti. Jednd se o evidenci v tabulkovém souboru excel, kde se da s kandidaty
,pracovat®* dle potfebnych kritérii a filtri, které jsou pro konzultantku piednastaveny.
V ptipadé nové pracovni pfileZitosti ma konzultantka moznost oslovit jiz registrované
uchazece o zaméstnani a zvySuje se tak pravdépodobnost, ze ziskd nového kandidata.
Tim, Ze se jedna velmi Casto o kandidaty, ktefi potiebuji zaméestnani véetné ubytovani,
ma moznost koordinatorka zakéazky v ptipadé ukonceni pracovnika jej pfesunout a

nabidnout mu ihned préaci v jiné lokalité u jiného klienta agentury prace. Jelikoz z vyse
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uvedeného grafu vyplyva, ze celkem 14 % kandidati je oslovenych pravé z interni

databéze, je zfejmé, ze tato ndborové metoda a aktivita dobie funguje.

Spoluprace s urady prace

Spole¢nost LEAD HR ma moznost zadat volné pracovni misto na ufad prace. Spolecnost
LEAD HR zhruba jednou za pial roku usporadava setkédni na radu préace, nejcastéji
v Brn¢, kde ma nejvice klienti a je schopna vybranym uchazecliim nabidnout vice
pracovnich piilezitosti. Tato setkani byvaji uspofadanad v prostorach uradu prace pod
zastitou pracovnika odboru zaméstnanosti, ktery oslovuje evidované uchazece o
zaméstnani a ti na zdkladé svého vlastniho uvazeni pfichazi a zjistuji si potiebné
informace od konzultantky. Uchazeci vétSinou projevi zdjem, nasledné si pak vypisuji
osobni dotaznik a jsou evidovani v interni databdzi spole¢nosti LEAD HR. Moznost
zOCastnit se vybérového fizeni u klienta pak ziskavaji za predpokladu, Ze spliuji
pozadavky volného mista, coz vyhodnocuje konzultantka spolecnosti. Nezaméstnanost
v poslednich letech je pomérné nizkd, pohybuje se v priméru okolo 3 % — 5 %. Z takto
relativné malého poctu uchazecli o zaméstnani je pomérné malo uchazect, ktefi se chtéji
nechat zaméstnat, proto 4 % z celkového poctu reakci na pracovni nabidky povazuji za

nizké.

Spoluprice se stiednimi S§kolami

Spoluprace agentury prace se sttednimi Skolami neni pfili§ uspé€Snou naborovou metodou.
Ackoli na zacatku roku 2024 se uskute¢nilo setkani na oborové stfedni Skole v Brné se
zaméfenim na strojirenstvi, tak bylo zjiSténo, Ze maturujici studenti nemaji zajem o
spolupréci s agenturou prace. Studenti jsou piesvédceni, ze si zaméstnani dokazi najit
sami a po vlastni ose, a proto spiSe nebyli ochotni registrovat se do pracovni agentury.
Pouhé 1 % ze vSech kandidati evidovanych za poslednich 6 mésicti jsou studenti

stfednich Skol.

Doporuceni zaméstnanci
Doporuceni zaméstnanct je naborova metoda aktivné vyuzivana v LEAD HR. Jelikoz se
jedna o nabor agenturnich zaméstnanct, u kterych se vétSinou uchazeci relokuji v rdmci

CR, stava se, ze je zamé&stnan uchaze¢, ktery na dal$i volné pozice po své osobni
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zkuSenosti doporuc¢i dalSiho kandidata koordinatorce; nejcastéji se jednd o zndmé Ci
rodinné prislusniky. Nabidka dotovaného ubytovani a prace na hlavni pracovni pomér je
lakava. Spolecnost LEAD HR se zaméfuje na nabor z oblasti Brnénska, Ostravska,
Opavska ¢i kraje Vysoc¢ina. Tato naborova metoda nese vysledky, jelikoz tvoii 11 %

z celkového poctu vsech reagujicich.

Letaky a vyvésky

Vhodné umisténi letaCku s pracovnimi nabidkami je kli¢ové pro naborovou kampaii.
Pocet celkovych reakci na tyto kampané tvoii 7 % uchazect ze vSech naborovych metod.
Jedna se tedy o nezanedbatelny zdroj uchazect, kteti si poptavaji praci. Letdcky jsou
umistovany dle konkrétnich pracovnich nabidek a lokality spoluprace. Vzdy jsou letaky
umistény na magistratech ¢i uradech nejbliz§ich mést, dale pak na vefejnych vyvésnich
tabulich ¢i na zastavkach, které to dovoluji. Letdky jsou umistovany také napiiklad do
knihoven, kulturnich center, do obchodl nebo jsou pifeddvany na pracovnich veletrzich.
Letaky oslovuji Sirokou Skélu vetejnosti a spole€nost LEAD HR cili u této ndborové

metody pfevazné na nabor pracovnikl do vyroby.

3.3.2.1 Reakce vs. nastupy LEAD HR

Vyse okomentovany graf naborovych metod LEAD HR ukazuje, které metody voli
spolecnost proto, aby dosédhla co nejvétSiho uspéchu obsazeni volnych pracovni mist u
svych klientli. V ndvaznosti na tyto skutecnosti je potfeba také zminit, jaky je vysledek
jednotlivych metod; tedy kolik z reagujicich, a néasledné zpohovorovanych uchazeci,

nastoupi do préace.
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Tabulka €.5: Reakce vs. nastupy v LEAD HR

Vlastni webové stranky 17% 7%
Inzerce na pracovnich portalech 34 % 51 %
Socidlni sité (FB, LinkedIn) 12% 19%
Doporuceni zaméstnancii 11 % 7%
Interni databaze 14 % 10 %
Spoluprace s uradem prace 4% 1%
Spoluprace se stiednimi Skolami 1% 1%
Letaky, vyvésky 7% 4 %
100 % 100 %

(Zdroj: Interni databaze LEAD HR, vlastni zpracovani)

Agentuie prace LEAD HR se dafi ze ziskanych reakci uspé$né umistit kandidaty ke svym
klientd z vice zdrojl, nez je vidét u spolecnosti LPA. Vysvétluji to tim, Ze je mozné
kandidaty relokovat na konkrétni zakazky. V ptipadé€, Ze docasné ptidéleny zaméstnanec
ma ukonceny pracovni pom¢r, je zde moznost mu nabidnout praci u jiného klienta, ktery
poskytuje ubytovani. Nejvice kandidatt a poté docasné pridélenych zaméstnanct ziskava
agentura prace z pracovnich portalii. Jedna se o naborovou metodu, ktera cili na aktualné
nezaméstnané uchazece nebo lidi, ktefi zvazuji zménu zaméstnani. Dostate¢né mnozstvi
uchazect a posléze také nové nastupujicich zaméstnancti pochazi z interni databaze, se
kterou se pracuje na denni bazi a je zde velky potencial pro nabor. Osloveni jiz
zpohovorovanych kandidati snizuje ¢as pro nabor, jelikoz koordinatorka veskeré
potiebné informace o kandiditovi ma evidované v interni databdzi a na zdklad¢
jednoduchého filtrovani je schopna jej oslovit s konkrétni nabidkou. Pfijemnym zjiSténim
je, ze umisténi letaka taktéz funguje a lidé na konkrétni nabidky reaguji a projevuji tim

zdjem o bliz§i informace. Letdky jsou zpracovany detailné a podrobné, tudiz jejich

zacileni je velmi dobfe propracovano.

3.3.3 Zhodnoceni jednotlivych naborovych metod

V této ¢asti diplomové prace byly popsany jednotlivé ndborové metody, které spolecnost
LEAD vyuziva pro nabor do kmenového stavu v deefiné spolecnosti LPA, a také které

naborové metody se ukazuji jako UspéSné v persondlni agentufe LEAD HR. Kazda

71



spole¢nost ma lehce odliSnou ndborovou strategii a zaméfuje se na jinou cilovou skupinu
uchazect, nicméné cil maji spolecny: byt iispéSnym zamestnavatelem a dodavatele sluzeb

pro své klienty.

Vychazela jsem z dat evidovanych v internim HR systému spole¢nosti LEAD a ziskana
data jsem nasledné zpracovala a shrnula s vyuzitim grafii a tabulek. Mym hlavnim cilem
bylo zjistit, ktera aktudlné€ vyuzivana naborova metoda ptinasi spole¢nosti LEAD nejvice
kandidatt, a také diky které néborové metod¢ se podaii obsadit nejvice volnych

pracovnich mist u svych klientt.

Jako nejcennéjsi zdroj uchazecli o zamé&stnani se jevi pracovni portaly, které nabizi fadu
kandidatd, kteti jsou v situaci, kdy hledaji praci sami pro sebe a idealné s nastupem ihned.
Proto jsou pracovni portaly nejefektivnéjsi ndborovou metodou, ze které jsou kandidati
také umisténi ke klientim. Pfidanou hodnotu maji tzv. ,,superboosty*, topovani ¢i nabidka
,bannery do kraje®, které nabizi pracovni portdl jenprace.cz. Znamend to maximalni
moznou propagaci pracovni nabidky po dobu 7 az 30 dni, v zavislosti na nabizené
moznosti. [50] Maximalni zviditelnéni pracovni pozice je vyuzivano v ramci
predplacenych sluzeb a HR konzultantky tyto sluzby vyuzivaji dle svého uvéazeni a
konzultaci s HR manazerem V navaznost na potiebu zviditelnéni pracovniho inzeratu. Po
zadani této propagace mohu z vlastni zkuSenosti fici, Ze tato sluzba je velmi funkéni,
jelikoz oslovuje Siroké spektrum uchazecli o zaméstnani a vice reakci je zaznamenavano
ihned v nasledujicich dnech. Velmi dulezitou roli hraji pfi naboru zaméstnanci ve
spolec¢nosti LEAD socialni sité. Socialni sité, nazyvané souhrnné dle autora Armstronga
»online recruitment® jsou moderni ndborovou metodou, ktera pfinasi kyzené vysledky.
[6] Veskeré dalsi naborové metody doprovazi spolecnost LEAD na cesté k uspokojeni

poptavky volnych pracovnich mist u svych klientd.

Ze ziskanych dat si prozatim nelze ud¢lat kone¢ny obrazek, zda spolecnost LEAD plni
své zavazky vici klientovi a dokaze obsadit 100 % veSkerych zadanych volnych pozic.
To, jak si spole¢nost LEAD stoji v ndboru v ocCich svych klientl a zda se da povazovat
nabor za Uspésny, popisuje dal§i ¢ast mé diplomové prace, tedy dotaznikové Setfeni

zaméfené pfevazné na spokojenost s vysledky prace HR konzultantl spole¢nosti LEAD.
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3.4 Dotaznik pro klienty spolecnosti LEAD

Skupina spolecnosti LEAD je obchodni firmou, kterd si zaklada na dobrém jménu a své
povésti diky srovnatelnym podminkam, které nabizi vSem uchazeCim bez rozdilu
pracovni pozice. Zaroven poskytuje vSem partnerskym spole¢nostem profesionalni
pristup vSech svych zaméstnancii. At uz pro spolecnosti LPA, tak také pro personalni
agenturu LEAD HR je nutné, aby klienti byli spokojeni a dostavalo se jim maximalni
mozné podpory pii naboru. At uz se jedna o kratkodobé projekty nebo dlouhodobou
spolupréci, outsourcing personalnich sluzeb by mél byt vniman HR oddélenim a vedenim
partnerskych spolecnosti jako ptinos. To, zda tomu tak opravdu je, jsem na zaklad¢
dotaznikového Setieni zjisStovala u klientd skupiny spole¢nosti LEAD. U fady klientt se
spole¢nost LPA a spole¢nost LEAD HR spole¢né setkava, nicméné si nekonkuruje.
Naopak dle potieby klienta nabizi takovou sluzbu, kterd klientim vyhovuje dle jejiho

aktualniho stavu.

Hlavnim cilem je zjisténi spokojenosti klient poskytovanych sluzeb spole¢nosti LEAD,
zkouména na zdklad¢ dotaznikového Setfeni. Sbér primarnich empirickych dat byl
realizovan kvantitativni formou prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Jak uvadi
Ferjencik, ,,dotaznik je v podstaté standardizované interview predlozené v pisemné

podobe . [13]

Dtvodem mého vybéru dotaznikového Setfeni pro zjiSténi nasledujicich informaci byla

Casova uspora personalistil pro ziskany potebnych dat.

Ke sbéru empirickych dat byl vyuZit online dotaznik vytvofeny v softwarovém programu
Survio. Dotaznik obsahoval 13 otdzek, bylo v ném pouzito 11 uzavienych otazek a 2
oteviené otazky. Uzaviené otazky byly vybrany schvalné tak, aby mi poskytly jasné
odpovédi; 2 oteviené otazky pak nechévali respondentovi prostor se vyjadfit
k aktudlnimu nastaveni jiz fungujici spoluprdce, mohli taktéz sdélit své nazory,
pfipominky ¢i komentédfe. VSechny otdzky byly povinné a respondent na né musel
odpovédet, jinak by nemohl pokracovat k dalsi otazce. Otazky byly sestaveny tak, Ze na
n¢ cca do 20 minut respondent zvladl odpoveéd’; pocitala jsem, Ze dotaznik bude totiz
respondent vypliovat pravdépodobné v pracovni dob¢ a nebylo mym cilem doty¢né ptili§

dlouho zdrzovat od své prace. Nasledné byl prostfednictvim e-mailové korespondence
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zaslan cilovym respondentim vyzkumu, tedy klientiim spole¢nosti LPA i LEAD HR.
V priloze €. 1 této diplomové prace je uveden privodni dopis, ktery byl rozeslan vSem
respondentim bez rozdilu. Online forma dotazniku mi poskytla vyhodu v relativné
rychlém vytvofeni dotazniku, rychlém sdileni dotazniku mezi cilovymi respondenty
vyzkumu, a sbéru empirickych dat v kratkém casovém obdobi. Cilovymi respondenty
vyzkumu byli zaméstnanci personalnich oddéleni. Pracovnici persondlniho oddéleni byli
zvoleni z toho divodu, ze je s nimi na denni bazi komunikovano vse potfebné ohledné
realizace zakazek (schvalovani kandidat, terminy pohovori, objednavani vstupnich
l1ékaiskych prohlidek, mzdové nastaveni apod.). Respondenti vyzkumu byli muzi i Zeny,
osoby vSech vekovych kategoriich, osoby s odliSnou trovni dosazené¢ho vzdélani,
odlisnou délkou pracovnich zkuSenosti a riiznym pracovni zafazeni v oblasti

personalistiky. Podstatné bylo zacilit na kompetentni osoby klientskych spole¢nosti.

Cilem otazek je vyhodnotit spokojenost pracovnikli persondlnich oddéleni s pracovni
agendou spolecnosti LEAD a zaroven i jejich spokojenost s pfistupem zaméstnanct

spole¢nosti, tedy kmenovych HR konzultanti.

Vsechny dotazniky byly rozeslany 1.2.2024 szZadosti o vyplnéni do 14.2.2024.
Prostfednictvim dotaznikového Setfeni bylo osloveno celkem 48 aktivnich klientl, se
kterymi spole¢nost LEAD navazala spolupraci a spolupracuje; jedna se tedy o klienty a

zahajenou spolupraci v obdobi let 2019-2024. Dotazniki se celkem vratilo zpé&t 44.

Celkove po osloveni 48 klientd, resp. 48 konkrétnich pracovnikid HR oddé€leni, s zaddosti
o vyplnéni dotaznikd, se mi vratilo zp&t 44. Takto velkou navratnost si vysvétluji aktivni
spolupréci na denni bazi s personalisty a konzultanty danych firem; ¢asto i pratelskymi

vztahy, které vznikly za dobu trvani dosavadni spoluprace.

K zajisténi 95 % spolehlivosti dat vyuzijeme nasledujici vzorec:

N

S
Il

1+ N(e2)
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Vysvétleni:
n — minimalni velikost vybérového souboru
N — velikost zdkladniho souboru

e — pozadovana iroven presnosti.

Po dosazeni nasich hodnot ziskame rovnici ve tvaru:

48
n =

1+ 48 * (0,052)
n=4286

Pro zajiSténi 95 % spolehlivosti vyplyvajici z dotaznikového Setieni, se mi muselo vratit

minimaln¢ 43 dotaznikd, coz je pro 95 % spolehlivost splnéno.

Pro zpracovani dat z dotaznikového Setfeni jsem vyuzila nastroj MS Excel, jelikoZ mi
ptiSel jako nejvhodnéjsi pro préci s daty. Vysledky jsou prezentovany prostfednictvim
grafii a tabulek a doplnény doprovodnym komentaiem v nésledujici ¢asti diplomové

prace.
Profil respondentii

Prvni informaci, kterou mohu na zaklad¢ dotaznikového Setfeni zminit je, Ze na dotaznik
odpovédeélo 42 Zen a 2 muzi, tedy 44 respondentl. Jedna o skupinu pracujicich na HR
oddéleni, jednd o pracovni zafazeni na pozice: HR specialista, HR konzultant, HR
generalista, HR business partner ¢i HR manaZer (tyto informace jsou mi znamy z vizitek

klientd zasilanych v e-mailové komunikaci).
Spokojenost s prinosem sluzby pracovné personalni spolecnosti LEAD

V naésledujici kapitole budou popsany vysledky dotaznikového Setfeni a rozbor
poskytnutych informaci. Otazky na sebe navazovaly a jejich cilem bylo zjistit, jak si
v o¢ich klientt stoji aktivity personalni agentury LEAD. Samotny dotaznik bude ptilohu
¢. 2 na konci této diplomové prace. Ve vSech nize uvedenych grafech, které se tykaji
vysledkli dotaznikového Setfeni, budou na ose Y zaznamendny pocty odpovédi

respondentll.
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1. Je pro Vas vyuziti sluzeb nasi spolecnosti
pfinosné?

Spise ano Ano, velmi Spise ne Ne, viibec Nevim

Graf ¢.3: Prinos sluzby spole¢nosti LEAD

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Graf ¢.3 popisuje, zda je vyuziti sluzeb spolecnosti LEAD ptinosné. Nejcastéji
respondenti odpovédéli, Ze ano. Rozhodnou kladnou odpovéd’ oznacilo 15 respondentt,
spiSe ano dokonce 18. Ob¢ tyto pozitivni zpétné vazby tvoii dohromady 75 % ze vSech
odpovidajicich, coz znaci, Ze sluzby jsou klienty, se kterymi persondlni agentura
spolupracuje ptinosné a vyuzivaji jej. Z grafu je patrné, ze sluzby spole¢nosti LEAD zcela
vibec neuspokojily 3 personalisty (nyni je otazkou, zda §lo o nenaplnéni o¢ekavani nebo

subjektivni nazor doty¢ného personalisty). Vysledek povazuji za velmi dobry.
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2. Jak se Vam jevi nase firma z pohledu
profesionality?

25

0

Profesionainf Velmi profesiondini Nepfili§ profesionalni Neni viibec profesiondini

Graf ¢.4: Hodnoceni profesionalniho pristupu spole¢nosti LEAD

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Graf ¢.4 zminuje profesionalitu. Zde nebylo specifikovéano, zda se jedna o profesionalitu
pouze konzultantti, obchodniho odd¢leni ¢i vedeni mzdové agendy. Nicméné je z grafu
patrné, Ze hodnoceni personalistii je velmi pozitivni a zjejich pohledu je chovani
zaméstnanci LEAD velmi profesionalni. To, Ze by nékomu mohlo pfipadat chovani
pracovniki spole¢nosti LEAD chovani zcela neprofesionalni, neoznacil nikdo. Pracovni
tym spolecnosti LEAD by se dal oznacil jako tym zkuSenych pracovnikii s bohatou
historii na poli zaméstnavani. V soucasné dobé zde pracuji vSichni dlouhodobé a
s ndborem pracovnikili maji mnohaleté zkuSenosti. To je faktor, ktery zplsobuje, ze
pracovnici maji vstiicné a vlidné vystupovani, dokazi i ve vypjatych situacich zachovat
chladnou hlavu a s pokorou pftistupovat k problémum; dokazi efektivné a v€as vyhovét
pozadavkim klientdi, a to vSe tvofi pozitivni zpétnou vazbu ze strany klientl, kterd se

projevila v ukazateli profesiondlniho pfistupu.
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Spokojenost s kvalitou nabizenych sluzeb

Kwvalita sluzeb by se obecné dala popsat jako uspokojeni potieb zadkaznika a splnéni jeho
ocekavani. Hodnoceni splnéni je spise subjektivniho charakteru, nicméné zakaznikovi by
mélo pokryt jeho ofekavané potieby. Nasledujici graf ukazuje, jak si spole¢nost LEAD

stoji s kvalitou sluzeb v porovnani s konkurenci.

3. Jaka je nase kvalita sluzeb ve srovnani s
konkurenci?

10

0

Mnohem lepsf 0 néco lepsi Zhruba stejna O néco horsi Mnohem horsi

Graf ¢.5: Kvalita sluZeb v porovnani s konkurenci

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Respondenti méli na vybér sde€lit své postiehy, jak si stoji spoleénost LEAD v porovnani
s konkurenci, kterd nabizi sluzby podobného charakteru. Hodnoceni klientli vypada velmi
dobte. Respondenti nadpoloviéni vétSinou sdélili, Ze sluzby poskytované spolecnosti

LEAD jsou lepsi nez u jinych zprostfedkovatelli zaméstnani.

O tom, ze poskytované sluzby nabizené spolecnosti LEAD jsou kvalitni, resp. Ze
personalisté partnerskych firem je hodnoti jako kvalitni, vypovida i nasledujici tabulka,
ktery sdéluje, ze respondenti v necelych 90 % povazuji poskytované sluzby za velmi

dobré.
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Tabulka €.6: Kvalita poskytovaného servisu

Kvalita servisu Pocet odpovédi Procentualni podil (%)
Velmi kvalitni 13 29,5 %
Kvalitni 14 31,8 %

Spise kvalitni 12 27,3 %

Spise nekvalitni 5} 11,4 %

Velmi nekvalitni 0 0%

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Spokojenost s konzultanty spolecnosti LEAD a jejich pracovni ¢innosti

Zkuseni konzultanti mohou vytvofit dlouhodobé vztahy s klienty a pfispét k efektivnimu
hledani a vybéru zaméstnancii. Spokojenost klientd s konzultanty personalni agentury
LEAD HR a spolecnosti LEAD je jednim z klicovych faktorti pro uspéch a udrzitelnost

této oblasti podnikani.

6. Jak jste byl/a celkové spokojen/a s naSimi
personalisty/konzultanty ?

23

0

Spokojen/a Velmi spokojen/a Ani spokojen/a, ani Nespokojen/a Velmi nespokojen/a
nespokojen/a

Graf ¢.6: Spokojenost s konzultanty spolecnosti LEAD

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Respondenti dostali na vybér 5 moznosti, jak ohodnotit konzultanty, se kterymi jsou
v kontaktu a ktefi jim doporucujici na volna pracovni mista kandidaty. Toto hodnoceni
sd€luje, ze spraci konzultantl jsou personalisté ve firmach spokojeni v poloviné
ziskanych odpovédi. Dokonce pak ¢tvrtina respondentti uvedla, Ze jsou velmi spokojeni.
To znaci, Ze konzultanti spole¢nosti LEAD jsou odbornici ve svém oboru. O tom se
miZzeme piesvédcit i v nasledujici tabulce, kterd informuje o tom, zda se podatilo nalézt

kandidaty, které klienti poptavaly.

Tabulka €.7: Nalezeni poZadovaného poctu zaméstnancii

Nazeleni pracovniki Pocet odpovédi Absolutni ¢etnost (%)
urcité ano 9 20,5 %
spiSe ano 21 47,7 %
spise ne 8 18,2 %
ne 6 13,6 %

(Zdroj: vlastni zpracovani)

To, zda se spoleCnosti podafi najit nové zaméstnance, ovliviiuje spoustu faktorti. Jedna se
o typ pracovni pozice, pozadavky na nového pracovnika, nabizenou mzdu, jazykové
znalosti, ptedchozi zkuSenosti, aktudlni mira nezaméstnanosti v regionu naboru apod.
V celkovém vysledku jsou ndbory pomérné€ uspeésné, jak znaci tabulka €. 7. Nicméné¢ tato
otazka mi dava jasny podnét k tomu, Ze jsou 1 takovi klienti, u kterych se nepodafilo
obsadit volné poptavané pracovni misto. Je tedy nyni na snaze premyslet nad dal§imi
zpisoby a naborovymi metodami, jak vyhovét poptavcee klientt a docilit toho, Ze se podari

obsadit vétsi procento volnych pracovnich mist.

Porovnani ceny nabizenych sluZeb

Cena nabizenych sluzeb je jednim z faktort, kdy se spole¢nosti rozhoduji, zda spolupraci
navazat ¢i nikoli. Pokud vSak cena odraZzi vnimanou hodnotu pro zékaznika, byva

zakaznik ochoten si za sluzby pfiplatit.
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Tabulka €.8: VySe ceny za sluzby ve srovnani s konkurenci

Vyse ceny ve srovnani s konkurenci | Pocet odpovédi | Procentualni podil (%)
O mnoho ptijatelné 9 20,5 %
O néco ptijatelngjsi 9 20,5 %
Ptiblizné¢ stejné ptijatené 19 43,2 %
O néco méng¢ ptijatelné 6 13,6 %
Mnohem mén¢ pitijatelné 1 2,3%

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Cena poskytovanych sluzeb je skoro v poloviné pifipadii vnimana jako pfiblizné stejna
jako u konkurence. Zarovenn u 41 % klientl je cena vnimana jako pfijatelnéjsi nez u
konkurence. To pro spolecnost LEAD muze znamenat snaz$i a rychlejsi navéazani
spoluprace u novych klientli ¢i zamysleni, zda nejsou jejich nabizené sluzby pfilis levné.
7 klientti uvedlo, Ze ceny za sluzby jsou o néco méné ptijatelnéjsi, tedy Ze jsou drazsi nez
konkurence. Nevypovida to vSak ale nic o tom, Ze spoluprace nevznikla. Potfeba pfiplatit
st za danou sluZzbu miiZe znamenat jeji kvalitu a budouci pfinos. JelikoZz odpovidali
personalisté, ktefi standardné nemaji pravomoc k tomu, aby rozhodli o vzniku spoluprace
mezi spolecnosti, kde pracuji a zprostfedkovatelem zaméstnavani, je toto vyjadieni pouze
jejich subjektivnim ndzorem. Cenova nabidka poskytovanych sluzeb spole¢nosti LEAD
je vnimana zhruba shodné jako u jinych poskytovateli personalnich sluZzeb. Neni tedy

nikterak pfedrazena ¢i vnimana jako pfili§ levna.

Zpétna vazba a doporuceni spole¢nosti LEAD

Zpétna vazba, zejména od zdkaznikl, je kliCovym nastrojem pro firmy a organizace z
neékolika divodu: identifikuje slaba mista, sdéluje kvalitu sluzby nebo také posiluje
vztahy se zdkazniky. Celkové vzato, zpétna vazba od zdkazniki je kli€ovym néstrojem
pro uspéch podniku. Z vysledki dotaznikového Setfeni, jak je patrné ze dvou
nasledujicich grafi, je hodnoceni spolecnosti LEAD velmi dobré. Pokud bychom byli
jako na stfedni Skole, pak spolecnost LEAD obstala na vybornou hned u tietiny tdzanych,

coz je skvély vysledek. Pouze 2 respondenti hodnotili spole¢nost LEAD nedostate¢nou,
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a zde je otazkou, co bylo divodem (osobné ptepokladam, ze se jednalo o stav, kdy nebyl

naplnény pozadavek na nabor konkrétnich pracovnik).

8. Jaké celkové hodnoceni byste dali nasi 9. Doporucil/a byste nasi spoleénost ostatnim?
spolecnosti?

Graf ¢.7: Hodnoceni spolec¢nosti LEAD Graf ¢ 8: Doporuceni spolec¢nosti LEAD

(Zdroj: vlastni zpracovani) (Zdroj: vlastni zpracovani)

Na zékladé takového vyborného hodnoceni, které se potvrzuje i v nésledujici otdzce
dotazniku, by sluzby pracovné personalni spolecnosti LEAD dal doporucilo % tdzanych
HR pracovnikt spolupracujicich firem. Informace, Zze 3 respondenti by nedoporucili, mi
sd€luje, ze pravdépodobné se personalisté klientskych spolecnosti nedockali

pozadovaného poctu kandidati, které na danou pozici potfebovali.

3.4.1 Shrnuti vysledki dotaznikového Setieni

Na zaklad¢ zjisténi, kterd vyplyvaji z dotaznikového Setfeni, je zjevné, Ze vysledky jsou
pozitivni a klienti jsou s nabizenymi sluzbami spokojeni. Prace konzultantl a jeji vnimani
v o¢ich obchodnich partnerti spolecnosti LEAD je na vysoké urovni. Z dotaznikového
Setfeni je patrné, ze nabizena sluzba je pro klienty pfinosnd. Shodlo se na tom 75 %
dotazovanych. Aktivity a naborové metody vyuZzivané ve spolecnosti LEAD jsou
vnimany jako vhodné. Nastavené procesy, které jiz funguji a klienti jsou na né jiz zvykli,
by bylo dobré ponechat, jelikoz klientim vyhovuji; stejné jako spoluprace s HR
konzultanty. Otdzka zaméfend na navazani spoluprace nam sdéluje, Ze nabidka sluzeb
spolecnosti LEAD je v povédomi u fady firem diky aktivni praci obchodniho manazera,

a proto vznika spoluprace i na zaklad€ poptavky ze strany klientt.
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U jedné oteviené otazky dotaznikového Setieni pak bylo nejcastéji sdéleno, ze klienti
vyuzivaji sluzeb spolecnosti LEAD pfevazné z toho divodu, Ze potfebuje pomoc pii
naboru pracovnikl. 30 respondentl ze 44, tedy celkem 68 % dotazovanych uvedlo, ze
jim spole¢nost LEAD pomohla najit poptavané pracovniky. Spole¢nost LEAD tedy u %
klientd dokéze zajistit poptdvané sluzby a dokdze efektivné pracovat s riznymi
naborovymi metodami a kampanémi, které méa ve svém portfoliu. Nicmén¢ zde vznika
prostor k zamysleni, jak dosahnout jesté lepSich vysledkl a uspokojit potiebu obsazeni
volného pracovniho mista i u dalSich klientl; coz bude cilem néavrhové casti této
diplomové prace. Zavérecna otazka dotaznikové Setfeni se tykala aktudlniho nastaveni
procest, tedy zpiisob komunikace konzultantil, proces zasilani profila kandidatd, zpétné
vazby, proaktivita konzultantl apod. Castou odpovédi bylo, Ze neni potieba jiz nastavené
procesy ménit. Pouze 2 klienti by uvitali ¢astéj$i navstévy koordinatorky LEAD HR u
docasné ptidélenych zaméstnancli na pracovisti, coz je mozné zaridit bez problému. Jde
jen o rozvrzeni Casu pii naborech a pohovorovani kandidati po telefonu, a zaroven
pfizplisobeni €asu na praci ,,v terénu®, tedy mimo kancelaf u klientl. Byla poloZena
otazka na prodlouZeni délky splatnosti faktur u dvou respondentd, ale to neni klicové pro
dany vyzkum, ale dovolim si fict, Ze je to podnét pro obchodniho manazera a

individualniho feSeni u konkrétniho klienta.

Celkove se v ocich klientt dafi nabor zdarn¢ realizovat, nicméné¢ ale ne vSude dochazi ke
100 % obsazeni volnych pracovnich pozic. Ukazuje nam to, Ze je zde potencidl pro
rozSiteni néborovych metod ¢i podpofeni stavajicich, a rozSifeni ptipadnych
marketingovych aktivit, ktery by zacilily na dal$i nové uchazece o zaméstnani. Konkrétni
navrhy budou prezentovany v navrhové ¢asti této diplomové prace. Do mého vyzkumu
bude potieba zatadit jest¢ pohled na ndborovou situaci ze strany LEAD, viz nasledujici

kapitola.

3.5 Rozhovory

Y4

Do analytické ¢asti mé diplomové prace jsem zaradila tii kratké rozhovory. Rozhovor je
jednou z klicovych vyzkumnych metod a nejpouzivanéjsi metodou pro ziskavani

informaci. Rozhovor by mi m¢l poskytnout obraz o podniku a jeho fungovani. [13]
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Dva rozhovoru budou vedeny s kompetentnimi vedoucimi pracovniky spolecnosti LPA,
HR manazerkou pani Petrou Tejnorovou, a vedoucim naborového oddéleni spolecnosti
LEAD HR, HR manazerem panem Stanislavem Lenkem. Tyto rozhovory jsou pro mou
diplomovou praci dulezité pro objasnéni, zjakého divodu se vyuzivaji jednotlivé
naborové metody a kam smétuji jednotlivé kroky k uspésné realizaci zakazek. Kazdému
HR manazerovi jsem polozila 7 otdzek, na které mi pfi pravidelné poradé na zacatku
mésice odpoveédél. MEli jsme vyhrazeny Cas pii osobnim setkani na brnénské pobocce
v patek 1.3.2024. Otéazky se tykaly aktualniho nastaveni naborovych metod a kampani,
cili spole¢nosti a budouci vize. Posledni rozhovor jsem vedla s mou kolegyni, pani
Justynou Fukala, ktera je zaméstnana ve spolecnosti LPA jako senior HR konzultant a ma
na starost nabor THP pracovnikli v Moravskoslezském kraji. Ve spolecnosti LPA pracuje
od Cervna 2022 a m4 tedy piesnou piedstavu o stavajicich aktivitdch ve spolecnosti LPA.
Celkové se pohybuje na poli personalistiky 6 let a povazuji ji za zkuSeného HR

konzultanta, ktery ma celkovy piehled o naborovych procesech a naborovych aktivitach.

Odpovédi na oteviené otazky jsou sdéleny niZe v nasledujicim textu. Jako prvni bych rada
uvedla rozhovor s pani Petrou Tejnorovou, tedy jeji pohled na soucasné naborovych

aktivit a ndborové metody vyuzivanych spolecnosti LPA:
Rozhovor ¢.1_HR manazer LPA

1. Jakym zpusobem spolec¢nost LPA identifikuje potieby na THP a délnické pozice

u svych klienti a jak se tyto potfeby promitaji do procesu naboru?

Spolecnost LPA identifikuje potieby na THP pozice ¢i délnické pozice u svych klientl
vicero metodami. U novych klientdl, ktefi nase sluzby teprve poznavaji, se informace
specifikuji pievazné na osobni schiizce s klientem, kde probéhne ptesnd identifikace
potieb ndboru daného klienta a vznikne tak jasna potieba strategie naboru. U klientt, ktefi
jsou dlouholetymi partnery, se informace ziskavaji na zakladé¢ komunikace klienta
s internim konzultantem firmy, ktery s klientem aktivné komunikuje a sleduje tak vyvoj
naboru konkrétniho projektu. Déle dochdzi k aktualizaci prostfednictvim pravidelnych
reportl, které jsou u klientl nastaveny, ¢i formou sledovani klienta, jeho inzerci a aktivit
na trhu a dohledavani téchto informaci formou zpétnych vazeb na nébor. Na zakladé

téchto krokli vznikaji potiebné vstupy pro nabor THP a délnickych pozic, které se
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automaticky promitaji do dalSiho procesu naboru. Ten se pak dle aktualizaci stanovuje
individualné u kazdého klienta, vyhodnocuje se, zda jsou aktivity na nabor dostatec¢né ¢i
nikoliv, dle vystupli se poté zpracovavaji dalsi kroky ndboru, které¢ ihned upravuji
naborovy proces. V konkrétnich ptipadech se miize jednat o ipravu pracovnich procest
formou aktualizaci ndborovych kampani, Upravy inzerci, zpracovani nové inzerce,
vyhodnoceni efektivity, zmény ¢i Uprav ¢i Uplného piepracovani procesu naboru

v ptipad¢ neefektivity zvolenych metod.

2. Jaka kritéria a metody naboru pouZivate nejvice pri vybéru kandidati na THP

pozice?

Obecné nelze dana kritéria ¢i metody hodnotit Cetnosti, nebot’ kazdy nabor a vybér
kandidati na THP pozice je specificky. Potfeby a pozadavky na kandidata jsou rizné a
nabor se pfizplsobuje aktualni situaci na trhu ¢i odvétvi, ve kterém se kandidat vyhledava.
V ramci metod ¢i kritérii se zde vzdy odkazujeme na pozadavky klienta, popisy
pracovnich pozic, naroky na kandidata a dle téchto vstupli nastavujeme vhodnost metod
naboru. U THP pozic neni ur€ena jednoznacnost metod, které vyuzijeme. Nejcastéji se
ale jedna o kombinaci inzertnich kampani jak na pracovnich portalech, nadborovych

kampanich naseho webu spolecné s vyhleddvanim na LinkedIn.

3. Jakym zpusobem hodnotite efektivitu vasich souc¢asnych naborovych strategii a

vyuzivanych naborovych metod pro THP i délnické pozice?

Aktuélné firma pracuje na nastaveni naborovych strategii jak napfi¢ pozicemi THP, tak
pozicemi v oblasti ndboru do vyroby. V soucasné chvili jde o proces, ktery nema finalni
vysledek a neustale se vyviji, a tudiz neni mozné tuto strategii ¢iteln¢ uchopit. Pokud se
budeme bavit o naborech vroce 2023, vidime znacnou efektivitu ze 70 % u pozic
d€lnického charakteru a pozic specialisti ve vyrobé (soustruznici, udrzba, lakyrnici,
elektro atd.). U pozic v oblasti THP jsme zhruba od poloviny roku 2023 teprve pracovali

na koncepci ndboru, jak chceme, aby byly tyto pozice nabirany. Stale jsme ve fazi
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nastavovani této metodiky a procesu, nicméné¢ vysledky vidime v jednotkach nastupti

THP pozic k naSim klientim.

4. Jaka je mira aspésnosti nové nastoupenych zaméstnanci k Vasim klientim a

jak to reflektuje vasi naborovou strategii?

Mira uspéSnosti na naborech zaméstnanci smérem ke klientovi neni primarné
vyhodnocovéna v poctu nastoupenych kandidata, ale v jejich GispéSné adaptaci v ramci
zkuSebni doby. Samozifejmé zname piesna Cisla kandidata, kteti ke klientim nastoupili.
Nicméné nastup muze ovlivnit mnoho faktord jako napi. nabidka z trhu prace. To az
zkuSebni doba a adaptace ve firmé ndm ukazuje, zda se povedlo ke klientovi pfitadit a
vybrat vhodného kandidéta pro jejich firmu. Zde miizeme obecné potvrdit, Ze se nam dafi
drzet do 10 % vystupli ztéchto kampani, ktery je ukazatelem spravnosti naboru,
spravného nastaveni naborové strategie a vhodné zvolené naborové metody. V piipade¢,
Ze se tomu takto ned¢je a mira vystupl je vyssi, zjiStujeme divody vystupl a tyto
informace dale prezentujeme klientovi a hleddme vhodnost tprav ndborovych kampani

¢1 podnéty pro zlepSeni.

5. Jakym zpusobem spolupracujete s internim oddélenimi klientii (napf. HR,

oddéleni vyvoje ¢i vyroby) pri naboru?

Spoluprace s klienty, nej€astéji s jejich oddélenim naboru, je pro nasi firmu klicové a je
velmi dilezitym prvkem pro uspéch naboru. Zde dochéazi k naprostému propojeni klienta
a konzultanta, jejich kazdodenni komunikaci, prace se zpétnymi vazbami o vhodnosti ¢i
nevhodnosti kandidata, nastavovani vylepSovani postupti naboru, komunikace ohledné
aktualizaci pozic a potfeb klienta. Aktivni forma komunikace a kooperace je pro nds
klicova a vede v tspésnosti a prohloubeni divery ve spolupréci a kvalité nasi odvedené

prace smérem ke klientovi.

6. Jaké jsou VaSe vyhledy do budoucna v oblasti zlepSovani sluZeb pro VaSe

stavajici a nové klienty?
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Neustale sledujeme vyvoj trhu a ptizpiisobujeme se tak potfebam klientl na trhu préce.
Inovujeme procesy naboru, jejich efektivni uchopeni v ramci reakci a naklad, pracujeme
s efektivnim zlepSovanim internich procest jako je napt. Skoleni konzultantii, hledani
novych metod ndboru, prace s pracovnimi portaly pasivné v ramci inzerce, aktivné
v ramci headhuntingu, aktivni prace na marketingu, zlepSovani internich procest jako je
sprava databaze, sdileni dat atd. I kdyz je otdzka zaméfena na zlepSovani sluzeb pro nase
klienty, vime, ze spravné uchopeni internich procesti napfi¢ firmou a internimi
zaméstnanci pravé pomuze k vylepSeni sluzeb pro klienty, a to smérem k vyssi

efektivnosti naboru a zlepSovani sluzeb smérem ke klientovi.

7. Planujete rozsirit naborové aktivity i do dalSich odvétvi? Budete rozSifovat

naborové kampané?

Ano. Aktudlné pracujeme na jejich rozSifovani, implementujeme nové moznosti tak,
abychom oslovili 1 jiné a dal$i spektrum klientt, které mame aktualné v portfoliu sluzeb.
To sebou také ponese moznosti a ptilezitosti pro rozSifovani dal§ich naborovych kampani.

Chceme jit s dobrou a proto v&fim, Ze v blizké dobé sdhneme 1 po dalSich, modernich

metodach naboru.

Rozhovor ¢.2_HR manaZer LEAD HR

1. Jaké jsou hlavni vyzvy spojené s naborovymi metodami ve Vasi agenture a jak

se snazite tyto vyzvy reSit?

Hlavni vyzvy vnimam v tom, jak se aktualni trh a doba vyviji. Doba jde strasné rychle
dopiedu a zatim, co v minulosti stacily jako naborové metody zakladni prostfedky jakozto
ufad prace, inzerce v novinach, letacky ¢i webové portaly, tak dnes se jiz vyuZivaji naplno
1 socidlni sité, riizné mobilni aplikace jak pro poptavku, tak i nabidku sluzeb, vyskakovaci
reklamy na telefonech pfi ,,surfovani“ na internetu apod. My se snazime jit s dobou a
postupné si osahat veSkeré metody naboru ¢i marketingu, kterou ndm dnesni doba nabizi

a z toho vyhodnocujeme efektivitu a rentabilitu téchto metod.
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2. Jakym zpiisobem zjiSt’ujete potieby klientii ohledné naboru a jak se tyto potieby

promitaji do vaSich naborovych strategii?

Diky mnoholetym zkuSenostem jednatel v oblasti manazerskych pozic, dokdzeme na
schiizce u klientd rozkli¢ovat do hloubky veSkeré poptdvané pozice, u kterych si
dokézeme dle nasich zkuSenosti upfesnit pozadavky na kandidaty vcetné nabizené mzdy
tak, abychom klientovi sdélili, jak je realné v dnesni dobé mozné najit vhodné kandidaty,
v zavislosti naptiklad na lokalité klienta. Castokrat se nam stavé, Ze klient potiebuje
nabirat v fadech desitek lidi na pozice, po kterych je na trhu bohuzel velka poptavka, tudiz
nedostatek kandidati. Proto s klienty otevien¢ mluvime o faktorech jako jsou napf.
bonusy, motivaéni systém, mzda apod., abychom jim dokazali zajistit lepsi efektivitu
naboru a selekci téch nevhodnéjsich kandidatt. Tento proces je vzdy individualni a faktor,

ktery to nejvice ovlivilyje, je lokalita klienta a nabizend mzda.

3. Jaké jsou klicové faktory pri rozhodovani o vyuziti konkrétni naborové metody

pro danou pozici?

Klicovym faktorem je poptavana pozice. Mame vyzkouseno, ze neodborné pozice se nam
lIépe hledaji pfes jinou ndborovou metodu nez tieba odborné pozice. Diky tomu, Ze
zkousime r0zné metody ndbori a zaroven také jejich kombinace, jak jsem psal
vV dotazovaném bodu ¢.2, dokdzeme kazdou poptavanou pozici od klienta zatadit do

spravné a funkéni metody.

4. Jakym zpusobem hodnotite tispéSnost naborovych metod ve Vasi agentuie a

jakym zpiisobem se tyto informace promitaji do budoucich strategii?

Velice dobra otazka. Usp&$nost nikdy nehodnotime podle metody naboru vs. obsazené
pozice u klienta. Samotné obsazeni pozice u klienta je delsi proces, ktery ovliviiuje vice

faktort.

Nejvice nds zajima pocet shlédnuti ¢i navnimani pracovni nabidky a pocet reakci na
konkrétni ndborovou metodu. Diky ¢emuz dokdZeme vyhodnotit, kolik nés stoji jedna

reakce ¢i jedno shlédnuti bez ohledu na to, jestli byl kandidat vhodny ¢i nikoliv.
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Pokud se nam dand metoda zd4 vyhodna a citime v ni potencidl, pokra¢ujeme v ni déle,
a navic se snazime tuto metodu jest¢ vice zefektivnit. V opacném piipadé, kdyz
vyhodnotime, Ze tato metoda pro nas neni funkéni, tak od ni upustime, ale drzime si ji do
budoucna, kdyby se ndm nahodou oteviely jiné potiecby pro mozné oziveni a opétovné

vyhodnoceni.

5. Jaké jsou VaSe vyhledy do budoucna v oblasti zlepSovani sluzeb pro Vase

stavajici a nové klienty?

Samoziejmé jak jsem psal, doba se vyviji a my se musime vyvijet s ni, a to plati i o
znalosti nejen ndmi nabizenych sluzeb, ale 1 o celkové znalosti ¢i novinkdch, novelach a
dalSich zmén v oblasti lidskych zdroji. ZlepSovani naSich sluzeb bude spocivat
V neustalém sledovani zmén, absolvovani Skoleni a v neposledni fad¢ v ptipadé rtustu
firmy dat klientim k dispozici schopné koordinatory, se kterymi budou nasi klienti
spokojeni a budou védeét, ze jsou to lidé z oboru, se kterymi mohou komunikovat nejen o
nasSich sluzbach, ale i dalSich potiebach ¢i zménach v zdkoniku prace a brat nas i jako
partnery pro poradenstvi. Ohledné zlepSovani sluZeb naborti, zde je to jasné — musime jit
s dobou a nad rdmec toho hledat rlizné inovace ¢i naSe know-how pro zdrojovani

vhodnych kandidath a kandidati celkové.

6. Planujete rozsirit naborové aktivity a naborové kampané?

Nasi hlavni aktivitou je docasné pfid€leni zaméstnanct ke klientim v riiznych odvétvich.
Nemame vzdy 100 % uspésnost obsazeni vSech pozic u vSech klienti, takZe myslenky na
dal$i ndborové kampané samoziejmé mame a je v feSeni, co pfesné u které¢ho klienta
vyuzijeme. Jako velmi dobry zdroj vnimame pracovni portély, je tedy mozné, ze vyuZzije
sluzeb nékterého dalSiho. Je pro nds velmi dilezité ukadzat naSim klientd, ze jsme
profesiondlové v oboru a dokaZeme nejen zajistit jejich potieby, ale dat klientovi i

moznou zpétnou vazbu na nastaveni procesu a jejich funk¢nost.

89



7. Jaké jsou VaSe vize do budoucna v oblasti zlepSovani sluZeb pro Vase stavajici a

nové klienty?

Online reportovaci systém, ktery sdéluje informace o naborovém procesu. Radi bychom
zavedli reportovaci systém pro klienty, ktery by fungoval na internetovém rozhrani, kde
by se Klienti v pfipad¢ jejich zajmu dozvédeli veskeré informace ohledné realizace
zakazky, a to z hlediska obsazenosti pracovnich mist, po¢tu kandidat v procesu naboru

apod. Radi bychom $li s dobou a tato moderni sluzba by toho byla diikkazem.

Rozhovor ¢.3_senior HR konzultant LPA

we

1. Ktera naborova metoda je pro Tebe nejuzite¢néjsi pi'i naboru uchazeci?

wewvr

od podzimu loniského roku, kdy jsme zacali pro nadbor vyuzivat i socidlni sité, se situace
zacind pomalu ménit ve prospéch Facebooku. Na podzim minulého roku tvofily reakce
z pracovnich portald vice nez 90 % nasi databaze kandidat, dnes je situace jind. Aktualné
reakce ze socialnich siti (Facebook, LinkedIn) tvoii jiz kolem 20 % naS8i mésicni databaze
a v nejblizsich mésicich predpokladam, Ze toto Cislo miize jesté stoupnout. Ackoliv pocet
kandidatd reagujicich na facebookové kampané stoupd, mij subjektivni nazor je ten, ze

kandidati z pracovnich portala jsou obecné kvalitnéjsi.

2. Vnimas nabor na socialnich sitich jako uZziteny zdroj novych uchazeca?

4

Zaznamenavas vétsi tspéSnost pri naboru THP nebo délnickych pozic?

Socialni sit€¢ jsou urcité velmi uziteCnym zdrojem. Nabizeji moZnosti naboru, které
pracovni portaly nejsou schopny umoznit, od vétsiho prostoru pro marketing a reklamu a
prezentaci spolecnosti, az po bezprostiedni kontakt s uchazeci. Nejvétsi ptinos pak vidim
v aktivnéj§i form¢ naboru oproti pracovnim portalim, at’ uz je to headhunting na

platform& LinkedIn, nebo zvetfejiiovani pracovnich nabidek do facebookovych skupin

vvvvvv

90



nicméné socidlni sit¢ pro nabor THP kandidati teprve zacindme vyuzivat a veéfim, ze i

v této oblasti bude nase uspé$nost a efektivita stoupat.

3. VidiS prostor u nékteré naborové metody pro jeji zlepSeni/zefektivnéni?

Urcité ano. Facebook i1 LinkedIn jsme pro nabor zacali vyuzivat teprve na podzim
lonského roku, a jesté k tomu pouze okrajové, plné jsme se zacali vénovat naboru pies
socialni platformy teprve na zacatku tohoto roku (pozn. rok 2024). Myslim, zZe jesté
z daleka nevyuzivame plny potencial téchto zdrojti, u¢ime se. Rozsifovani sit¢ kontaktt
a sledujicich je urcité jednim z cilt, ktery by nasim nédborovym kampanim zajistil vétsi
dosah a snad tim 1 vét$i GispéSnost. Dale bych se zaméfila na vyhledavani vhodnych skupin
v konkrétnich lokalitaich pro sdileni pracovnich nabidek a v neposledni fadé i1 na
aktivnéjsi komunikaci s uchazeci v komentafich ¢i pres messenger, ktefi reaguji na

konkrétni pracovni nabidky.

4. Spolecnost LPA je ,,prostfednikem* mezi uchazeéem a klienty LPA. Jak tuto

skute¢nost vnimaji uchazeci?

SpiSe kladnég, ale kandidati se Casto chtéji ujistit, Ze nejsme béznd agentura prace a
opravdu dokdZeme nabidnout stabilni prdci na HPP ve kmeni klienta.
V Moravskoslezském kraji ma bohuzel agenturni zaméstnavani velmi Spatnou povést, a
to diky firmam, které tuto formu zaméstnani zneuZzivaji, ale nase forma zprostfedkovani
zaméstnani se vétSinou setkava s pozitivnim ohlasem. Kandidati oceniuji, ze jim Casto
muzeme nabidnout vice pracovnich moznosti, zprostiedkovat né€kolik pohovort a
vénujeme jim veétsi pozornost a vice ¢asu v ndborovém procesu nez napiiklad interni HR

nasich klientt.

5. Jak ¢asto jsi v kontaktu s internim HR Kklientii a pfijde Ti to dostacujici?

To zélezi od konkrétniho klienta a mnozstvi 1 specifikaci pracovnich pozic, na kterych

pro né&j pracujeme. S nékterymi HR jsem v kontaktu téméf na denni bazi, s jinymi pak
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mén¢ ¢asto. Snazim se byt v pravidelném kontaktu se v§emi klienty a minimalné jednou
za tyden ¢i 14 dni aspon projednavame aktualizace volnych pracovnich pozic. Kontakt
se snazime udrzovat i s neaktivnimi klienty, ale v tomto pfipadé¢ vidim prostor pro

zlepSeni a lepsi péci o klienty, ktefi nemaji aktualné aktivni nabor.

6. Dostavas v¢as zpétné vazby od klienti na uchazece, které jsi zaslala? Je rychla

zpétna vazba pro Tebe a uchazece dulezita?

Opét zalezi individudlné od klienta. Mame klienta, ktery zasila zpétné vazby sam, bez
jakékoliv urgence, a to jeste tentyz den, kdy kandidati absolvuji osobni pohovor ve firm¢.
Vétsinu klientli vS8ak musime urgovat, pfipominat se a vyzadat si vSechny informace,
¢asto n¢kolikrat, nez opravdu obdrzime odpovéd’. Trh prace je hodné¢ dynamicky a o
kvalitni kandidaty je nouze. Jiz nejsme v dobé, kdy se na délnickou pozici nabiralo
viceméné kohokoliv. Dnes si chtéji zaméstnavatelé vybrat kvalitni pracovniky 1 na nizsi,
operatorské pozice, a proto maji kvalitni kandidati vétSinou vice pracovnich nabidek, ze
kterych mtizou vybirat, a tak je rychlost ndborového procesu zcela zasadni. Pro mé i pro
uchazece je rychld zpétna vazba samoziejmé dilezita, ale méla by byt 1 pro klienta.
Zdlouhavé a opozdéné vyjadieni klienta jej mize pfipravit o kvalitniho zaméstnance, ale

1 poSramotit jeho povést.

7. Co Ti nejvice pomaha pri hledani uchaze¢i? Tedy bez ¢eho se neobejdes, aby si
nasla toho nejvhodnéjsiho kandidata pro klienty LPA.
Detailni popis pracovni pozice a co nejpfesnéjs$i informace ohledné pozadavkll na
kandidaty. Pouha inzerce klienta nebo zb&zny popis pracovniho mista neni zdaleka
dostacujici pro efektivni nabor. InZenyr kvality bude ve firmé A potiebovat jiné
zkuSenosti a praxi a vykondavat 1 trochu jinou praci neZ inZenyr kvality ve firmé B.
Diulezité¢ jsou nejen pracovni zkuSenosti a profesiondlni dovednosti, ale vétSina
zaméstnavatel ma né¢jaké konkrétni predstavy a preference tykajici se i osobnostnich
vlastnosti vhodného kandidata. Pfesné tohle jsou informace, které mi nejvice pomahaji
vyfiltrovat nejvhodnéjsiho kandidata. Pokud klient neni schopen takto ptesné
specifikovat své pozadavky hned na zacatku néboru, pak je dulezité, aby je dokézal

upiesnit aspont v prib&éhu naboru, napt. pfi zamitnuti nevhodného uchazece.
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3.5.1 Diskuse rozhovoru

Na zaklad¢ informaci ziskanych z rozhovoru je patrné, Ze spolecnost LPA prochazi
postupnou transformaci a vsoucasné dobé zvySuje svou néaborovou aktivitu
prostiednictvim socialnich siti. Diky tohoto nastroje dokaze byt konkurenceschopnéjsi na
trhu a efektivnéji vyuzit piilezitosti pro spolupraci. Pani Tejnorova, jako regionalni
manazer zodpovidajici primarné za realizaci projekti v oblasti ndboru pracovnik do
kmenového stavu na THP pracovni pozice, naborovou strategii spole¢nosti LPA
nastavuje a prizpisobuje kazdému klientovi individudlné. Rozhodujicim kritériem je
konkrétni pozice, jeji popis a dulezitost pro klienta. Naborové metody se kombinuji dle
potieby, tedy pfistupuje se k vice ndborovym aktivitdm soucasné. Tato strategie vede k
dostate¢nému poctu uchazeci, nastupiim uchazect, kde az samotné udrzeni kandidata po
zkuSebni dobé ukazuje, jak spravny vybér to byl. V planu je dostat se do povédomi dalSich
uchazecl o zaméstnani a rozsifovat ndborové metody, které povedou ke zlepSeni sluzeb
spolecnosti LPA a obsazeni co nejvétsiho poctu poptavanych volnych pracovnich mist.
Regionalni manazer spole¢nosti LEAD HR, pan Leiiko, velmi hezky zhodnotil aktualni
stav a vnesl osobni pohled na vnimani ndborovych metod. Je si védom, kde ma spolecnost
LEAD HR sv¢ silné stranky a jak nastavené naborové metody funguji. Zaroven se diva
do budoucnosti, kde zvazuje jesteé silnéjsi propojeni mezi spolecnosti LEAD HR a svymi
klienty. V ptipadé¢ LEAD HR je provazanost s klienty velmi dulezita z divodu zaméfeni
spole€nosti na oblast agenturniho zaméstnavani, v tomto piipadé je propojeni znacek
velmi dulezité a jistd synergie mezi agenturou prace a uzivatelem vzdy vede ke kvalitni
spolupréci a spokojenosti docasné ptidélenych zaméstnancii. Partnerstvi mezi obéma
spolecnostmi je zdkladnim pilitfem pro budouci Uspéch spole¢nosti a zaroven vznika
prostor pro rozsifovani naboru v pfipadé vzniku novych volnych mist. M4 kolegyné
Justyna Fukala vita rozsifeni naborovych aktivit smérem na socialni sit¢ — tato strategie
se ukézala jako dal$i uzitecny zdroj uchazecii o zameéstnani. Pokud by to $lo, zaméfila by
se jeste vice na propagaci jednotlivych nabidek v rtiznych Facebook skupindch. Zpétna
vazba a pevné vztahy s klienty jsou nesmirné diilezité pro udrZeni zakazky a ziskani

davéry pro dlouhodobou spolupraci.
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3.5.2 Shrnuti hlavnich vysledkii analytické ¢asti

Na zaklad¢ srovnani teoretickych vychodisek s praktickym postupem personalné
pracovni spolec¢nosti LEAD pfi procesu naboru pracovnikll diky konkrétnim naborovym
metoddm, musim organizaci pochvalit. Naborovy proces je velmi dobfe uchopeny,
nastaveny a realn¢ zvladnutelny. Velmi dobfe maji zpracované inzertni kampané a také
celou strategii naboru — ve chvili nové objednavky na volné pracovni misto je proces
zadani nového inzeratu rychly, stejn¢ jako proces zadavéani inzerce na pracovnich
portalech, webovych strankach spole¢nosti a socialnich sitich. Proces kontaktovani a
vybér vhodnych kandidati, kterym se zajist'uji pohovory u klientl, je odpovidajici
pozadavkum klient. Nicméné jak ve spolecnosti LPA, tak ve spole¢nosti LEAD HR,
vidim prostor na podporu nékterych aktudlné vyuzivanych naborovych metod a jejich
efektivnéj§i vyuziti; naptiklad u doporucovani zaméstnanci ¢i praci na pracovnich
portdlech. Zalezi vSak na odvétvi partnerské spolecnosti, které je rozhodujici pro
naborovou strategii spolecnosti a nasledné urceni idedlni metody naboru spolecnosti

LEAD.

S praci konzultantek obou zkoumanych spolecnosti jsou klienti spokojeni, a to ukazuje
kvalitu a zkuSenosti zaméstnancd, ktefi jsou odborniky ve svém oboru. | tak se ale stava,
7e ne vSechny pozice jsou obsazeny dle pozadavki klienta, z vlastni zkuSenosti Si
dovolim fict, ze ve vétSin€ piipadi se jedna o velmi odborné a specifické pracovni pozice,

kdy volnych kandidatd v daném oboru je na pracovnim trhu velmi malo.

Nastaveni procesu a jejich funk¢nost v praxi je dulezité prezentovat klientovi, byt k nému
otevieny a transparentni. Z rozhovora je tato skutecnost patrna. V ramci budouciho
rozvoje se vedeni spolecnosti LEAD zamysli, kde a jak uchopit nové prilezitosti

naborovych aktivit a mysli na celkovy rozvoj spolecnosti a spokojenost jejich klienti.
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4 Navrhova Cast

V posledni ¢asti mé diplomové prace se budu vénovat dals$im moznym naborovym
metodam a aktivitdm, které jsou zaméfené pro potieby spolecnosti LPA a LEAD HR a
zaroven jsou nekteré z nich proveditelné a uzitecné pro ob¢ spolecnosti zaroven, jelikoz

se jedna o kooperujici partnerskou spolecnost s fadou sdilenych aktivit.

4.1 Navrhova ¢ast pro LPA

LinkedIn — sluzba RECRUITER

Sluzba Recruiter nabizena socialni siti LinkedIn by pfinesla, mimo jiz zmifiovanou sluzbu
Recruiter Lite, vice moznosti, jak se dostat a oslovit vice kandidat evidovanych na této
siti. Jedna se o placenou sluzbu, kterd mési¢né vychdzi na 6 010 K¢ (informace mi sdélila
na zéklad¢ telefonniho hovoru kolegyni z mého byvalého zaméstnani, pani Katetina B.,
ktera tuto sluzbu vyuziva a vénuje se 18 let headhuntingu). NizZe jsou zminéné benefity,

které sluzba Recruiter nabizi:

- Piistup k celé siti LinkedIn pro vyhledavani kandidatu.

- 150 zprav za mésic do emailt kandidatim.

- 40+ pokrocilych filtrG vyhledavani.

- Doporucené shody na zaklad¢ aktivity ziskavani zdroja.

- Statistiky kandidata, jako kdo je ,,0pen to work*.

- Nastroje pro spolupraci s vice uzivateli a bezplatny pfistup pro naborové
manazery ke sprave a sdileni informaci o kandidatech.

- Ziskany reporting a zpracovani strategii naboru.

- Zajisténi informaci 0 jednotlivych kandidatech pro zefektivnéni ndborového

procesu. [31]

Za velky benefit povazuji informaci, ktefi kandidati jsou tzv. ,,open to work®, tedy
aktualné zvazuji zménu zaméstnani nebo jiz bez prace jsou. Tato informace je pro HR
konzultanta velmi dileZita, nebot’ tak mtize 1épe cilit osloveni s konkrétni nabidkou prace.
Mezi dalsi benefit, ktery ptidava na kvalité filtrovani kandidata, je 40 filtri, na zakladg,

kterych je konzultantka schopna najit kandidata, ktery profilové co nejvice odpovida
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pozadavkiim volné pozice klienta. Nabizena sluzba reporting mé pfidanou hodnotu

v uSetfeném cCasu, kdy kazdy konzultant musi zpracovavat report pro nadtizeného.

V¢éfim, Ze tato sluzba nabizi v soucasnosti maximum pro recruitery, headhuntery a HR

konzultanty, ktefi cili na THP a manaZzerské pozice kandidatu.

4.2 Navrhova ¢ast pro LEAD HR

Verejna reklama

Je dilezité zapracovat na vefejném vnimani personalni agentury LEAD HR, jelikoz
personalni agentura LEAD HR je mlada firma, a proto je nutné budovat povédomi o jejim

existenci a fungovani.

Spole¢nost LEAD HR ptisobi na trhu teprve kratce (¢tvrtym rokem), a proto by bylo dobré
zvysit vefejné povédomi o jeji existenci a nabidce jejich sluzeb. Pfichazi v tvahu
moznost, ze by se zaméstnal brigddnik na dohodu o provedeni préace, ktery by nabizel
letacky s nabidkou konkrétnich volnych pracovnich mist klientskych spole¢nosti
v konkrétnich lokalitach, kde se aktualné obsazuji volna pracovni mista. Brigadnikovi by
se vytycila konkrétni lokalita, kde by bylo vhodné letacky vhazovat — v potaz by ptipadaly
lokality jako ndmésti, u obchodt s potravinami, autobusové zastavky, kde by byla mozna
sjizdnost do zaméstnadni méstskou hromadnou dopravou (déle jen MHD). Nelze se totiz
spoléhat na to, Ze se kazdy zaméstnanec bude dopravovat do zaméstnani vlastnim
automobilem. Tato aktivita je aplikovatelnd u vSech klientd bez ohledu lokalitu. Letaky
by vytvofil marketingovy $éf, dle jeho slov by se to zvladlo vytvofit za cca 2 hodiny jeho

pracovniho ¢asu. Dle uspés$nosti by se zvazovalo opakovani roznosu letaki.

Pokud by se spolecnost LEAD HR rozhodla o ponékud masovéjsi kampan, je moznost
oslovit napiiklad spoleénost Ceska distribuéni, ktera v Ceské republice ptisobi jiz od roku
1991, dorucuje tiskopisy az do 4 milioni schranek a garantuje az 97 % kvalitu distribuce.
Za svou dobu plsobeni ma vybudovanou silnou distribu¢ni sit’” a na svych webovych
strankach uvadi své heslo ,,letdky doru¢ime téméi kamkoli potiebujete. [39] Pokud by
st spole€nost LEAD HR nechala vytvofit letdky s konkrétni nabidkou préace, tak tato

tiSténd personalizovana reklama dokaze cilit na specifické cilové skupiny v riznych
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lokalitach. Otazkou zlstava strategie, pro kterého klienta a kdy tuto ndborovou kampan
udélat. Dle mého ndzoru je tato ndborovéa akce vhodna pouze pro operatorské pozice, a to

ve chvili, kdy bude potieba zasahnout vétsi mnozstvi uchazect.
Pokud jsem jiz zminila MDH, je zde také moznost reklamy v méstské hromadné dopraveé.
Navrh na reklamu v MHD

Dal8i moznosti reklamy je reklama v méstské hromadné dopraveé. Mnoho lidi vyuziva
MHD denn¢ a Casto u sebe nemaji nic na ¢teni. Proto je zde prostor na precteni reklamniho
textu, ktery je k vidéni v autobusech ¢i tramvajich. Naptiklad v Brné je diky Dopravnimu
podniku mésta Brna moznost reklamy uvnitf vozii nebo pifimo na vozech MHD.
Nejcastéjsi formou letakt je velikost A4 na vysku. Na strankach dopravniho podniku je
pro piipadné zajemce uvedena informace o cen¢ s platnosti od 10/2023, viz nésledujici

tabulka. [2]

Tabulka ¢.9: Cena reklamy v MHD v Brné
wviechny ceny jsou uvadény bez DPH

LETAKY VE VOZIDLECH

) pronajem reklamnich ploch za 1 ks inatalace
format 14 dni 4 tydny kazdé daldi 4 tydny | a odstranéni
A4 na vySku do 199 ks 70 K& 80 K& 75 Ké 10 K&
A4 na vy3ku od 200 ks 60 K& 70 Ké 65 K& 10 Ké
A3 na $ifku do 199 ks 120 K& 150 Ké 130 K& 10 K&
A3 na $ifku od 200 ks 110 K& 140 Ké 120 K& 10 K&

(Zdroj: www.dpmb.cz/reklama, 03/2024)

Minimalnim pocet letakti je 50 kusii formatu A4 nebo A3. Z provoznich divodi vSak

dopravni podnik nedokaze zajistit umisténi letdkl na konkrétni linku nebo trasu.

V fad¢ modernich linek v Brn€ je mozZnost vyuzit také reklamu na LCD obrazovkach.
Tuto sluzbu zajist'uje v Brné€ spole¢nost AiPD (Advertising in public transport) se sidlem
centraly v Liberci. [2] S vyuzitim kratkych reklamnich sdéleni je mozné ziskat pozornost
mnoha lidi béhem jejich cesty. Jednd se o pomérné inovativni zpisob, ktery miize
znamenat efektivni volbu, jak zvysit povédomi o personalni agentufe LEAD HR v Brné,
de ma tadu klienti. Ceny se pohybuji v zavislosti na délce reklamniho sdéleni od 10 do
30 vtefin. Nejkrat$i mozna délka reklamy je 14 dni az 2 meésice. Cena se tedy pak

pohybuje v rozmezi od 22 500 K&/mésic — 75 000 K¢&/mésic.
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Reklamu neni mozné umistit na konkrétni ¢islo linky, jelikoz se vozy na linkach stfidaji.

Inzerce v médiich
Radiovy spot

Rédio je médium masového rozsahu. Radio dokaze zasdhnout i ty, ktefi se reklamam
cilen¢ nebo Casto vyhybaji. Konkrétni radiovy spot mize ovlivnit velkou skupinu lidi,
pokud se zvoli spravna kritéria. Jedna se o vybér konkrétni radiové stanice, pocet
opakovani, a hlavné také vhodny ¢as reklamy. Vyhodou reklamy v radiu je, ze reklama
nelze preskocit (pokud nejste pfimo u vypinace). Za predpokladu, Ze reklama bézi

nckolikrat za den, je pravdépodobné, ze si ji poslucha¢ zapamatuje.

V Brné je jedno z nejposlouchanéjSich radii radio Krokodyl. To na svych webovych
strankach informuje o poc¢tu az 180 000 posluchacii radia za tyden. Réadio Krokodyl nabizi
rizné¢ kampané. Radiova kampan mize byt odbavena jako tydenni intenzivni anebo
rozdelena do dvoutydenniho vysildni. Nabidku jsem si nechala zaslat z rddia obchodni

manazerkou pani Hlodanovou na email a souc¢asna nabidka je platna od 1.1.2022:

Tabulka ¢.10: Nabidka sluZeb radia Krokodyl Brno

Krokodyl Pocet anonci Pocet spotii | Délka spotu | Cena nabidky

Tydenni kampaii |50 anonci (PO-PA) |10x denné | 20 vtefin 19 800 K¢
Dvoutydenni

kampan 50 anonci (PO-PA) |5x denné 20 vtefin 19 800 K¢
(Zdroj: Veronika Hlodanova, obchodni manazer radia Krokodyl, 03/2024)

Propagace nabidky prace spolecnosti probihd v ¢ase 9:00-21:00 hodin.

V radiovém spotu vidim pfidanou hodnotu v tom, Ze dokdze dobie zacilit na vybrany
region. Jen samotné radio Krokodyl nabizi vysildni na 13 frekvencich v rGznych
lokalitach kolem Brna. Reklama zacilend napft. na lokalitu v Boskovicich by se tak dostala

pfimo k lidem Zijicim pfimo v této oblasti. JelikoZ spole¢nost LEAD tuto sluzbu

historicky nepoptavala, vidéla bych ji jako dals§i mozny zdroj k ziskani novych kandidati.
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Referral program

Anglicky vyraz referral program by se v ¢eském jazyce prelozil jako "program
doporuceni". Jedna se o marketingovou strategii, pii které firmy motivuji své stavajici
zaméstnance, aby doporucili do prace nékoho nového na otevienou pracovni pozici. Tato
motivace Casto spoc¢iva v poskytnuti néjaké odmeény jak pro doporucujiciho, tak i pro
nového zaméstnance. NejCastéji odménou byvaji finance (vyplaceny jednorazovou
odménou nebo jsou rozlozeny do dvou castek dle pfedem dané domluvy). Pokud by
spolecnost LEAD HR nabidla odménu svym docasné pfidélenym zaméstnanciim, mohla
by zvysit pravdépodobnost obsazeni dalSich d€lnickych pozic. Z grafu ¢. 2 vmé
diplomové praci, ktery ukazuje procentualni zastoupeni vyuzivanych naborovych metod
lze vidét, ze k doporuovani zaméstnancii jiz dochdzi, proto zde vidim velky potencidl
zvysit toto procento, pokud budou stavajici zaméstnanci finanéné motivovani. Spole¢nost
LEAD HR se primarn¢ zaméfuje na nabor pracovnikl na délnické a neodborné pozice.
Navrhla bych finanéni odménu ve vysi 15 000 — 25 000 K¢ pro nové€ nastupujiciho
pracovnika a také stejnou vysi odmény pro stavajiciho pracovnika, ktery dotyéného
doporu¢il a on ke klientovi spole¢nosti LEAD HR nastoupil. Céstka bliZici se k 25 000
K¢ je motivacni a zajimava, a vétim, Ze by dokéazala zvysit uchazeciiv zdjem o nabizené
pracovni misto. Podminky vypléceni je potfeba stanovit pfedem, tedy zda by to bylo
vyplaceno ihned po ukonceni zkuSebni doby nebo napiiklad ve dvou terminech. Aktuélni
nezaméstnanost dle webovych stranek Ceského statistického wfadu k 31.3.2024
v Karlovarském kraji je 4,63 %, v Usteckém kraji 6,01 % a v Libereckém kraji 4,14 %.
[38] Na tyto regiony bych se vice zaméfila v rdmci inzerce na pracovnich portalech,
velky potencial oslovit zna¢nou skupinu uchazect o zameéstnani, a to nejen pro sebe, ale
pfipadné pro své blizké, zndmé nebo partnery; tedy je zde moznost vyuzit referral

program jako ,,bonus* pfi naboru.
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4.3 Spolecné reSeni pro personalné pracovni agenturu LEAD

Nové pracovni portaly

24

nejen v poctu reagujicich uchazecii o zaméstnani, ale v obou firmach také jako naborova
metoda, diky které do prace nastoupi nejvice zaméstnancli. Kazdd firma rozhoduje o
svych nakladech na dany kalendéini rok, a proto neni v pribéhu roku realné upravovat
rezijni naklady vlozené do inzerce na pracovnich portalech. Nicméné v piipadé, ze by se
rapidné zvysSil pocet poptavanych pozic ze strany klienti a inzerce na aktudlné
vyuzivanych pracovnich portalech by jiz nebyla dostacujici, doporucila bych se
poohlédnout po dalSich pracovnich portalech, které jsou v povédomi u fady lidi.
Znamymi portaly jsou www.jobs.cz, ktery je zaméten prevazné na odborné, kvalifikované
a manazerské pozice. Déle pak pracovni portdl www.prace.cz, kde se inzeruji spiSe
pracovni nabidky do vyroby. Dale fadu pracovnich ptilezitosti pfinasi pracovni portal
www.profesia.cz, kde se objevuji mimo operatorské a administrativni pozice, také

nabidky na praci v zahrani¢i.

Jelikoz by se jednalo o pomérné drahy naklad, predpokladam v rameci desetitisici korun
mésicné, tento krok nelze udélat bez fadného promysleni a vyhrazeni ndklada na platbu.
Inzerce na pracovnich portalech je velmi nékladnd, tudiz tento krok by bylo potieba

dikladné zvazit a predpfipravit se n¢j v ndsledujicim roku ¢i letech.

Chatbot

V soucasnosti spolecnost LEAD vyuziva pro své kandidaty na svych webovych strankach
www.leadhr.cz moZnost kontaktovat zodpovédné osoby za néabor, které jsou uvedeny
v zéloZce ,kontakty” nebo jsou kontakty na konzultantky uvedeny vzdy pod kazdym
inzeratem zv1ast. Novinkou by vS§ak mohla byt funkce konverzaéniho Chatbota s umélou
inteligenci, coZ znamena, Ze kazdy navstévnik webovych stranek LEAD by mél moZnost
se dotazovat na vSe, co potiebuje védét o konkrétnim volném pracovnim misté, napt. by
mohl zjistit typ pracovniho uvazku, volnou pracovni pozici, lokalitu prace, sménnost
apod. Na zéklad¢ klicovych slov by bylo mozné ziskat odpovédi na otazky tazateli, a tim

jim pomoci 1 v dobé nepfitomnosti zaméstnance/konzultanta, ktery je standardné na

100



telefonu v pracovni dobé od 8 do 17 hodin od pondéli do patku. Diky tomu, Ze doty¢ny
tazajici navstivi webové stranky spolecnosti, dostane ihned konkrétni odpovéd’, vznika
tak velka pravdépodobnost, Ze ziska potfebné informace, které mu jsou Chatbotem
doporuceny a které potiebuje. Vyuziti takovéto moderni technologie by mohlo oslovit
dalsi nové potencionalni uchazece. Ti by v ptipadé svého zdjmu o konkrétni pracovni
nabidku zanechali sv¢é kontaktni Gdaje a v nejbliz§im pracovnim dni by se mu konzultant
sveétené zakazky ozval. Pouziti umélé inteligence v naborovych kampani miize usnadnit
HR konzultantim praci — dokazu si pfedstavit, Ze komunikace se Chatbotem udrzi
uchazecovu pozornost na webovych strankach spolecnosti, zdroven vytvoii vzajemnou
interakci a mize dojit k predani velmi dulezitych informaci praveé pro kandidata, ktery
hleda své budouci zaméstnani. JelikoZ se jedna o aplikaci, ktera potfebuje neustaly vyvoj,
bylo by vhodné si stanovat jasna kritéria, ktera by byla naptiklad pouzivani ceského
jazyka, zakaz rozesilani spami, ale naopak rozesilani novinek o novych pracovnich
prilezitostech apod. Véfim, Ze tato ndborova metoda by byla vhodna pro operatorské ¢i
délnické pozice, jejichz uchazeCi jsou nejcastéjSimi navstévniky webovych stranek

spole¢nosti.

Na zdklad¢ konverzace s marketingovym feditelem spole¢nosti LEAD, by tato sluzba na
pred spusténim vyzadovala pomérné spoustu ¢asu (v fddu mésicll) na zajiSténi 100 %
funk¢nosti, a bylo by vhodné poptat sluzbu pies IT odborniky. Finanéni naro¢nost této
aplikace by pak zaleZela na konkrétnim poskytovateli. Slovenska spole¢nost Flowii na
svych webovych strankach uvadi, Ze poskytnuti Chatbota by vychazelo od 468 K¢ za
meésic v zakladni verzi az po nastaveni Chatbota dle konkrétnich pozadavka klienta, tedy
ze by se nasledn¢ jednalo o sluzbu v fadu nékolika tisicti korun za mésic. [54] Zasah do
firemniho rozpoctu by byl v fadu desetitisicli za rok, a proto je potteba dobie zvazit, zda

se tato investice vyplati a spolecnosti LEAD se touto cestou vyda.

Mobilni aplikace

Mobilni aplikace, které pomahaji pfi hledani zaméstnadni, dnes existuji dvojiho druhu —
jednak se miize jednat o mobilni verzi pracovniho portalu, jako to je napiiklad v ptipadé
www.prace.cz nebo www.fajnbrigady.cz, nebo se jedna o aplikaci rliznych firem; takto je

mi znama aplikace Prace za rohem. Aplikace Prace za rohem vyuziva moznost konkrétni
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lokality ¢i pfimo bydlisté uchazece, na jehoz zakladé si voli uchaze¢ kritéria, napt. jak
daleko chce do prace dojizdét. Zarovein také muze poslat reakci na konkrétni pracovni
nabidku dané spolecnosti. Aplikace Prace za rohem nabizi jak kratkodobé brigady, tak
také pracovni uvazky na hlavni pracovni poméry a zarovenn ma tato sluzba také svou
webovou variantu. [43] NiZze nabizeny cenik pfi vyuzivani mobilni aplikace Prace za

rohem:

Tabulka ¢.11: Nabidka inzerce mobilni aplikace Prace za rohem

Pocet inzerata Cena
1 inzerat 3500 K¢
3 inzeraty 9900 K¢

(Zdroj: www.teamio.cz, vlastni zpracovani)

Vyuzivani mobilni aplikace Prace za rohem stoji 3 500 K¢ za 1 inzerat vystaveny po dobu
14 dnt, pii vystaveni 3 inzerath pak 9 900 K¢. [43] Tato sluzba se mi jevi jako pomérné
draha za inzerci pouze 3 pracovnich nabidek, proto by bylo vyhodné zvolit ptipadné

bali¢ek vétsiho objemu inzerci, pokud by se na této sluzbé dalo domluvit.

Naborové video

Tato naborova metoda by méla uchazece primarné€ zaujmout prostiednictvim atraktivniho
a informativniho videa, které mtlize propagovat jakoukoli pracovni nabidku, idealné
umisténou na Facebooku na rtznych skupinach, kde jsou vkladany pracovni nabidky,
nebo na webovych strankach spole¢nosti LEAD. Video by pfivedlo konkrétni sledujici,
kteti by nasledné mohli byt navedeni na web spolecnosti, kde by se jim zobrazily také
dalsi pracovni nabidky. Video by mélo sdé€lovat, pro¢ se spolecnost LEAD lisi od své
konkurence, tedy pro€ si vybrat zrovna ji jako svého budouciho zaméstnavatele nebo

poskytovatele HR sluzeb, a mélo by vyzdvihnout nabizenou pracovni ptilezitost.

Obsah videa by musel mit jasnou strukturu a dokazala bych si ji predstavit nasledovné:

- Kratké privitani a pfedstaveni spole¢nosti LEAD,
- Pfedstaveni konkrétni pracovni pozice vcetné pracovni néapln€, potiebnych

znalosti a dovednosti, mzda a benefity, pracovni doba, misto vykonu prace apod.,
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- Motivace K zaslani zivotopisu ¢i odkadzani se na webové stranky spole¢nosti

LEAD.

Profesionalni vypracovani tohoto konceptu je velmi diilezité. Proto bych se ohledné této
sluzby obratila na profesionala v této oblasti. Tuto sluzbu nalezneme napt. na strankach
www.moviejobs.cz, které nabizi jak video-inzerci, tak také CV video pro uchazece. [42]
Jak na svém LinkedIn profilu uvadi majitelka spolecnosti, pani Katefina Ruzickova, tak
Luchazeci tedy maji moznost udélat si jasnou predstavu o tom, kam zasilaji sve CV a diky
CV videim zvysuji své Sance na nastup jeste pred prvnim pohovorem.“ [41] Jedna se o
velmi moderni ptistup k ziskdni pozornosti a zajmu uchazecti o zaméstnani a dle nakladt
na konkrétni natoceni videa bych navrhla 1 tuto novou naborovou metodu, kterd dokaze
zaujmout Siroké publikum. Cena za nato€eni a nasledné zpracovani videa €ini v rozmezi
20 000 — 45 000 K¢. Jedna se o pomérné drahou polozku za natoceni 1 videa, nicméné je
mozna dlouhodoba spoluprace za vyhodnéjsi cenu (dle individudlni domluvy). Tato
naborova kampan stoji za zvédzeni, zda ji pfidat do portfolia ndborovych metod
spole¢nosti. Metoda mé z dlouhodobého hlediska pfijatelné¢ naklady na jeji realizaci a

zvySovani povédomi o spolecnosti.

Interni databaze

Interni databaze je vlastni soubor spole¢nosti, bez kterého se Zadna spolecnost neobejde.
Jak jiz bylo zminéno, aktudlné se ve spolecnosti LEAD eviduji kandidati do tabulkového
procesoru excel. Co bych vSak do databaze pro vétsi piehlednost a zvySenou efektivitu

vyhledavani doplnila, jsou tato kritéria:

- Ziskané profesni zkuSenosti kandidata.
- Odborna kvalifikace.

- Jazykové znalosti.

- Délka praxe.

ror W

- Ukladani Zivotopisu.

Tyto dopliiujici informace jsou pro konzultanta velmi diilezité, aby mohl efektivnéji

pracovat s uchazeci evidovanymi v interni databazi.
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V dnes$ni moderni dobé nabizi softwarové spolecnosti databazové systémy piimo na miru
pro spravu a evidenci uchazect, tzv. ATS, applicant tracking system. Jednd se o HR
software, ktery nabizi razné funkce dle pozadavku zadavatele nebo jiz predem
prednastaveny software. Na webovych strankdch Recruitis.io je blize specifikovano, jak
tento systém spravy uchazecli o zaméstnani funguje. Systém ATS zaznamenava krok po
kroku jednotlivé ndborové procesy v logické posloupnosti. Dovoli také konzultantim
vyhledavani, filtrovani a znaCeni pomoci S§titkli. Tento systém dokaZze na jedno misto
sloucit odpovédi z pracovnich portalu, ulozit Zivotopisy a motivacni dopisy a kandidata
v databazi vede celym naborem. Soucasti systému ATS muze byt automatické rozesilani
emaill s pozvankami na pohovor ¢i jednoduchy ptistup k zaevidovanym datim, které se

mohou generovat v potiebné statistiky. [11]

Jedna se o velmi moderni a digitalizovanou metodu naboru, kterou bych navrhla zavést
do celé spolecnosti LEAD. Tyto kroky by vedly krychlejsimu a efektivngjsimu
vyhledavani kandidati v interni databazi na zaklad¢ klicovych slov, které by v piipadé
nového volného pracovniho mista byly konzultantky schopny rychleji oslovit,
zprocesovat tak vyb&rové fizeni a byt tak tispé€Sny pii obsazeni volného pracovniho mista.
Zéaroven by konzultantky mély okamzity piehled o pribéhu vybérového fizeni

konkrétniho kandidata.

ATS systém je proces digitalizace v§ech HR aktivit a procest, bez n€j v budoucnu nabor
ve vétsim meéfitku pravdépodobné nebude mozny nebo bude pftili§ komplikovany a pro
konzultanty Casové ndaro¢ny. Olovila jsem spolenost Sloneek, kde mi pan Richard
Folowarczny (Senior Sales Development Representative) zaslal dne 2.5.2024 na e-mail
nabidku jejich sluzeb, tedy program na HR spravu naboru v jednom prostiedi. Pfidanou
hodnotu by tato sluzba méla hlavné pro LEAD HR, kde je mozné také spravovat dochazku
zaméstnancl. Velmi kladné hodnotim z nabidky také generovani reportingu napf.

nastupt, vystupi, pocty kandidata apod.
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Essential

- Evidence zameéstnancu

- Dochazkovy systém

- Management absenci

- Planovani aktivit a time tracking
- Reporting

- Al Asistent

- Dokumenty & Podepisovani

- SS0O Google & Microsoft

Obr. ¢.7: Nabidka sluzeb Sloneek
(Zdroj: www.sloneek.cz, 05/2024)

Néklad na tuto sluzbu by byl 60 EUR (coz je minimalni ¢astka mési¢ni fakturace). Pii
aktudlnim kurzu 25,09 K¢ za euro k 2.5.2024 [30] by pak mé&si¢ni nédklad za ATS systém
¢inil 1 505 K¢. Tato ¢astka by v ro¢nich nakladech ¢inila 18 060 K¢ a je tedy na zvazZeni,
zda by vedeni spolec¢nosti bylo ochotné investovat tuto ¢astku do moderni HR interni

databaze. Z mého pohledu je tato investice do budoucna nezbytna.

SMS kampané

V ptipadé, Ze se spolecnost LEAD dostane do stavu, kdy bude mit v interni databazi vétsi
mnozstvi kontaktl, mize vyuzit moznost hromadné formy osloveni registrovanych
uchazecli 0 zaméstnani. Jednim ze standardizovanych feSeni je pravidelné rozesilani SMS
S pracovnimi nabidkami pomoci tzv. SMS marketingu. Jedna se o pravidelné rozesilani
SMS na desitky, stovky az tisice kontaktd, které personalni spole¢nost pii své standardni
naborové ¢innosti eviduje v interni databazi, a ktera se stale rozsituje. Na zaklade¢ filtrace
kontaktd v interni databazi je mozné oslovit konkrétni cilové skupiny v daném regionu
S konkrétni pracovni nabidkou kratkou informacni SMS. Vzhledem k nizkym finan¢nim

nakladim na realizaci se mi jevi tento néstroj jako velmi efektivni. V soucasnosti vyuziva
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spole¢nost LEAD sluzby spolec¢nosti Vodafone, ktery za mési¢ni stanoveny pausal
poskytuje vSech telefonnich cislech SMS zdarma — proto tato sluzba nebude zvySovat
financ¢ni zatizeni spole¢nosti LEAD. Vyse uvedenym zptisobem dokaze spolecnost LPA
,recyklovat® kontakty, které jiz zaevidovala na zakladé predchozich naborovych aktivit
a zvysit takto efektivitu aktualniho ndboru. Samotna SMS zprava nemusi zasahnout pouze
¢loveka, ktery zrovna hleda praci, ale dotyény miize znat ve svém okoli nékoho, pro koho
by prezentovana nabidka byla také vhodna, a tomu tuto informaci sdé€lit nebo zpravu

rovnou pieposlat.

Pro rozesilani zprav bych pouzila SMS generator. Na trhu dnes existuje fada SMS
generatort, které tuto sluzbu dokazi zajistit a jejich potizeni nevidim jako finan¢né

nakladnou polozku do rozpoétu spole¢nosti. Nize nabidka spole¢nosti SMSvio. [10]

2490 Kc

Predplatné na 365 dni

Max. pocet odeslanych SMS zprav neni

omezen.

Obr. ¢.8: Nabidka sluzeb SMSvio

(Zdroj: www.smsvio.cz, 04/2024)

Pokud by tedy tuto sluzbu mohl poskytnout mobilni operator, od kterého spolecnost
LEAD odebira mobilni sluzby, pak by naklad na rozesilani SMS bylo pouze potizeni
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SMS generatoru. To by vychézelo mési¢né na 207,5 K¢ za mésic a dle mého ndzoru se

jedné o nizkonakladovou polozku, do které by bylo vhodné investovat.

Newsletter — pravidelny mailing

Diky pocetné databdzi uchazecli o zaméstnani je moznost oslovit pravidelné Siroké
publikum s aktudlnimi volnymi misty. Cas straveny nad filtraci, komu konkrétni
newsletter zaslat, by byl kratky, jelikoz cilem newsletteru by bylo oslovit co nejvétsi
skupinu registrovanych uchazecii o zaméstnani bez rozdilu napt. pohlavi, vzdélani ¢i
pivodni pracovni reakci, ale zacileno by bylo na nabidky v daném regionu ¢i kraji.

Uchazec¢i pak zpétn€ mohou zasilat svilj zdjem o praci.

Ptidanou hodnotou této sluzby by byla informovanost uchazecti o novinkach ¢i déni
v organizace, udalostech, které¢ se staly na poli pracovniho trhu, zmifiovani statistickych
udajii a zaméstnanosti ¢i nezaméstnanosti apod. Tedy je mozné sdilet obsah, ktery
nesouvisi Cisté s konkrétnimi pracovnimi nabidkami spole¢nosti LEAD, ale sdéluje

napiiklad aktivity spolecnosti.

Osobné bych navrhovala zasilat newsletter pravidelné, a to jednou v mésici v konkrétni
den, napt. vzdy 10.den v mésici (po zpracovani dochazky uchazect ve spole¢nosti LEAD
HR). Pravidelny mailing by se pro uchazece nemél stat obtézujicim, nybrz by se mél drzet
na Urovni informativni, a v pfipad€ piehlcenosti uchazece a projeveni nezajmu o tento typ

emailu, nebude problém tuto kampan ukon¢it.

Rozesilani newsletteru by spadalo do pracovnich kompetenci HR konzultanta a tato
agenda by se méla stat soucasti jeho pravidelnych pracovnich tkoni, proces by se mél
automatizovat a do budoucna by se tak mohl snizit ¢as, ktery by byl potfebny pro obsazeni
pozic touto naborovou metodou. Jed diilezité zminit, kdo za vytvofeni newsletteru bude
stat a jelikoZ nejvetsi zkuSenosti s témito aktivitami méa marketingovy feditel, vytvoreni
by spadalo do jeho kompetenci. Vedeni spolecnosti by pfi zvazovani této naborové

kampané taktéZ zajimalo, jak nakladna je prace na vytvoreni newsletteru.

Na zakladé€ Gstni komunikace s marketingovym feditelem, panem Fabikem, ktery plisobi
v oblasti marketingu pies 10 let, se pohybuje nastupni mzda marketingového feditele
napf. v Jihomoravském kraji v rozmezi 80 000 — 120 000 K¢ bez benefiti. Pokud bych

tedy brala priimér, bavime se o hrubé mzde 100 000 K¢/mésic.
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Mg¢sicni hruba mzda/pracovni fond pro rok 2024 = hodinova mzda
100 000/167 = 598,8 K¢, zaokrouhleno na 600 K¢/hod.

Dle slov pana Fabika by vytvofeni pravidelného newsletteru zabralo 8 hodin pro
vytvoieni 3 newsletteri — tedy pro uchazece evidované v databazi LEAD HR, pro
uchazece evidované v LPA v Moravskoslezském kraji a pro uchazece LPA
v Jihomoravském kraji. Pravidelny newsletter by tedy mési¢né vychazel na 4 800 K¢.
Tato ¢astka se mi jevi jako pfijatelna a vnimam ji jako uzitecny vklad pro zisk piipadnych

dal$ich kandidatu.

4.4 Zhodnoceni navrhu zmén

Osobn¢ bych doporudila pravidelné¢ analyzy naborovych metod, napt. v kvartalnich
intervalech, ptipadné pak také jednou rocné celkové shrnuti, kdy by se vyhodnocovaly
jednotlivé ndborové metody, které spolecnosti LPA a spole¢nost LEAD HR vyuziva. Diky
tomu by se mohly provadét ptipadné zmény naborovych strategii pti zjiSténi neefektivity
nekteré naborové kampané a naborové metody, a ty, které by se zdaly jako nefunkéni, by
se upozadily a dal by se prostor metodam, ktera pfinasi vysledky. Kazdopadné je zde
prostor pro fadu dalSich a novych naborovych metod, jak pfildkat nové uchazece o

zaméstnani nebo alespon zvysit povédomi o fungovani spolecnosti LEAD.

Pokud bych méla vyhodnotit dilezitost a potadi uplatnéni vySe zminénych metod, tak
bych volila tuto cestu a tyto realizacni kroky: v prvni fad¢ bych zacala inzerovat na
dalSich pracovnich portalech a v mobilni aplikaci Prace za rohem, nésledné bych zacala
rozesilat hromadné SMS zpravy a také bych vytvofila a rozeslala newsletter. Poté bych
zvazila bonus za doporuceni, idedln¢ s okamzitou platnosti na zakazkach u délnickych
pozic, u nichz trva obsazeni jiz delsi dobu. Postupné bych se zaméfila na vefejnou
reklamu a zvySovala bych tim povédomi o spole¢nosti LEAD v lokalitdch partnerskych
spolecnosti. Dostatek ¢asu na ptipravu zaberou upravy v interni databézi, stejné jako

zavedeni Chatbota nebo natoceni a zpracovani video-inzerci.
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ZAVER

V mé diplomové préci je pfedstavena personalné pracovni agentura LEAD zamétujici se
na poskytovani personalnich sluzeb. V soucasné dobé je nabor a nésledné udrzeni
kvalifikovanych ¢i odbornych pracovnikli pomérné slozity proces. Potieba nalezeni
pracovnik, ktefi odpovidaji konkrétnim a pfesnym pozadavkliim spolecnosti, je t¢ématem
¢islo jedna pro persondlni oddé¢leni kazdé spole¢nosti. Ve spolec¢nosti LEAD je HR tym
slozen z né€kolika ¢lenti tymu rtzného pracovniho zatazeni, kdy kazdy personalista ma

na starost svou agendu. Prace je rozdélena rovnomérné a kazdy HR konzultant se tak

muze pln¢ vénovat svym pracovnim aktivitam.

Personalné pracovni agentura LEAD orientuje své sluzby na klienty a jejich individualni
potteby. Nabizené sluzby jsou dle ziskanych informaci kvalitni a pfinosné, mély by proto
zUstat na stejné Urovni a nadale poskytovat klientlim zavedeny standard. Spokojenost

klientt je pro spole¢nost LEAD vzdy na prvnim miste.

Soucasné fizeni spolecnosti je ptizpusobeno jeji aktudlni velikosti a délce piisobeni, coz
je bé€zné u zacinajicich podnikl. Nicméné dle veskerych ziskanych informaci maji velmi
dobfe nastaven naborovy proces a zvolené vhodné metody naboru, které klientim
poskytuji ve velké mife pozadované sluzby na vysoké trovni. Svym lidskym a osobnim
ptistupem je spole¢nost LEAD vnimand jako atraktivni volba, kterd se tak 1isi od své
konkurence. Oteviena komunikace, participace pracovnikl na rozhodovani, resp. navrhy
na dil¢i strategické kroky ¢i spiSe rodinné a ptatelské vztahy, jsou zékladem pro zdravé a
pfijemné pracovni prostfedi. Interni prace v tymu a jeji efektivita pomaha k hledani

novych a lepsich sluZeb pro klienty.

Nejefektivnéjsi naborova metoda u popisovanych dcefinych spole¢nosti skupiny LEAD
je ptfimé osloveni uchazece HR konzultantem na zaklad¢ reakce na konkrétni pracovni
nabidku skrz pracovni portaly, spole¢né s vyhleddnim a oslovenim kandidatt s vyuzitim
modernich metod profesnich socidlnich siti. V této strategii chce spole¢nost LEAD
pokracovala 1 nadale, a ma zajem prohlubovat marketingové aktivity s vyuZitim napf.
superboostll, bannerti do krajii ¢i topovani konkrétnich inzerati, které pracovni portaly

nabizeji.
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M¢ navrhy, jako napiiklad implementace softwarového feSeni pro automatizaci
naborovych procesi, mize vyrazné snizit ndklady spojené s manualnimi operacemi, jako
je napiiklad filtrovani zivotopist, planovani pohovort a komunikace s uchazeci. To miize
také zvysit efektivitu a rychlost ndborovych procest, coz si soucasnd doba zada. Vedeni
malych podnikli musi zvazovat kazdou pfilezitost a najit cestu, jak tyto pfilezitosti vyuzit
pro budouci rozvoj spolecnosti. Tomu by mohlo pomoci také zvySeni povédomi o
spolecnosti v mistech vyhledavani kandidat. Stanovené budouci cile spolecnosti LEAD
jsou realné, nicméné je potieba vénovat naboru stale stejnou proaktivitu jako doposud a

posunovat se vpied pomoci dalSich moznych naborovych aktivit.

Z mého pohledu si firma LEAD HR stoji velmi dobfe na trhu s pomérné velkou
konkurenci ve svém oboru. Jako jeden z HR konzultanti této spolecnosti si dovolim fict,
ze spolecnost LEAD vytvaii piijemné firemni klima, zaméstnanci maji pocit jistoty a
stability, spole¢nost respektuje nejen firemni z4jmy, ale i zajmy pracovniki a také svych
klientd. Tento fakt je nesmirné dulezité, nebot’ jak ve své praci zminuji, tak pouze

motivovani lidé ptispivaji k dosazeni firemnich cila.
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ZKRATKY

AC — Assesment centrum

Apod — A podobné

Atd — A tak dale

ATS — Applicant tracking system
FB — Facebook

CV — Curriculum Vitae (Zivotopis)

GDPR — General Data Protection Regulation (Obecné natizeni o ochrané osobnich

udaju)

HPP — Hlavni pracovni pomér

HR — Human Resources (Lidské zdroje)

IT — Informacni technologie

MHD — M¢stska hromadna doprava

OSSZ — Okresni sprava socialniho zabezpeceni
Pozn. — Poznédmka

Resp. — Respektive

SMS — Short message service (kratka textova zprava)
THP pozice — Pozice technickohospodaisky pracovnik
Tzv — Takzvané

Vs. — versus
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PRILOHY

Pfiloha &.1:

Prtvodni dopis s zadosti o vyplnéni dotazniku

Vézeny/a (jméno a pfijmeni respondenta),

Chtéla bych Vam pozédat v souvislosti s mou diplomovou praci na téma ,,Metody nédboru
pracovnikl v personalné pracovni agentuie LEAD®, kterou momentalné zpracovavam v

ramci meho studia na Fakulté podnikatelské, Vysokého uceni technického v Brng¢.

Chtéla bych Vas pozadat o cenny piispévek do mého vyzkumu prostiednictvim vyplnéni
kratkého dotazniku, ktery jsem pfipravila. Vase odpovédi maji klicovy vyznam pro mé

badani a ptispéji k celkové kvalité mé prace.

Dotaznik zabere pouze kratky ¢as a jeho vyplnéni je dobrovolné, nicméné velmi ocenim
Vasi ochotu se vyplnéni vénovat. Vase osobni udaje budou zachovany v iplné anonymité,

a slouZi pouze ke statistickym ucelim.

Pro vyplnéni dotazniku kliknéte prosim na nasledujici odkaz:

https://www.survio.com/survey/d/PO9U2V5V5Q4H6TIX2P .

Ocenim kazdou Vasi odpovéd’ a Vase tsili ptispéje k rozvoji mé diplomoveé prace. Dékuji

Vam ptedem za Vas Cas a ochotu podilet se na mé vyzkumné praci.
S pozdravem
Hana Adamusova

Hana.Adamusova@lead-project.cz
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Priloha ¢.2:

Dobry den, véjte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni nésledujiciho dotazniku,
dékuji Vam.

1 Je pro Vas vyuziti sluzeb nasi spolecnosti piinosné?

O Anovemi O Spise ano O Nevim O Spise ne (O N, vibee

2 Jak se Vam jevi nase firma z pohledu profesionality?

O Velmi profesionalni O Profesionalni O Nepfili§ profesionalni O Neni vibec
profesionalni

3 Jaka je nase kvalita sluzeb ve srovnani s konkurenci?

O Mnohem lepsi O O néco lepsi O Zhruba stejna O 0O néco horsi O Mnohem horsi

4 Jsou pro Vas ceny nasich sluzeb pfijatelnéjsi ve srovnani s konkurenci?
(O 0 mnoho prijatelngjsi O 0néo piijatelnéjsi O Priblizme stejné (O 0 néo méng piijatelnéjsi

O Mnohem méné piijatelné

5  Jak kvalitni je na§ zakaznicky servis?

O Velmi kvalimi O Spie kvalini O Kvalitni O Spie nekvalitni (O Velmi nekvalitni

6  Jak jste byl/a celkové spokojen/a s nasimi personalisty/konzultanty?

O velmi spokojen/a O Spokojen/a O i spokojen/a, ani nespokojen/a O Nespokojen/a
O Velmi nespokojen/a
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7 Uvital/a byste Castéjsi osobni kontakt s konzultantem z personalni agentury?

O Ur¢ité ano O Spise ano O Spise ne O Ne, nent to potieba

8  Jaké celkové hodnoceni byste dali nasi spolecnosti?
O Vyborné O chvalitebng O Dobte O Dostatetnd (O Nedostateéns

9  Doporucil/a byste nasi spolecnost ostatnim?

O urite ano O Pravdépodobné ano O Nevim O Pravdépodobn¢ ne O Urite ne

10 Nasla vam personalni agentura pozadovany pocet zaméstnancii?

O Ur¢ité ano O Spie ano O Spie ne O Ne

11 Kdo mél jako prvni zajem navazat spolupraci?

O Agentura prace O Nase spolecnost

12 Co bylo divodem pro navazani spoluprace s personalni agenturou?

13 Zménili byste aktualné nastavené procesy s agenturou prace? Pokud ano, prosim napiste jak.
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