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Nazev diplomové prace:

Metody vyhledavani a ziskavani zameéstnancii prostrednictvim externiho dodavate-
le lidskych zdrojt

Abstrakt:

Cilem diplomové prace je porovnat tcelnost a ucinnost jednotlivych metod vyhle-
davani a ziskdvani zaméstnancl prostiednictvim externiho dodavatele lidskych
zdroji. Pomoci komparace jednotlivych metod chci ve své praci zjistit, ktera meto-
da je nejvhodnéjsi pro vyhledani a ziskani lidskych zdroji na odlisné typy a arovné
pozic. Nejdiive statisticky vyhodnotim desitky obchodnich piipadi a tyto dilci vy-
sledky pak budou vychodiskem pro dalsi vyzkum, na kterém budou aplikovany a
zhodnoceny zkoumané metody vyhledavani. To zaroven povede k potvrzeni nebo

vyvraceni vhodnosti jejich aplikace pro urcity typ pozice.
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Uvod

Lidé jsou vedle finan¢nich, materidlnich a nematerialnich zdroji jednim ze Ctyt
hlavnich vstupli v produkcénim procesu, jehoz vystupem jsou produkty nebo sluzby.
Jedna se o specifickou entitu, kterd se od okamziku svého zrozeni vlivem genetic-
kych faktord, plisobenim vychovy a vzdélavani formuje a strukturuje do podoby
jedince, ktery je ve vSech ohledech jedinecny a neopakovatelny. Na jeho hodnotu
z hlediska trhu prace ma vliv fada faktort. Jednotliva kritéria se v priibéhu historie
ménila v zavislosti na vyrobnich vztazich a prostredcich. V soucasné postmoderni
epoSe charakterizované prekotnymi zménami a ménicimi se hodnotami ve spolec-
nosti a stim souvisejicim dynamickym rozvojem novych technologii, je lidsky
potencial chapan jako nejkriti¢téjSi nehmotné aktivum pritomnosti. Neni to jiZ ze-
meédélska ptda, vyrobni zavod, stroje v ném nebo data.

Peter F. Drucker povazuje lidské zdroje za viibec nejvyznamnéjsi kapital organi-
zace. Jsou na prvopocatku vSech podnikatelskych aktivit, a jsou zaroven nositelem
vysoké pridané hodnoty. Lidské zdroje a specialisté z téchto rad vzdy nabyvaji na
hodnoté tehdy, kdyZ dochazi k dynamickému technologickému pokroku a v piipa-
dé, jsou-li v konkuren¢nim prostredi omezenymi zdroji. Z geodemografického

hlediska se prakticky vZdy jedna o zdroje omezené a vyCerpatelné.

Firmy proto mezi sebou lokalné i globalné soupefti, aby ptilakaly pozornost vyso-
ce schopnych a talentovanych jedincl a je pro né stile tézsi takové vyhledat a
ziskat. Kazdy by totiZ na své pomyslné lodi chtél mit ty nejlepsi z nejlepSich. Z toho-
to pohledu neprekvapuje, Ze vyhledavani talentdi, schopnych jedinct, ktefi svym
potencidlem posunou hranice védy, vyzkumu nebo podnikani, se stalo predmétem
samostatné podnikatelské ¢innosti. S rostoucimi naroky se pocatkem 20. let minu-
lého stoleti objevila potireba takové jedince vyhledavat vysoce kvalifikovanou
formou a minimalizovat tak omyly a zklamani, které ve svém diisledku predstavuji
pro zaméstnavatele ztraty nejen financni, ale i v oblasti know-how a podobné.

Téma diplomové prace jsem mimo jiné zvolil proto, Ze v oblasti ziskavani lid-
skych zdroji profesné plisobim a chtél bych sam sobé ale i ostatnim personalistim
diky vysledkiim této prace usnadnit vyhledavani a ziskavani zameéstnancti na obsa-
zované pozice. Cilem diplomové prace je porovnat ucelnost a dc¢innost jednotlivych
metod vyhledavani a ziskdvani zaméstnancl prostrednictvim externiho dodavatele
lidskych zdroji. Pomoci komparace jednotlivych metod chci ve své praci zjistit, kte-
ra metoda je nejvhodnéjsi pro vyhledani a ziskani lidskych zdroji na odlisné typy a
urovné pozic. Nejdrive statisticky vyhodnotim desitky obchodnich ptipadi a tyto
dil¢i vysledky pak budou vychodiskem pro dal$i vyzkum, na kterém budou apliko-
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vany a zhodnoceny zkoumané metody vyhledavani. To zaroven povede k potvrzeni
nebo vyvraceni vhodnosti jejich aplikace pro urcity typ pozice.

Zakladem pro toto zkoumani bude teoretické vymezeni zakladnich pojmt ma-
nagementu rizeni lidskych zdroji. Na uvod bude nejprve zasazeno ziskavani
vyjimec¢nych jedincii do historického kontextu. Dalsi ¢ast je pak zamérena na vyme-
zeni instituci, které se podileji na obsazovani volnych pracovnich mist. Vétsina
literarni reSerse je ovSem vénovana externimu pohledu na tuto problematiku. Po-
znatky o obecné CcCinnosti konzultantskych firem postupné detailnéji doplni
informace o personalné-poradenskych spole¢nostech.

V podobné zamérenych kvalifikacnich pracich jsou terminy recruitment a execu-
tive search vnimany a popisovany spiSe jako metody v souvislosti s vyhledavanim
zaméstnancl. Jednim ze zamérl této prace je ovSem na zakladé teoretickych pod-
kladli v podstatné ¢asti reSerse popsat tyto oblasti vice jako odvéti a disciplinu. A to
vcetné jejich vzniku, vyvoje a vsazeni do pomérid Ceského prostiedi. V nasledujici
prakticky zamérené pasazi pak budou identifikovany postupy pri ziskavani a vy-
hledavani  zaméstnanci  nejprve  zpohledu celkového procesu tzv.
Jrecruitmentového cyklu“ a poté podle jednotlivych krokli, které vedou
k UspéSnému obsazeni poZadované pracovni pozice. Pozornost bude vénovana me-
todé tzv. headhuntingu, kterd je dominujici pri ziskavani Spickovych odbornikl a
manazeri. Zde by také mél byt odhalen hlavni rozdil mezi metodami vyhledavani a
ziskavani aktivnich, resp. pasivnich uchazeci na trhu s kandidaty.

Ve své praci dale vychazim ze svych zkusSenosti personalniho konzultanta. Pracuji
ve firmé, ktera se jiZz vice nez 27 let na problematiku recruitmentu a exekutivniho
vyhledavani specializuje. VétSina metodologickych vychodisek a konkrétnich po-
stupli je vSak bez vétSich modifikaci aplikovatelna i v prostiedi spolecnosti, které
maji své interni oddéleni lidskych zdroji a jejichz cilem je ziskat kvalifikované a
kompetentni zaméstnance. Jako autor prace a zaroven zaméstnanec spolecnosti
mam kaZdodenni kontakt a do zna¢né miry praktickou zkuSenost se vSemi aktéry
procesu recruitmentu - klientem, potencialnim klientem a kandidatem.

Prakticka zkuSenost spolu s teoretickym zakladem/vkladem, ktery jsem ziskal
béhem univerzitniho studia, pro mne ptredstavovala dal$i motivaci pro vybér tohoto
tématu. Diky praci v personalné-poradenské spolecnosti jsem ziskal jiny uhel po-
hledu na tuto problematiku, ktery vyustil v presvédceni, Ze tato multidisciplinarni
oblast je mimoradné zajimava. Jedna se o prusecik vSech tzv. véd o clovéku, jako je
sociologie, psychologie, demografie a ekonomie. Znalost téchto disciplin je zaklad-
nim predpokladem udspéSného manazerského pristupu krizeni jakékoliv

organizace.
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1 Historicky vyvoj ziskavani leadert

Tato uvodni kapitola slouZi jako prehled vyvoje metod a forem ziskavani kompe-
tentnich jedinct na vyznamna spolecenska mista. A i kdyZ historické metody s témi
souCasnymi zdanlivé nesouvisi, spatfujeme v nich zadrodky a podobnosti téch mo-
dernich aktualné vyuzivanych, které budou v této kapitole pouze zarazeny do
souvislosti a poté v nasledujicich kapitolach zpracovany detailnéji.

PouZijeme-li souc¢asnou terminologii, byly pro obsazovani vrcholovych pozic roz-
hodujicimi principy predevsim naslednictvi a dédictvi. To samé se tykalo i pozic ve
vrcholovém vedeni vlastnikli vyrobnich prostfedkd, kterymi byla v obdobi starové-
ku a stfedovéku predevSim piida. Chapeme-li naslednictvi jako algoritmus pro
urceni osoby, ktera bude vykonavat vladu po smrti nebo rezignaci vladce predcho-
ziho, volba, pripadné vybér ,toho nejlepsiho z nejlepSich” zpravidla neptipadala
v uvahu. Naslednickych systémii bylo (a stale v monarchiich je) nékolik. Nejbéznéjsi
je tzv. primogenitura, kdy prednost ma prvorozeny syn a vSichni muzsti potomci
pred Zenami. Tento systém, ktery podrobné zminuje i bible, souvisel s prevodem
majetku na dédice a mél charakter prvorozeneckého prava. Prvorozeny syn vzdy
dédil dvojnasobek majetku ve srovnani s tim, co pripadlo zbyvajicim syniim a pie-
vedeni prvorozeneckého prava na mladsiho syna bylo neobvyklé a muselo mit vzdy
vazny dtvod.

Systémy ndslednictvi ve vétSiné monarchii soucasného svéta pretrvavaji dodnes.
Primyslova revoluce a s ni spojené naroky na specializaci a odbornost ale vedly
k tomu, Ze majitelé vyrobnich prostiedki zacali povéirovat vedenim svych zemédél-
skych statkli, manufaktur a obchodnich spolecnosti ostatni jedince. Ti disponovali
takovymi kvalifika¢nimi a kompetenc¢nimi predpoklady, aby naroky na takové pozi-
ce zvladli co nejlépe. (Pearson a Richardson 2001)

Tato situace vytvorila zaklad pro nové odvétvi - cilené vyhledavani, recruitment
pracovni sily, kterd bude na takové urovni, aby zvladla neustale zvySujici se naroky
a byla schopna celit vznikajici konkurenci.

Jednou z prvnich vyznamnych forem recruitmentu, diky niZ bylo mozné oslovit
masy lidi, byla tisténa inzerce. Z historického hlediska byla forma ziskavani statec-
nych muzi skrze tisk velmi rozsifena v dobach vale¢nych tazeni nebo v ramci
vyzkumnych expedic do nové objevenych oblasti. (Samson 1875)

Dobrym prikladem je obdobi za¢atku prvni svétové valky. Je smutnou skutecnos-
ti, Zze valky vZdy posunuly vyvoj nejen v oblasti technické a organizacni, ale i na
urovni ekonomického a psychologického uvazovani. V britské armadé méli Irové
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velmi silnou tradici, ktera sahala aZ do 16. stoleti. PfestoZe jejich pocet v roce 1914
cital v britskych jednotkach ozbrojenych sil ca. 50 tisic vojakt, bylo zapotiebi bé-
hem nékolika tydnt tisicovky dalSich rychle nabrat. Lord Kitchener, ,Secretary for
War*, odhadoval, Ze vale¢ny konflikt si vyzada nejméné milion vojaki a bylo zapo-
tiebi spustit naborové aktivity. Naborové vyvésky se velmi rychle objevily napri¢
zemi a soustiedily se na atrahovani muZzi pro branéni vlasti. Na nasledujicim ob-

razku lze spatfit jeden z nich.

Obrazek 1 - Naborova vyvéska v Irsku, 1. WW

Zdroj: (BBC 2014)

Reakce na sebe nenechala dlouho ¢ekat a béhem prvniho roku se prihlasila témér
stovka tisic IrG. V pribéhu valky pak usili vynaloZzené na rekrutovani upadalo a
snim i pocty nové prichozich. Je tedy ziejmé, Ze kdyZ se inzerce aplikovala, plnila
také sviij ucel. (Karsten 1983)

Ve stejném obdobi zvolil podobnou formu recruitmentu leader Trans-antarktické
expedice Sir Ernest Shackelton. Pro narocnou cestu pies Antarktidu bylo zapottebi

téch nejsilnéjsich a nejodolnéjsich jedinca, které nebylo snadné naleznout. Shackel-
ton se proto rozhodl otisknout v Londynskych novinach svym charakterem a
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obsahem jedinecny inzerat, ktery mél odhodlané dobrodruhy prildkat. Nakonec tim
ziskal celkem pét tisic Zadosti o misto na expedici, coZ umoznilo vybér 28 nejvhod-
néjsSich z nich.

Obrazek 2 - Nabor do Trans-antarktické expedice

M EN WANTED for Hazardous 'Joumey. Small
wages, bitter cold, long moaths of complete dark-

ness, constant danger, safe return doubtful. Honor and
recognition in case of success — Ernest Shackleton.

Zdroj: (Watkins 2012)

Plivodné tedy viibec neslo o nabor pracovniki, ale pravé zde je mozZné spattit za-
kladni stavebni kameny pro inzerci volnych pracovnich pozic. A nejen pro inzerci.
Vyrazny zajem prevySujici volna mista zakonité vedl k vytvareni systému hodnoce-
ni jednotlivych uchazeci podle predem stanovenych Kritérii, aby bylo mozno
detekovat a vybrat z uchazeci ty nejlepsi.

TiSténa inzerce volnych pracovnich mist - at' uz v podobé vyvések, nebo jejich
prezentovani v novinach ¢i ¢asopisech - provazela ¢tenarskou spole¢nost prakticky
celé dvacaté stoleti od jeho zacatku do devadesatych let, kdy byl internet, online
media a jejich vyvoj driverem pro veskeré dramatické zmény. I ve dvacatém prvnim
stoleti, zatim ve vrcholném c¢ase rozvoje technologii, je sice mozné klasickou tisté-
nou inzerci spatrit, ale jejich ucinnost je predmétem mnohych debat. Spatrit je
miiZzeme stile, stejné jako v drivéjSich dobach, ve specializovanych periodikach ne-
bo odborné zamérenych ¢asopisech ¢i novinach.

S nastupem internetu pak vznikla tplné nova forma ziskavani potirebnych lidi,
ktera se sama jeSté dale déli na dalsi typy a metody. S ohledem na ¢asovou osu byla
jako prvni prevzata inzerce. Stejnym zptisobem, jako pri tiSténé verzi, se postupova-
lo elektronicky. S tim rozdilem, Ze inzerent jiZ nebyl tolik omezen prostorem, ktery
mu byl vyclenén v tisku a mohl se také zamérit na specificky omezeny nebo naopak
neomezeny okruh cilové skupiny. Nékteré specializované spolecnosti navic tuto
metodu dopliikoveé vyuzivaly jako marketingovy nastroj.

Paralelné s elektronickou inzerci se rozvinuly specializované online pracovni
portaly. Na takové platformé jsou zaroven inzerce prezentovany a zaroven se zde
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vytvari databaze uvetejnénych profilt lidi, ktefi maji vdaném momenté zajem o
nové pracovni prilezitosti. Davaji tim najevo svou dostupnost a ¢astecné se timto
gestem aktivné podileji na procesu zmény. I kdyZz vZdy musi byt nékdo (externi
recruiter/interni naborar), kdo jim potencialni volné misto nabidne.

S nastupem socidlnich siti se také rozvinuly ty pracovné ¢i profesné zamiené.
Mezi nejzndméjsi patii naptiklad LinkedIn nebo Xing. SlouZi jako misto, kde se
stietavaji odbornici rliznych profesi, ktefi s ostatnimi sdileji své zkusenosti a po-
stiehy, a ktefi o sobé prostiednictvim svych profilti davaji védét. V praktické roviné
pak zverejnuji pribéh své profesni kariéry, ktera je snadno monitorovana headhu-
tery a exekutivnimi recruitery a nasledné se stavaji tercem osloveni. (Holm 2012)

Nové pak samostatnou kapitolu vytvari mobilni aplikace. Na trhu se zacinaji pro-
sazovat pilotni verze, které zatim cekaji na Sirsi zakladnu uZivatelii. Nékteré uz
ovSem vyuzivaji fadové stovky tisic lidi a miizeme tak byt pfripraveni na to, Ze se
bude jednat o stale ¢astéjsi druh komunikace mezi zaméstnavateli a lidmi na trhu
prace. Je mozné, Ze generace miléniali uz bez aplikaci a virtualni reality snad ani
fungovat nebude. MiiZe jit o predzvést toho, Ze osobni stiet mezi lidmi v oblasti
Human Resources - ktera je na vzajemném kontaktu zaloZena - se bude ¢im dal tim
vice omezovat. Tradi¢ni pohled ovSem naopak poukazuje na to, Ze v dobé dalsiho
technologického pokroku bude jesté vice zaleZet na kvalité lidi, ktef{ se oblasti lid-
skych zdroji zabyvaiji. (Ceska Televize 2017)
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2 Institucionalni vymezeni v oblasti ziskavani lidskych

zdroji

Autori, ktefi publikuji na téma managementu lidskych zdrojd, se shoduji, Ze ziska-
vani a navazujici vybér zaméstnanct je jednou z klicovych roli personalni prace.
Kompetentni lidé maji moZnost ovlivnit tento proces a zajistit kvalitu nové vstupu-
jictho lidského kapitalu do firmy. PficemzZ ukolem je odhalit na trhu kvalifikovanou
pracovni silu, pritdhnout jeji pozornost a zajistit optimalni pocet uchazecl
s potencialem pro obsazované pracovni misto. (Kocianova 2010)

Jako jedni z mala autorti Kasper a Mayrhofer (2009) v knize zabyvajici se perso-
nalnim tizenim vypichuji dalezity fakt, Ze se pri ziskavani a vybéru zameéstnanct
jedna o dvoustranny proces, ktery je prevazné popisovan z pohledu podniku. Ve
vétsSiné pripadi na véc v tomto nabidkové-poptavkovém procesu nahlizime tak, ze
poptavkova strana -organizace- vybira potencialné vhodného pracovnika. Je ovSem
nutné vzit v potaz hledisko uchazecl o praci, ktefi si také podle svych predstav vy-
biraji atraktivniho zaméstnavatele. Toto si podniky musi uvédomit predevsim
v dobé, kdy poptavka po praci prevysuje nabidku.

Firma potiebujici obsadit volné pracovni misto na proces ziskavani pracovniki
ovSem zpravidla neni sama. Podili se na ném vicero subjektd, ktefi se mohou vza-
jemné doplilovat a efektivné dosdhnout cile zajisténi jejich persondlnich potieb.
V této kapitole bude predstavena role samotného podniku, ale také jinych externich
instituci, které se rizné specializuji a poskytuji firmé podporu nebo sluzby v této
oblasti.

2.1 Podnik

Pokud se firma rozhodne pro ziskavani pracovnikt vlastnimi silami, zabezpecuji
tento proces vétSinou personalni utvary. Pti vybéru jsou ovSem piitomni i samotni
manazefi a nékdy miize ve finalové fazi dojit ke kolizi v rozhodovani o ne/ptijmuti
uchazece. U mensich firem, kde je persondlni oddéleni redukovano na agendu ve-
deni osobnich dat a problematiku mezd, maji veSkeré kompetence v moci prislusni
manaZzeri, a administrativni pracovnici jim pouze poskytuji podporou. Metody, kte-
ré firmy vyuzivaji, zavisi na firemnich tradicich nebo na zkuSenostech téch, ktefi je
vykonavaji. Hlavni vyhodou vyhledavani a ziskavani vlastnimi silami je ddvérna
znalost prostiredi ve firmé a charakter prace. Nevyhodou je naopak nedostatek spe-
cializovanych zkuSenosti a dovednosti srealizaci celého procesu a absence
nadhledu. (Hronik 2007)
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2.2 Urad prace

Urad prace je spravnim uradem s celostatni piisobnosti a je organiza¢ni slozkou
statu. Urad prace CR Fidi Ministerstvo prace a socialnich véci CR a je jeho nadiize-
nym spravnim dradem. Tvori jej generdlni reditelstvi, krajské pobocky a tzv.
kontaktni pracovisté.

Podle zdkona o zaméstnanosti ,Zaméstnavatel ziskdvd zaméstnance v potiebném
poctu a struktur'e sdim nebo za pomoci krajské pobocky uradu prdce, od které miiZe
vyZadovat informace o situaci na trhu prdce, popripadé poradenskou cinnost pri vy-
béru vhodnych zaméstnancil z rad uchazecil o zaméstndni a zdjemcil o zaméstndni
nebo za pomoci agentury prdce.” Firmy mély navic do konce roku 2011 povinnost
hlasit na Urad prace kazdé volné pracovni misto. To ale znamenalo predevsim ad-
ministrativni zatéZ pro obé strany, a navic v mnohych pripadech tento systém
postradal smysl, coZ vedlo ke zru$eni povinnosti. (CESKO 2004)

Zaméstnavatel ovSem nadale miZe oznamit prislusné krajské pobocce uiadu
prace volna pracovni mista a jejich charakteristiku. Volnymi pracovnimi misty se
rozumi nové vytvorena nebo uvolnéna pracovni mista, na ktera zameéstnavatel za-
mysli ziskat zaméstnance nebo je hodla obsadit docasné pridélenymi zaméstnanci
agentury prace. Ministerstvo prace navic kvili zabezpeceni systému poskytovani
informaci o volnych pracovnich mistech navazalo spolupraci s nejvyznamnéjsimi
internetovymi portaly a agenturami prace. Usiluje tak o objektivnéjsi vysledky o
poctech volnych pracovnich mist, protoze firmy hlasily do databaze ura-
dl prace predevSim pracovni mista pro malo kvalifikované pracovniky, zatimco
soukromé persondlni agentury jsou zaméreny i na lukrativnéjSi pracovni pozice
typu vedoucich pracovnikd a manazert. (MPSV 2016)

2.3 Agentury prace

Agentury prace jsou na rozdil od recruitmentovych nebo executive search spolec-
nosti v pozici zaméstnavateli a se svymi tzv. agenturnimi pracovniky maji uzaviené
Ffadné pracovni smlouvy dle ptisluSného paragrafu zakoniku prace. Tyto své za-
meéstnance se ziskem nabizeji svym klientim. Ve vétSiné pripadi se jednd o méné
kvalifikované délnické profese, pripadné o prace sezonniho (zemédélstvi, staveb-
nictvi) nebo narazového charakteru (vrchol objemi vyrob napt. v automobilovém
pramyslu). Nékteti klienti radi vyuzivaji tuto formu zejména z toho divodu, Ze nej-
sou zodpovédni za zakonné a administrativni ukony prfi uzavirani €i rozvazani
pracovné pravniho vztahu, nebo pri pracovné pravnich sporech, atd. Tyto perso-
nalni agentury neoperuji pouze na tizemi Ceské republiky ale i v zahrani¢i. Jejich
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pracovnici jsou velmi ¢asto z vychodnich zemi s levnou pracovni silou, jako je na-
priklad Ukrajina, Bulharsko, nebo nové tireba Mongolsko nebo Nepdl. Prestoze je
tato forma zaméstnavani regulovana statem, zazivala a zaZiva (v dobé ekonomické
konjunktury o to vice) velky boom. Dikazem je tomu jejich obrovsky nariist
v poslednich dvou dekddach, kdyZ v roce 1998 Ministerstvo prace a socialnich véci
zaznamenalo 89 agentur, aktudlni seznam jich uvadi pres dva tisice. (Hronik 2007)

2.4 Personalné-poradenské spolecnosti

Poradenstvi je ¢innost, kdy poradenské spole¢nosti nebo konzultanti poskytuji do-
poruceni organizacim, které Celi riznym problémim v jejich podnikani a maji
potirebu je vytesit. Pokud podnik prijme takové doporuceni, znamena to pro ného
zménu z jednoho stavu na jiny. Tyto zmény mohou mit strukturalni, technicky, or-
ganizacni nebo jiny charakter. Ze strany poradenské spolecnosti je nabizena sluzba
nebo produkt, ktery je predmétem obchodu. V idedlnim pripadé by tedy obé strany
v tomto vztahu mély ze spoluprace profitovat. (Hungenberg 2014)

Je nékolik dtivodti, pro¢ jsou poradenské spolec¢nosti vyuzivany. Nékteré organi-
zace nedisponuji pracovniky s potfebnymi znalostmi, pomoci nichZ by byly schopny
problémovou situaci vyresit. KdyZ Clovék s takovymi kompetencemi existuje, ne-
musi mit vytvoreny ¢asovy nebo operacni prostor cile splnit.

Nékdy ovSem organizace vyhodnoti, Ze by bylo vhodnéjsi, kdyby nékdo jiny na-
hliZel na problém z dal$i perspektivy. MliZe se také stat, Ze nastavend politika
podniku spéje k tomu, Ze nazor Clovéka zvendi je spiSe akceptovatelny, nez reSeni
interntho pracovnika. To v pripadé neuspéchu miize mit pozitivni efekt, protoze
odpovédnost leZi na treti strané a socialni vztahy uvniti organizace tak nemusi byt
vazneé naruseny. Tradi¢ni pohled Poulfelta a Greinera (2004) ale 1ika, Ze konzultanti
nezavisle pracuji na problémech, zpracovavaji navrhy a asistuji pri jeji implementa-
ci. Nikdy ovSem neptebiraji manazerské zodpovédnosti.

V ramci personalné-poradenské Cinnosti jsou poskytovany sluzby, které se doty-
kaji problematiky lidskych zdrojii v organizaci. Plivodné se ji zabyvali specialisté na
otazky managementu jako celku, nicméné postupem casu vzeSla potieba reSit tyto
zaleZitosti jako samostatné odvétvi.

Firmy operuji v oblastech jako je personalni marketing, komunikace se zamést-
nanci, personalni audit, zdravotni péce, odménovani a benefity. Nebo zpracovavaji
soubory doporuceni a reSeni, jak zvysit efektivitu vyuzivani a vykon lidskych zdro-
ji. Velka cast sluzeb je pak zaméfena na ziskavani a tizeni talentdi, recruitment

nebo jesté specifictéji na exekutivni vyhledavani pracovnikt. (Muzio 2011)
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Posledné zminéné oblasti jsou nejvice relevantni pro zaméreni této diplomové pra-
ce. I zde ovSem dochazi k dalSimu a blizSimu rozliSeni. Externi recruitment obecné,

s dlirazem na formu Executive search, bude popsan v nasledujicich kapitolach.
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3 Recruitment Industry

Literatura se rozchazi vtom, kde ve svété vlastné vznikl ,priimysl“ vyhledavani a
ziskavani zaméstnancii pro rizna pracovni mista. Je ovSem jasné, Ze toto podnikani
v zacatcich spocivalo v dodavani spiSe délnickych pracovniki. Primyslova revoluce
relativné vysoky pocet zaméstnanci, aby pracovali v mechanizovaném zemédélstvi,
v primyslové vyrobé nebo v dopravé. Na prelomu téchto stoleti ovSem celila také
Amerika problémim s persondlnim obsazenim pozic predevsim ve vzkvétajicim
stavebnim priimyslu. A proto v tomto obdobi vznikaly na obou kontinentech prvni
naborové spolecnosti. Vliibec prvni headhuntingové kancelate se pak mapuji teprve
do druhé a treti dekady 20. stoleti. (Byrne 1987)

S vyvojem celé ekonomiky a zménam v jeji strukture se také ménily potreby fi-
rem v oblasti lidskych zdroji. V pribéhu dalSich desetileti se proto rozvijelo
samotné odvétvi recruitmentu. Zde se také tvoril zasadni rozdil mezi recruitmento-
vymi a executive search spole¢nostmi. Klasi¢ti recruitefi vyuZivaji metody
vyhledavani a ziskavani lidskych zdroji, které jsou zavislé na zadjmu a vlastni aktivi-
té osob na pracovnim trhu. Headhuntingové kancelare naopak vzdy ptrimo oslovuji
neaktivni kandidaty, ktefi o mozné kariérni zméné nepremysleji pravé do té doby,
nez je dany headhunter kontaktuje. (Finlay a Coverdill 2007)

A tak vramci Siroce pojatého pojmu personalistika vznikl novy podnikatelsky
sektor, ktery se vzhledem k celosvétovym obratiim ve stovkach miliont dolari mi-
Ze zaradit mezi prosperujici odvétvi byznysu. Vyznam spolecnosti zabyvajicich se
recruitmentem a exekutivnim vyhledavanim vyrazné roste predevSim diky jejich
schopnosti poskytovat Siroké portfolio sluZeb. Kvalitni poradenské kancelare nabi-
zeji analyzu trhu prace, vyhledani a primé osloveni potencidlnich kandidatt. Dale
spolupracuji na pripravé a vedeni pohovori s kandidaty, posléze poskytuji kvalifi-
kované zpétné vazby. Tim identifikuji prednosti, ale soucasné upozornuji na
nedostatky, coz vyrazné prispiva k vykonnosti a zlepseni firemni kultury organiza-
ce. (Bernardin a Russell 1989)
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Stejné jako u kazdého trhu zamétreného na sluzby se vyvinula i struktura odvétvi
recruitmentu, ktera reflektuje predevsim obchodni prilezitosti. Nasledujici obrazek
zobrazuje rozdéleni personalnich spolec¢nosti na trhu prace, podle druhu jejich za-
méreni a oblasti, kterou zasobuji lidskymi zdroji.

Obrazek 3 - Rozdéleni personalnich spole¢nosti podle trhu prace/pozic

* Executive search spolecnosti

+ Sektoroveé specializované
recruitmentove spolecnosti

s \/Sestranné zameérené
recruitmentoveé
spolecnosti

* Pracovni
agentury

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Swain a Brown 2012)

Existuji pracovni agentury, které se zaméruji na ziskavani nekvalifikovanych pra-
covniki. Zde je kladen dliraz piredevsim na vcasnou dostupnost velkého mnozstvi
zaméstnancli. Poté nasleduje rozliSeni dvou typli recruitmentovych spolecnosti,
které pracuji s aktivnimi uchazeci na trhu prace. VSestranné zamérené firmy doda-
vaji lidské zdroje na nizsi uroven v organizac¢ni struktute a neni proto prilis slozité
je vyhledat, ale spiSe vyclenit ty nejvice vhodné. Sektorové specializované recruit-
mentové spolecnosti jiZ musi vynalozit urcité usili, aby ziskaly dostate¢né mnozstvi
kandidati (specializovanych odbornikii nebo manazerii na stredni arovni), ze kte-
rych je poté mozné vybirat.

Vrcholem této pyramidy jsou top manazerské pozice a s tim souvisejici oblast
executive search. Seniorni vedouci pracovnici a reditelé spolecnosti zaujimaji sice
velmi malé, ale velmi dilezité procento pracovni sily. Vypovida o tom i ¢asty nedo-
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statek dobrych kandidatd na této urovni. , Tito lidé jsou navic casto ve svych soucas-
nych rolich spokojeni a je obtiZné je najit, zaujmout a motivovat novou vyzvou.
Executive search spolecnosti poskytuji takové sluZby, které pomdhaji tyto ,high-level
talenty ziskat. Headhunteri se specializuji na rekrutovdni téch nejzkusenéjsich jedincti
napric privdtnim a verejnym sektorem — executive search je ta nejproaktivnéjsi forma
recruitmentu.” (Swain a Brown 2012) Této nejsofistikovanéjSi a nejspecific¢téjsi

formé vyhledavani a ziskavani lidi - Executive Search - bude vénovana nasledujici
podkapitola.

3.1 Executive search

Pojem executive search, jinak znamy jako headhunting, znaci externi ziskavani za-
meéstnancl na pozice ve vrcholovém a stfednim managementu, nebo specialisti. Ve
vétSiné pripadi je k tomu klientem povéren konzultant firmy, ktera se touto sluz-
bou zabyva. (Jenn 2005) Konzultantiim se prezdiva ,headhuntefi a jak jiz vyplyva
z této agresivni konotace, znamena to proaktivni zptsob recruitmentu, ktery spoci-
va v pifimém a osobnim piistupu k potencialnim kandidattm.

Headhunting Ize definovat jako proces pfimého vyhledavani pracovnikd pro vr-
cholovou pozici vsubjektu soukromého ¢i verejného sektoru. Od béZného
vybérového tizeni se lisi tim, Ze vybér kandidati probiha cilené a kontaktuje vy-
brané kompetentni kandidaty s nabidkou spoluprace. Praci vykonavaji jiz
zminovani headhuntefi, ktefi zprostfedkovavaji kontakt mezi kandidaty a klientem,
jez hleda zaméstnance. (Jenn 2005)

Cilem v procesu executive search je identifikovat a dostat se k pasivnim kandida-
tlm, ktefi jsou vhodni na manaZerské role a na vrcholové pozice v organizacni
struktuie klienta. Tento zplsob je idealni, kdyZ je zapotiebi nalézt manaZera nebo
specialistu, ktery disponuje specifickymi schopnostmi a backgroundem. Nebo miize
dojit k tomu, Ze ma klient pozadavek na headhuntera, aby ,pretdhl“ zaméstnance od
konkrétniho konkurenta - i kdyZ jsou pravé kviili tomuto dlivodu mezi spole¢nost-
mi ¢asto uzavirané gentlemanské dohody. (Byrne 1987)

Podnik ovsem miiZe mit z riiznych diivodd potrebu clovéka v organizaci vymeénit,
aniz by to u ného vzbudilo podezieni, ze k néCemu takovému muze dojit, a proto
zvoli formu exekutivniho vyhledavani, coZ zarucuje témér do zavérecnych fazi vy-
bérového rizeni naprostou diskrétnost. (Jones 1990)
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3.1.1 Vyvoj headhuntingu

Jednim z prvnich headhuteri byl Thorndike Deland. Ponékud vystiedni elegan, kte-
ry si oteviel svou kancelar na newyorské Broadwayi v roce 1926. Oba jeho synové,
absolventi prestiZnich univerzit, v jeho firmé zacali pracovat kratce po druhé svéto-
vé valce. Tajemstvim je obestreno jeho vzdélani: v nejlepSim pripadé absolvoval
stiedni Skolu, ale ani jeho synové si tim nebyli prilis jisti. Svym klientlim tuctoval
zalohu 200 $ za vyhledani zaméstnance s tim, Ze v pripadé uspéchu si narokoval
pét procent ro¢niho platu tispésného kandidata po odecteni zminéné zalohy. Tento
svérazny chlapik s mentalitou podomniho obchodnika tvrdil, Ze 80% manaZerskych
pozic zaujimaji naprosti outsideri a jeSté ve svych 83 letech jako obyvatel domova
pro seniory popouzel své spolubydlici, aby se dozadovali personalnich zmén ve
vedenti jejich ustavu. (Byrne 1987)

Konec druhé svétové valky znamenal zaCatek bitvy o talentované manazery. Byl
to nejen diisledek povale¢nych zmatki a skomirani nékterych segmentii ekonomi-
ky, ale valecné okolnosti vygenerovaly néktera zcela nova odvétvi pocinaje napt.
vyrobou syntetickych vlaken a konce elektronikou a informacnimi technologiemi.
PrestoZe se trh pro spolecnosti zabyvajici se pfimym vyhledavanim zdal byt bez-
brehy, vSichni, vCetné osobnosti jakymi uz v té dobé byli napf. protagonisté
exekutivniho vyhledavani Handy nebo Boyden, resili zdanlivé jednoduchy problém:
jak primét korporace, aby za jejich sluZzbu zaplatily. JiZ v té dobé na trhu koexistova-
ly klasické personalni agentury, jejichZ klienty byli uchazec¢i o zaméstnani, kteri
agenturam za zprostfedkovani platili. Souc¢asné zde pusobily kromé klasickych
searchovych kancelari také spolecnosti, jejichZ honorar byl vazan na jednoznacné
uspésny vysledek.

V roce 1959 byla zaloZena asociace konzultantti, zabyvajicich se primym vyhle-
davanim (Association of Executive Recruiting Consultants), kterda vSak od svych
Clent striktné vyZzadovala, aby svym klientiim uctovali odménu na bazi fixni, pre-
dem smluvené c¢astky (retainer) bez ohledu na to, zda vyhledany kandidat s
klientem skuteéné uzavie smlouvu. Clenové této skupiny se povaZovali za profesio-
naly podobné jako pravnici nebo lékari, ktefi maji narok na svou odménu i v
pripadé, Ze jejich mandant v pravnim sporu neuspéje, nebo Ze pacientiliv stav se
pres veskerou odbornou péci nezlepsi. Rozdilné pojeti v praci s klienty a zejména ve
smluvnich podminkach pretrvavaji doposud a jsou predmétem neustalych polemik.
Rozdélily firmy zabyvajici se pfimym vyhledavanim do dvou zasadnich a ¢asto vza-
jemné nesmiritelnych kategorii: firmy, které spolupracuji s klientem za predem
smluvenou odménu bez ohledu na vysledek (retainer firms) a ty, jejichZ honorar je
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podminén vyhleddnim tuspéSného kandidata (tzv. contingency firms), pricemzZ jed-
nostrannym hodnotitelem uspéchu je klient. (McCool a Byrne 2008)

Konzultanti klasickych searchovych spolecnosti (retainers) neskryvaji vii¢i svym
koleglim z kancelari sazejicich na uspéch ve vyhledani kandidata své hluboké opo-
vrZeni. PovaZuji je za zaméstnance pouhych pracovnich agentur, ktefi mechanicky
preposilaji klientiim Zivotopisy kandidatli ze své databaze, s nimiZ se v mnoha pfi-
padech osobné nesetkali, neméli moZnost jakkoliv provérit jejich kvalifika¢ni a
zejména kompetencni predpoklady. Také jejich znalosti o strané klienta, jeji strate-
gii, pozadavcich, firemni Kkultutfe, vidcich osobnostech, historii a dalSich
vyznamnych aspektech jsou casto povrchni a nepfesné. Mnohdy nedojde ani k
osobnimu setkani mezi zadavatelem kontraktu a konzultantem, a pokud ano, roz-
hovor se zpravidla omezi na smluvni podminky, nikoliv na poznani a pochopeni
skutecnych potteb klienta. Nutno fici, Ze tento nazor je v mnoha pripadech realitou
a nelze se divit, Ze skutecni profesionalové z oblasti exekutivniho vyhledavani po-
vazuji tento pristup za kratkozraky z hlediska klienta a neeticky z hlediska
konzultanti. Mnohé napovida uz samotny vyznam anglického pojmu “contingency”:
kromé podminecnosti - rozumi se tim honorat podminény dspéSnym vysledkem -
znamenad také nahodilost, které se casto vzhledem k priibéhu celého procesu vyhle-
davani nelze divit.

Trenice mezi obéma skupinami vyvrcholily v roce 1982 zménou nazvu stavovské
organizace na Asociaci konzultanti zabyvajicich se primym vyhledavanim (Associa-
tion of Executive Search Consultants. Jejimi ¢leny se stali pouze tzv. retainer firms.
Boydenova slova “déldme recruitment ridicti kamiont, ale manaZery vyhleddvdme ”
jsou vyjadrenim postoje, opirajiciho se o jednoznacnou filozofii a etiku takto defi-
novaného odvétvi byznysu. (Byrne 1987)

Za prikopnika a jednoho z nejvlivnéjsich headhunterti v Ceské republice je ozna-
¢ovan PhDr. Miroslav Hofirek. I kdyZz aktivnim vyhleddvanim talentovanych
manazeri se zacaly v Cesku po roce 1990 zabyvat piredev$im zahrani¢ni korporace,
které spoléhaly na osvédcené personalni firmy ze zemé svého piivodu, protoze ne-
divérovaly (mnohdy opravnéné) nové vznikajicim Ceskym kancelarim. Zasadnim
problémem pro ceské firmy byla neexistence tradice a zkuSenosti, nedostate¢na
kvalifikace konzultantli, nepiiméirena ocekavani, nediivéra ¢eskych i zahrani¢nich
podnikatelskych subjektd a neznalost chaoticky a Zivelné se méniciho ekonomic-
kého a legislativniho Kklimatu. Svym zplsobem optimalni prostiedi pro
stabilizované a etablované nadnarodni spolecnosti, kterym kontakty s jejich moc-
nymi klienty umoznily snaze vstoupit do kuloarti zdejsich politickych a na né
navazanych podnikatelskych kruhti.
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VysSe zminéné vlivy se promitly rovnéZ do internich problémi jednotlivych spo-
le¢nosti tohoto nové vznikajictho oboru podnikani. Kazda revoluce akceleruje
kariéru ctizadostivych jedinci, kterym mnohdy chybi védomostni zaklad a zkuse-
nost, ale mohou relativné presvédcivé rozdavat sebevédomi, ambice a odvahu,
nékdy hranicici s nekriti¢nosti aZ drzosti. Zatimco zahrani¢ni konzultanti povazuji
pozici senior konzultanta za vyvrcholeni jejich dosavadni kariéry na pozicich zku-
Senych persondlnich manazerli, v ceském prostiredi se za seniory povaZzuji i
stredoSkolaci s kratkodobou zkuSenosti v pracovni agenture. (Dale 2007)

3.1.2 Situace od zacatku 21. stoleti do soucasnosti

Konjukturni 1éta po roce 2000 tyto pocity jen umocnila. Vyhladovély pracovni trh
nabizel neadekvatni kompenzace i podpriimérnym, bez ohledu na to, zda se jedna-
lo o manaZery nebo operatory vyrobnich linek. Persondlni spoleCnosti se
zameérovaly predevSim na snaze obsaditelné pozice, tém komplikovanéjsim vénova-
ly okrajovou pozornost. V fadé ohledii se hlubsi poznani skute¢nych potieb a
poZadavki klienta redukovalo na vyménu nékolika elektronickych zprav tykajicich
se Casto vagné definovanych pozadavkii, omezily se osobni kontakty, na prvnim
misté byla rychlost s jakou persondlni konzultanti pteposlali Zivotopisy svych kan-
didatl a cena, kterou za dodani téchto kandidati pozadovali. Na klientské strané
byl kontaktem s personalnimi kancelaremi povéren ¢asto Utvar nakupu, ktery pri
budovani spoluprace s externimi konzultanty nahradil manaZery persondlnich
utvarl. Kontakt s ndkupcimi, ktefi byli v mnoha piipadech mimoradné zdatni pfri
ndkupu surovin, technologii apod., a odvazné se pustili i do nakupu tzv. persondl-
nich sluzeb by mél v nékterych ptipadech lehce bizarni az komicky charakter,
pokud by se nejednalo o vyhledavani zaméstnancti na strategické pozice. Organizaci
tak zastupovali vétSinou laici, ktefi méli na zteteli pouze cenu jako jediné kritérium
a kvalitu sluZzby Casto nedokazali objektivné posoudit. (Finlay a Coverdill 2007)

Ekonomicka recese v fadé ohledii ztlumila nejen ekonomicky rist, ale také exce-
sy, které predchozi konjukturu v persondlni oblasti provazely. Obdobi poklesu
pozadavki na persondlni feSeni se dotklo vétSiny persondlnich spole¢nosti. Vysled-
kem byla redukce poc¢tu konzultantd, sité pobocek, nebo dokonce odchod nékterych
nadnarodnich spolec¢nosti z Ceského trhu. Z predchoziho obdobi vsak stale pretrva-
vaji nékteré problematické navyky a postoje a bude velmi obtiZné si znovu
vybudovat pozice klient - externi konzultant na zakladech divéry, vysoké odbor-
nosti a podnikatelské seriéznosti.

Jednim z disledki této situace je zaménovani pojmu exekutivni vyhledavani a
recruitment. Ani néktefi zkuseni vrcholovi manazeri mezi obéma piistupy k ziska-
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vani novych talentd nerozliSuji. Rozdil je v prvé radé v cilové skupiné, na kterou se
personalni konzultanti obraceji. Inzerce, at uz v elektronické nebo jakékoliv jiné
podobé je zakladnim nastrojem pro konzultanty, ktefi se zabyvaji recruitmentem.
Na inzerci vSak reaguji predevsim ti, ktefi jsou, at’ uz z jakychkoliv divod{i, se svou
stavajici pozici nespokojeni, pfipadné maji pocit nedocenéni, ohroZeni, pretiZeni,
nevytiZeni apod. Jedna se zpravidla o zaméstnance, ktefi jsou v souvislosti se svou
aktudlné zastavanou pracovni pozici (patfi sem i nezaméstnani) v urcitém ohledu
epizodicky nebo chronicky frustrovani. (Clark 1993)

Ti zaméstnanci, at uz na jakékoliv urovni, ktefi jsou spokojeni se svou stavajici
pozici, jakoukoliv formu inzerce jednoduSe ignoruji. Idealni kandidati pro primé
vyhledavani jsou jejich pravym opakem: spokojeni, vysoce produktivni, se stabiln{
psychikou, ktef o zméné zpravidla neuvaZuji. Spi¢kovi kandidati nesleduji inzerci,
jsou St'astni na své stavajici pozici. Nemaji zajem ani diivod dat sviij Zivotopis k dis-
pozici do databaze jakékoliv personalni spolecnosti. Jejich prestiZ je na takové
urovni, Ze diky svym kvalitAim maji permanentni nabidku atraktivnich angaZma.
V opacném pripadé by se s trochou nadsazky chovaly stejné absurdné jako top mo-
delka, ktera si podava seznamovaci inzerat.

Pro konzultanty zabyvajici se pfimym vyhledavanim to znamena jediné: trvale
sledovat toky informaci tykajici se vyznamnych manazZerskych osobnosti, zazname-
navat vSechna relevantni data souvisejici s jejich vzdélanim, uUspéchy nebo
pripadnymi selhanimi, platovymi pozadavky, mobilitou, atd. Tyto informace je di-
leZité vyhodnocovat, aktualizovat a ve spravny €as a s maximalnim taktem je pouZit.
Prvorada je kvalita, diskrétnost a diivéra, jak mezi klientem a konzultantem, tak i ve
vztahu ke kandidatiim. Z téchto diivodi je exkluzivni spoluprace logickym a oprav-
nénym pozadavkem. OvSem pouze v piipadé, Ze konzultant je skute¢ny profesional,
ktery je schopen zménit v organizaci nezadouci status quo a zlepsit jeji vykonnost
také tim, Ze umozni porovnat a konfrontovat kandidaty interni s novymi talenty
zvendi. Jeho cilem je vyhledavat pro své klienty vyjimecné osobnosti pripravené
nastoupit na vyjimec¢né vrcholové pozice. (McCool a Byrne 2008)

Situace v oblasti recruitmentu se v fadé ohledi lisi. Potencialni kandidati maji
vétSinou sami potiebu zmény a spontanné rozesilaji své Zivotopisy k rukdm perso-
nalnich manazerd svych piipadnych zaméstnavatelli a soucasné zadaji, aby byli
zatrazeni do databazi personalnich agentur. Personalisté dle pozadavki svych nad-
fizenych béZzné rozesilaji hromadné maily vSem jim znamym persondlnim
agenturam a o uspéchu konzultanta a jeho naroku na honorar nerozhoduje vétsi-
nou stupen jeho profesionality, ale predevsim rychlost, s jakou Zivotopis vyhleda a
preposle klientovi. Tato metoda ze zirejmych diivodl neni pii obsazovani skutecné
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kli¢ovych pozic G¢inna a produktivni. Zivotopisy téch nejlep$ich kandidati se v da-
tabazich nevyskytuji. Registrace dokonce v nékolika databazich pak vzbuzuje témér
vZdy opravnéné pochybnosti. (Dvorakova 2012)

Faze recese nebo konjunktury jsou vyznamné proménné primo souvisejici
s poptavkou na pracovnim trhu. Nicméné v obdobi po roce 2008, kdy recese vyraz-
né ovlivnila celosvétovou ekonomiku, persondlni kancelare sice zaznamenaly
sniZeni poZadavki na vyhledavani novych zaméstnanct, ale souc¢asné se vyrazné
zménila struktura pozadavkid ze strany klienta. Prudce vzrost zajem predevsim o
zameéstnance, ktefi pfimo prispivaji ke stabilizaci spole¢nosti nebo maji bezpro-
stredni vliv na tvorbu zisku.

Rozhodujici pro dspéSné a efektivni vztahy s klientem je predevSim dosavadni
historie spoluprace a zejména osobnost konzultanta, jeho kvalifikovanost, kompe-
tence, presvédcivost, zaujeti a v neposledni Ffadé osobni nasazeni a charisma,
kterym svému klientovi, ale i kandidatovi imponuje. VSechny tyto charakteristiky se
podileji na jeho osobni prestiZi. Tym takto disponovanych a motivovanych konzul-
tantli buduje znacku, reputaci firmy, kterou reprezentuji. Vyhodu maji vzdy ti
konzultanti, ktefi maji rozsahlou predchozi zkuSenost. Jsou to priivodci ¢asto ne-
zndmym a nejistym terénem a chybny krok znamend pro Kklienta zbytecné
vynaloZeni pfimych a nepfimych nakladd. Mezi ty primé patii predev$im odména
pro konzulta¢ni firmu, pripadné odstupné pro odchazejiciho zaméstnance, nepiimé
produktivity, ztrata moznych prilezitosti, ale také know-how, divéryhodnosti a
dobrého jména. Zatimco pfimé naklady vyjimecné prekracuji roni odménu za-
méstnance, naklady nepiimé jsou priblizné ctyrikrat vyssi. Role konzultanta je
nenapadnd, nékdy dokonce skryta a utajend, ale o to vyznamnéjsi. McCool ji prirov-
nava kroli Tenzinga Norgaye, Serpy, jehoZ jméno si nikdo nepamatuje, ale bez
néhoz by Edmund Hillary nebyl prvnim clovékem, ktery stanul na Mt. Everestu.
VZdy je snazsi nékoho provazet na mista, kterd zname, nase role je pak podstatné
jednodussi a diivéryhodnéjsi. (McCool a Byrne 2008)

Cesky trh pozici personalniho poradce neznal a v diisledku toho se na pozice per-
sonalistli a personalnich konzultantii objevuji mladi lidé, Casto s pravé ukoncenym
univerzitnim vzdélanim. Logickd absence zkuSenosti musi vSak byt nahrazena
ochotou se ucit, vysokym nasazenim a vSemi dalSimi charakteristikami, které od
doporucovanych kandidatt vyzaduji sami klienti. (Kocianova 2012)

Kennedyho institut je jednou z mala, moZna jedinou instituci, ktera se systema-
ticky zabyva vyzkumem v oblasti exekutivniho vyhledavani. Pfedmétem vyzkumu
byla napft. kritéria, podle kterych si korporace vybiraji konzulta¢ni firmy. Na prv-
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nim misté to jsou velké, nadnarodni spolecnosti, divodem je predevsim alibismus
zadavatelli. Na dalSim misté pak firmy specializované na urcity segment ekonomiky
a za nimi nasledu;ji spolecnosti, které maji dobré, znamé a specializované konzul-
tanty. (Clark 1993)

Exekutivni vyhledavani je mnohem diilezitéjSi pro mensi a stfedni spole¢nosti.
Soucasné je také mnohem rizikovéjsi. Chyba ve vybéru vhodného kandidata pro né
totiz miZe mit nékdy az katastrofalni disledky. Zde je rozhodujici role persondlni-
ho konzultanta, do jaké miry a zda viibec se podaii presvédcit majitele nebo CEO
spolecnosti, Ze primé vyhledavanti je sluzba, ktera oproti recruitmentu riziko Spat-
ného vybéru vyznamné snizi. Zdmérné je zdidraznéna role majitele nebo CEO.
Persondlni feditelé a manaZzefi jsou ve vétSiné pripadi jen prevodni pakou, vykona-
vatelé pozadavki a v celé radé pripadl o skute¢nych zamérech vedeni spolecnosti
nejsou informovani. To se tyka i nékterych vyznamnych zmén ve vrcholovém ma-
nagementu. Navic jsou pod soustavnou palbou tzv. cold calls ze strany personalnich
agentur, kterym jsou v lepSim pripadé hromadné zadavany obtiZné obsaditelné
pozice v nizsich patrech spole¢nosti. (Koubek 2007)

Z vyse uvedenych informaci je ziejmé, Ze role persondlnich konzultantd, ktefi
dokaZou brilantnim zpiisobem splnit ofekavani svych klientl je svym zplisobem
nenahraditelna. Agenturni pristupy, vcéetné vyhledavani na socialnich sitich vSeho
druhu nemohou za zadnych okolnosti nahradit diivérnost, diskrétnost az intimitu
vztahu mezi klientem a konzultantem. Z tohoto pohledu jsou skute¢né dobfii ,head-
huntefi“ nenapadnou, ale o to mocnéjsi hybnou silou, ktera tim, Ze stavi do cela
korporaci facilitatory se schopnostmi a vizi udava smér a tim i budoucnost svétové
ekonomiky. (Jenn 2005)
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3.2 Recruitmentovy cyklus

Recruitmentovy cyklus jako ramec ilustruje samotnou podstatu recruitmentu a to
bez ohledu na fakt, zda je obsazenim volné pracovni pozice povéren interni perso-
nalista nebo externi konzultant. V kazdém pripadé se prakticky vZdy bude jednat o
ctyri klicové aktivity, na které se vriizném casovém sledu musi klast dtraz, aby

byla pozice uspésné obsazena.

Na nasledujicim vyobrazeni jsou nastinény zminované zakladni stavebni kameny,

jejichz splnéni vede Kk cili, tedy tzv. placementu.

Obrazek 4 - Recruitmentovy cyklus

- - - -

RIZENI VZTAHU S KANDIDATEM RIZENI VZTAHU S KLIENTEM

ZiSKAVANI KANDIDATU STRATEGIE RECRUITMENTU

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Swain a Brown 2012)

Kazdé z téchto ramcovych poli obsahuje mnozstvi aktivit a krok, které se jesté
dal rozpadaji na jednotlivé cinitele. Je dilezité rozpoznat v jaké fazi procesu se
recruiter nachdazi a zajistit, aby byly tkoly dokonceny. Predtim, nezZ bude vénovana
pozornost detailim kazdé faze, je zapotiebi na véc nahliZzet z makrodirovné, coz
napomaha k urceni strategie, pristupu a ¢asového hlediska. A to nejen na zacatku
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procesu, ale i ve vSednich operacich v jiZ rozbéhnutych projektech. Schopnost na-
hliZet na cyklus z SirSiho hlediska umoznuje v pribéhu ¢asu mérit a hodnotit jiz
vynaloZené usili a dokonc¢ené kroky. (McCool a Byrne 2008)

Je béZné, Ze recruiteri vykonavaji vSechny faze z cyklu. V nékterych korporacich
ovSem zodpovidaji za jednotlivé oblasti specializované useky. Stava se tedy, Ze jsou
pfimo urceni pracovnici, ktefi zastreSuji pouze vztah s klientem nebo s kandidatem
a dalsi kompetence prenechaji jinym koleglim. Typickym ptikladem je situace ve
spoleCnosti zabyvajici se executive search, kdy jsou v prvnich fazich shromazd'ova-
nim informaci o trhu a ziskanim kandidatt povéreni researchefri, ktetri pak ziskané
informace a profily kandidati poskytuji konzultantiim. (Finlay a Coverdill 2007)

Brownova a Swainova (2012) zminuji, Ze v zabéhnutém podniku, at’ uZ uvnitf ja-
kékoliv firmy, nebo ve spolecnosti zabyvajici se sluzbami v oblasti HR, lze v cyklu
zacit prakticky kdekoliv. Jen je poté nutné pokracovat ve vykonavani procesu ve
sméru hodinovych rucicek a dokoncit cely cyklus, aby vykonana prace byla efektiv-
ni. Nékdy ovSem zacatek pro konzultanty a personalisty urcuje situace na trhu
s kandidaty. Obecné lze rozliSovat prostiedi, kde je trh bud bohaty anebo skoupy
na pocet kandidata.

Vv

1. Pro trh s malym mnoZstvim kandidati je typické, Ze je jednodussi ziska-
vat od klientli nebo manaZeri volné pozice neZz motivovat kandidaty ke
zméné, klienti jsou sami iniciatori poptavky, kandidati maji soucasné vice
pracovnich nabidek a zaméstnavatelé nékdy inklinuji k Fesenti jejich stabi-
lizace formou zvysSenti jejich odmény.

V takovém pripadé je efektivnéjSi zamérit se na vyjimecné lidi, navazat
s nimi vztah a spolupraci, motivovat je a presvédcit je k profesni zméné a
nabidnout jejich schopnosti nékterému ze sité klientd.

2. Opakem je prostredi, kde je zapotiebi aktivné oslovovat mnozstvi klientd,
kteri maji volnou pracovni pozici k obsazeni. V urcitém sektoru mize totiz
dojit k pretlaku a kandidati oslovuji firmy za Gc¢elem zmény nebo ziskani
jistéjsiho pracovniho uplatnéni.

Takovy trh je bohaty na lidské zdroje. Proto se zde doporucuje vynaloZzit
usili spiSe na ziskdni vyznamné pracovni pozice a naleznout k ni
z Sirokého spektra co nejkvalitnéjsiho kandidata.

V nasledujicich podkapitolach budou bliZe rozebrany body strategie recruitmen-
tu, rizeni vztahu s klientem a rizeni vztahu s kandiddtem. S ohledem na cil prace bude
ziskdni kandiddtii rozebrano v samostatné kapitole, kterd je vénovana metodam
vyhledavani.
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3.2.1 Strategie recruitmentu

Na zakladni stavebni kamen strategie recruitmentu lze pohliZet ze dvou uhld -
z pohledu klienta, a naopak ze strany externi personalni spolecnosti.

Perspektiva Kklienta: bylo jiZ zminéno, Ze firmy usiluji o ziskdvani zameéstnanci za
pomoci vlastnich sil a prostiednictvim vlastnich zdrojt. Pokud jim na to ovSem je-
jich moZnosti ¢i schopnosti nestaci, obraceji se na specializované spolecnosti.
Vzhledem k tomu, Ze se z této oblasti za dobu vyvoje vytvoftilo silné konkurenéni
prostredi, je zapotfebi, aby mély dobfe organizovany a sofistikovany vybér recru-
itmentové nebo executive search firmy. (McCool a Byrne 2008) Orientace na trhu
s témito firmami miiZe byt nékdy slozita a je vhodné si stanovit zakladni kritéria
vybéru.

Zaprvé mezi né patii odbornost, pripadné orientace na segment ekonomiky, ve
kterém se klient pohybuje. Za dal$i povést a reputace dané firmy na trhu, jejich
smluvni vztahy a jejich ceny a zaruky. Naptiklad ve Spojenych statech americkych
noveé vznikaji poradenské spolec¢nosti, které se zaméruji pouze na vybér a vyjednani
smluvnich podminek mezi organizaci, ktera tyto sluzby potiebuje a jejich potenci-
alnimi partnery. Pomahaji tak organizacim vybrat si takového executive search
partnera, ktery bude skute¢né proaktivni, konzistentni a jednoznacné zavisly na
vysledcich svého podnikani. A tak zaleZi na strategii klienta, jaky typ sluzby zvoli.

Perspektiva personalni spolec¢nosti: Proto, aby byl dobry externi personalista
schopny uUspésné plisobit ve svém oboru, musi velmi dobie znat prostredi, ve kte-
rém se pohybuje. Velmi dulezita je tak jeho analyza, na zakladé niz konzultanti voli
strategii, jakym zplisobem zadaného clovéka vyhledaji a ziskaji.

Podminky na trhu prace ovliviiuji oblast lidskych zdrojt jak z hlediska poctu, tak
i typu dostupnych zaméstnancti. Na volném trhu prace je obecné nepftilis hojny po-
cet kvalifikované pracovni sily a mnohé specifické segmenty jsou aZ extrémné
omezené. Nedostatek odbornych pracovnikl Ize spatiovat napiiklad v oblastech
nejmodernéjsich technologii (opticka vlakna, laserova technologie, kompozitni ma-
teridly), mediciny a zdravotni podpory, elektrického a vyrobniho inZenyringu,
materidlového inZenyrstvi (zpracovani plasti, vzacnych kovti), datovych analyz ve
statistice a v nékterych oblastech akademické sféry. Uzky trh limituje dostupnost
prace, zvysuje cenu téch zaméstnancti, ktefi jsou vybirani a navic dokonce omezuji
rozsah, ve kterém ma organizace moznost byt ,vybirava“ v jejim procesu naboru
(Kocianova 2010).
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Relevantni trh prace pro urcitého zaméstnavatele je definovan geograficky, za-
mérenim podniku, a jeho konkurenci.

Na rozdil od externiho prostredi, je interni prostiedi tvoreno HR aspekty, které
vznikaji uvniti konkrétni spole¢nosti. Ze vnitni podminky dobfte zna ¢lovék v dané
spolec¢nosti, je pochopitelné. Konzultant by ovSem mél vnimat toto prostiedi stejné
dobfe, ne-li 1épe, diivodem je jeho kvalifikovanost a zejména zkuSenost s FeSenim
obdobné problematiky.

Vzdy je treba znat zivotni cyklus organizace, rizné jeji potreby v riznych fazich
vyvoje a na zakladé analyzy pak citlivé zvazit, jaky typ vnéjsi ¢i interni intervence
povede k jejimu dalSimu rozvoji. Neni totiZ moZné, aby podnik konstantné ekono-
micky rostl a zachoval si pritom staly pocCet zaméstnanctl se stejnou kvalifikaci a
stejnymi kompetencemi. Samotnému procesu ziskavani zaméstnancii proto pied-
chazi faze planovani lidskych zdrojt, ktera reflektuje celkovou strategii spole¢nosti
z Sirstho pohledu, vCetné jejiho poslani a vize. Zakladem tohoto procesu je zjiSténi
soucasnych rezerv nebo budoucich potreb, ze kterych vyplyva, jestli je zapotiebi
ziskat nové zaméstnance C¢i snizit nadbytecné stavy pracovnikii. Pocet potiebnych
zaméstnancll se vZdy vaze k urcitému casovému horizontu. Dopliiujici informace
pak urcuji konkrétni profily pracovnich pozic, zmény v organizac¢ni struktuie a zpi-
sob, z jakych zdrojli bude spole¢nost tyto zaméstnance cerpat. (Dvorakova 2012)

Armstrong také zminuje formalni plan pottreby lidskych zdroji. Upozoriuje
ovSem i na to, Ze Castéji vyplyvaji pozadavky na potiebu lidi z aktualniho stavu a
momentalni situace. V Case se totiZ reaguje na vyvoj a fazi, ve které se organizace
nachazi, v zavislosti na potrebu tvorit nova pracovni mista nebo nadhradou reagovat
na odchazejici zaméstnance. To vede k vytvareni tlaku na personalisty, ktefi maji za
ukol tyto kratkodobé pozadavky rychle a kvalitné uspokojit. Projevuje se zde
schopnost spoluprace manazert, personalisti a externich dodavatelti lidskych
zdrojt. (Armstrong 2009)

Pro analyzu vnitiniho prostiedi je velmi dobrym nastrojem zhodnocenti silnych a
slabych stranek z hlediska HR uvnitf organizace, na coZ lze reagovat zménami, kte-
ré povedou k eliminaci slabych a upevnéni téch silnych. U¢elem analyzy prostiedi je
predevsim identifikovat problémy, hrozby a prilezitosti; pochopit, jak tyto sily
ovliviiuji firmu a sebe navzajem; predpovédét budouci efekty; a poskytnout prostor
pro kontrolu jejich dopadt. (Bernardin a Russell 1989)
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3.2.2 Rizeni vztahu s klientem

Tato sekce se zabyva tim, jakymi zplsoby lze pracovat na vztahu s klienty pfi po-
skytovani personalnich sluzeb a to zejména externé, formou poradenstvi,
recruitmentu nebo exekutivniho vyhledavani. Urcité paralely lze ovSem nalézt i
v ramci interniho HR oddéleni, nebot i interni personalista poskytuje ostatnim od-
délenim urcitou sluzbu in-house. VZdy jde totiZ o dosaZeni cili zakaznika i cilt
svych. (Jones 1990)

Prvnim bodem vtomto zakladnim kamenu je viibec ziskani pozice, na které
recruiter nebo headhunter bude pracovat. Aby bylo doporuceni vhodnych kandida-
ti skutecné cilené a uspokojovalo potreby organizace, je nezbytné, aby se
konzultant dikladné seznamil nejen s detailnim popisem pracovni pozice, ale
zejména s celou Sif{ kontextu, véetné diivodti, pro¢ dochazi k obsazeni dané pozice.
Klient by mél byt ochotny - Casto prostiednictvim vrcholového managementu -
sdilet podstatné informace tykajici se socialnich vazeb, zodpovédnosti, prostiedi a
role, do které bude potenciadlni kandidat dosazen. Nejde tedy jen o akvizici novych
Klientt, ale také o nepretrzité udrzovani kontaktu, poptavek a budovani silného a
loajalniho vztahu, ktery povede k dlouhodobé spolupraci. Klade se diiraz napriklad

na nasledujici aktivity:

e Prilizkum trhu s klienty, ziskavani informaci o nich, odhady smérem k po-

tencialni spolupraci.

e Ziskavani kontaktli na osoby, které budou rozhodovat o mozné spolupra-
ci.

e Zaji$tfovani, organizovani a Fizeni setkani s klienty. Casto s vrcholovym
managementem spolecnosti.

e Rozvoj obchodnich vztahti, péce o stavajici a nové klienty. Prohlubovani
vztahll s manaZery, HR Business Partnery, persondlnim oddélenim na
strané klienta. Networking skrze jiz diive dosazené kandidaty.

e Vyhodnocovani v ramci sité klientli - schopnost zajisténi exkluzivni spo-
luprace, moznost zbaveni se konkurence, vyhodnost a efektivita
spoluprace s klientem, atraktivita klienta pro kandidaty, mnoZstvi a Cet-
nost potizi v procesu vyjednavani mezi klientem a kandidaty, spekulace
pii doporucovani vyjimecnych kandidatd atd.

Je také nutné zvolit strategii a zplisob jak zajistit FeSeni poti‘eby, ktera ma podobu

obsazeni volné pracovni pozice. Zaroven by mélo byt klientovi poskytnuto skute¢né
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z

poradenstvi a pfidana hodnota, naptiklad ve formé nadvrhu vhodné formy vyhledani
a ziskani kandidatt. (Byrne 1987)

Specialista by mél byt schopen poradit ohledné vyse platu, sazby, poskytnout je-
dinecnou sluzbu s ohledem na kvalitu kandidat a provazeni jich v zavérecnych
jednanich ve vztahu klient - konzultant/personalista - kandidat a konecné pre-
svédcit klienta, Ze je skutecné schopny pozici obsadit. Ve spolupraci klienta
s externim konzultantem ¢i internim personalistou se resi témata typu:

e Hodnoceni pracovni role a pozadavki na ni. Sestaveni profesniho, kompe-
tencniho a osobnostniho profilu idealniho kandidata.

e Kvalifikovany odhad a doporuceni platového ohodnoceni ¢lovéka na dané
pracovni pozici, ktery ucini klienta konkurenceschopnym.

e Zvoleni formy a druhu obsazeni pozice - interné/externé; exkluziv-
né/neexkluzivné; databaze uchazecii/inzerce/exekutivni vyhledavani;
kombinace vice moZnosti najednou.

3.2.3 Rizeni vztahu s kandidatem

Vztah s kandidatem - predevsim ze strany externiho konzultanta (ma vét$i mnoz-
stvi informaci neZ protistrana) - vyZaduje urcitou koordinaci a rizeni. Nékdy se tato
uloha podcertiuje, coZ znamend jisty risk a ohroZeni uspéchu. Pfitom pro pozitivni
vyvoj situace mizZe byt predevsim komunikace ke kandidatovi klicova, at' uz infor-
mace putuji napiimo od klienta smérem ke kandidatovi, nebo pres mediatora -

konzultanta.

Z koncentrace na tento vztah a jeho budovani miize navic poradenska spole¢nost
v budoucnu tézit. Diky tomu totiz vznika Sance k pristupu do sité kontaktd, které
jisté obdrzi skvélé reference a je pak snazsi s nimi navazat kontakt. U ispésné obsa-
zenych vrcholovych pozic je také mozné, Ze se z kandidata miize stat klient, ktery
bude ocekavat odvedeni prace ve stejné vysokém standardu.

Stephen Covey (1989) ve své knize The Seven Habits of Highly Effective People
v nékolika bodech popsal, jak a kdy miiZe personalné-poradenska spolec¢nost tézit
z dobfe odvedené prace s kandidaty:

e Kandidati jsou na short-listu a citi se byt ohodnoceni jako dostate¢né kva-
lifikovani pro vykonani obsazované pozice.

e Kandidat prijme roli nebo kontrakt, ktery mu spolecnost zajistila.

e Vprocesu jednani byl vytvoiren dobry vztah s potencidlem pro dalsi pla-

cement.
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e Diky tomu kandidati spole¢nosti napomahaji v ziskdvani novych kontaktti
a rozS$ireni networku.

e Referujijinym kandidattim, pripadné klienttim.

e Spoluprace s nimi prispéla k vylepSeni znacky poradenské spole¢nosti.

e Stavaji se sami klienty.

Pfitom to neni jen o jednoduchém vztahu konzultant - kandidat, jde celkové o zku-
Senost kandidata sdanou spole¢nosti a poskytovanou sluzbou, které se kvili
rozliSnému pristupu mnozstvi konkurencnich firem miize dramaticky lisit. (Koubek
2015) Nemusi byt nutné vzdy v kompetencich konzultanta ridit a ovliviiovat cely
proces — rozhodujici slovo je vZdy na strané klienta — kandidat by nicméné mél mit
pocit, Ze je v silach konzultanta lobovat za jeho zajmy a poZadavky.
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4 Metody vyhledavani a ziskavani kandidatu

Jedna z klicovych cest, jak poskytnout pridanou hodnotu klientovi. Atrakce a pre-
zentace kandidatli se vzacnymi schopnostmi, idedlné, kdyZz takovy kandidat
nespolupracuje s konkurenci - to pro recruitera znamena skute¢nou konkurencni
vyhodu. Tato oblast opét zastreSuje nékolik aktivit, které vedou k ziskani mnozstvi
kvalitnich kandidatt:

e Dlouhodoba pritomnost na trhu. Budovani renomé a silné znacky spolec-
nosti, které vede k silnému zajmu osob na trhu prace, protoZe ocekavaji
motivujici pracovni ptileZitosti a redlné moZnosti pro kariérni rist. Tomu
miiZe prispét napiiklad marketingové dobie zvolena online inzerce atrak-
tivnich pozic.

e Permanentni monitoring rozvoje kariéry kandidati z vytvorené databaze
uchazeci.

e Vyhledavani profesnich profil osob na webovych pracovnich portalech.
Cilena online inzerce volnych pozic - vysledkem je primarné cerpani po-
tencidlné vyuZzitelnych relevantnich profild, ale i jiZ zmiftované budovani
znacky a podnikové identity.

¢ Formalni headhunting a fizeni primého vyhledavani a oslovovani pasiv-
nich kandidatli, vcéetné prizkumu a mapovani trhu pomoci ktomu
urcenych nastroju.

e Vyuzivani internetovych vyhledavaci k odhaleni kontaktnich udaji na
pasivni kandidaty. Networking s konzultanty v ramci jedné organizace.
Networking na profesnich socialnich sitich - napt.: LinkedIn, Xing.

Cilem je zajistit si konstantni a kontinualni priliv kandidatt z riznych zdroji, jejichz
Fizeni umoznuje v pribéhu ¢asu nachazet jejich vyuzitelnost pro vhodné pozice. To
miZe znamenat ziskani jednoho vyjimecného kandidata, kterého lze nabidnout do

rozsirené klientské sité. Nebo je mozné pro jednu specifickou pozici vybrat nejkva-
litnéjsi volbu z vétSiho mnoZstvi uchazeci. (McCool a Byrne 2008)

Existuje nékolik metod, jak kandidaty ziskavat. V nasledujicich podkapitolach
budou popsany ty nejrozsirenéjsi z nich.

4.1 Online Recruitment

Vyhledavani kandidatd pro zaméstnani prostrednictvim internetu je velmi popu-
larnim jiz od zacatku 21. stoleti, pricemz se jeho popularita neustale zvysuje.
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Oznaceni pochazi z anglického jazyka, jelikoZ online rectruitment vznikl na konci
20. stoleti v USA a Velké Britanii. JiZ v roce 2004 prevazna vétSina personalnich
pracovnikii ve Velké Britanii uzivala internet jako jeden z prostiedki ziskavani za-
meéstnancl. V soucasnosti je internet vyuzivan prakticky pri kazdém procesu
vyhledavani zaméstnancti. Online prostredi se vyuZziva i v ramci headhuntingu napf.
pfi prizkumu trhu, komunikaci s kandidaty i dalSich ¢innostech.

Vyhodu internetu predstavuje zejména velky prostor pro prezentaci (webové
stranky, socialni sité), snadné propojeni, komunikace a rychlost pfenosu informaci.
Vybrané webové sluzby rovnéz umoznuji snadné statistické zpracovani vysledkt
pii prizkumu trhu, ptipadné jinych ¢innostech. Napriklad webové platformy ,sur-
vey“ a ,vyplnto“ umoziuji automatické vyhodnoceni soukromych i zverejnénych
dotazniki. (Kocidnova, 2010)

Vyznam a vyuZivani internetu se neustale zvySuje a proto se zd4, Ze perspektiva
webovych stranek zamérenych na ,praci“ roste. Pravé takova mista jsou totiz atrak-
tivni pro zastupy pracovnik, ktefi aktivnéji pristupuji k moznosti profesni zmény.
Navic je jejich mnozstvi tak vyznamné, Ze se firmam stale vyplati do téchto nastroji
investovat. V ramci online recruitmentu je zapotiebi rozliSovat predevsim dva dru-
hy ziskavani kandidatd. Systém, kdy recruitefi hledaji profily potencidlnich
uchazecii na specializovanych pracovnich portalech a kontaktuji ty, jejichZ zkuse-
nosti odpovidaji pozadavkiim urcité pozice nebo potencialni kandidati reaguji na
online inzerci volnych pracovnich pozic (Holm 2012).

4.1.1 Pracovni portal - profily uchazecu

Kandidati uverejni sviij profil na pracovni portal a ¢ekaji na aktivitu ze stran recru-
itert, ktefi vyuZivaji sluZeb portalu a mohou se tak s takovym kandidatem spojit,
zjistit jeho aktudlni situaci a pfipadné mu nabidnout setkani, kde se obvykle miize
dozvédét vice o pracovnich nabidkach na trhu. Obvykle personalista porovnava
uverejnéné profily uchazect s pozadavkem svych zakazniki, a pokud nastava sho-
da, organizuje s nim dalsi kroky vybérového rizeni. Nasleduji tedy osobni pohovory
a nasleduje predstaveni daného ¢lovéka manaZerovi, ktery si ho nasledné vybira
nebo uchazece zamitne.

Na trhu personalnich sluzeb existuji také spolec¢nosti, které se specializuji pravé
na tento druh vyhledavani potencialnich pracovniki. Ty obvykle v profilech hledaji
pouze spravna klicova slova a nasledné Zivotopisy bez hlubsiho zkoumani preposi-
laji svym klientd. Poskytuji tedy casto velky objem lidi. ProtoZe ale nejdou ve svém
vybéru prilis do hloubky - Casto neznaji presné pozadavky na obsazovanou pozici -
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poskytuji firmam hledajici zaméstnance pouze nizkou pridanou hodnotu. (Koubek
2015)

4.1.2 Inzerce

Obvykle ziska externi firma od zaméstnavatele popis pracovniho mista a souhrn
poZadavkd, které by mél uchaze¢ splitovat. Tyto informace konzultant zpracuje a
vytvori dle vlastniho uvaZeni inzerat. Ten tedy vétSinou obsahuje kvalifika¢ni a jiné
poZadavky, napln prace na dané pozici a to co naopak spole¢nost dokaZze v daném
pripadé uchazeci nabidnout. Nasledné dojde k aktivaci a vystaveni inzeratu na onli-
ne rozhrani a dal se pak ocekava aktivita ze strany kandidatd, ktefi svymi reakcemi
davaji védét o svém zajmu. Spolecné s priivodnim dopisem elektronicky priloZi sviij
Zivotopis.

Konzultant v priibéhu ¢asu hodnoti prichozi profily a provadi takzvanou prese-
lekci Zivotopisti. Kvantita prichozich reakci se riizni pozice od pozice. Nékdy je
konzultant ,vdécny“ za kazdé prichozi CV, nékdy se spusti témér smrst a na radeé je
dlouhé prebirani, protoZe ne vzdy jsou dané Zadosti o zarazeni do vybérového tize-
ni relevantni. [ s takovymi uchazeci je ale zapotiebi komunikovat a s dostateCnym
odlivodnénim je jim sdéleno, Ze nespliiuji zadané poZadavky a nemohou se tedy
zUcCastnit vybérového rizeni. S ispéSnymi kandidaty jsou pak realizovana dalsi kola
u konkrétnich klientt. (Dale 2007)

4.2 Databaze

Databaze a jeji databazovy systém je zpravidla souhrn elektronickych dat systema-
ticky usporadanych a organizovanych za ucelem efektivniho vyhledavani informaci.
Systém dokaze rovnéz resit a akceptovat vztahy mezi jednotlivymi daty a vyhleda-
vat na zdkladé zadanych kritérii. Funguje rovnéz jako systém pro fizeni pristupu
k informacim, chrani soukromé informace pomoci opravnéni pro manipulaci s daty
a dokaze spravovat téz profily uzivateld, ktefi k datiim maji ptistup. Ten mize byt
pro kazdou osobu odliSny, tudiZ vybrané osoby ziskavaji pristup pouze k tém da-
tlim, jeZ potiebuji pro svou praci a ostatni data proto jsou efektivnéji chranéna
proti napadnuti zvenc¢i (Kroenke a Auer 2015).

V personalistice maji principy databaze své Siroké vyuziti. Zaméstnance lze vy-
hledavat prostrednictvim poskytovatele databazi uchazeci o zaméstnani.
V databazich se nachazi profily uchazeci poskytujici informace o jejich vzdélani,
certifikaci a dalSich kompetencich, kdy jsou informace a profily pravidelné dopliio-
vany a aktualizovany. V soucasnosti funkci databaze mohou caste¢né zastavat

rovnéz socialni sité, veletrhy prace, webové stranky a dal$i média. Zpracovatel da-
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tabaze prostiednictvim danych kanalt ziskadva podklady, které dale zpracovava do
komplexni fungujici databaze uchaze¢li o zaméstnani a jejich kompetenci (Sikyt
2016).

Provozovatelé databazi jako napt. Manpowergroup poskytuji pomoc svym Kklien-
tl vpodobé zaméstnavateld hledajicich pracovniky. U klienta dochazi nejprve
k analyze zakazky, kdy dochazi k dohodé o podminkach spolupriace a sepsani
smlouvy. Nasledné spole¢nost vyhledd vhodného kandidata na zakladé své databa-
ze uchazecli zcelé CR. Daéle kontaktuji konkrétni uchazece dle stanovenych
podminek a kritérii na jeho kompetence, lokaci a osobnostni predpoklady.

Zastupce spolecnosti kontaktuje kandidaty, kteri jsou potencialné vhodni pro da-
nou pozici, nasledné z nich vybira vhodné uchazece, jeZ dale prezentuje klientovi.
Ten si poté sdm vybird svého zaméstnance, ktery se nasledné v podniku adaptuje a
spole¢nost pozoruje zpétnou vazbu v podobé spokojenosti ¢i nespokojenosti klienta
a jeho nového zaméstnance. (Manpowergroup 2017)

4.3 Networking

Networking znamena vytvareni a udrZovani osobnich a profesnich kontaktt. Cilem
je u takovéto skupiny lidi (mtze se jednat i o skupinu dvou jedincti) oboustranné
prospésny vztah zaloZeny na osobni, ale predevsim profesni podpoie, pomoci ci
kooperaci. Je to aktivita, kterd prakticky neznamena zadny realny finan¢ni naklad, i
kdyZ vyZaduje investici predevSim Casu a navratnost se méfi v dlouhodobém c¢aso-
vém horizontu. Napomaha ovSem také viditelnosti v prostredi, ve kterém se jedinec
pohybuje a navic se podili na vytvareni jeho osobni znac¢ky. Casto je dobré zatit
s networkingem ve vodach slidmi s vyznamnym renomé, protoZe vyznamni lidé
maji tendenci znat dal$i vyznamné osobnosti. To je pro konzultanta velmi dobrym

zdrojem kvalitnich kandidatd.

Podle vSeho to z hlediska ziskdvani kandidatt neni prili§ vhodna metoda pri
akutnim obsazeni volného pracovniho mista - jsou ale i naopak momenty, kdy kon-
zultanta uZ v dobé zadavani pozice klientem napadaji konkrétni osoby z jeho
historicky vybudovaného networku, kterym je projednavana role primo Sita na mi-
ru. Dojde k jakési formé osloveni. Zpravidla se jedna o generovani kandidatti, kteri
na pracovnim trhu nejsou aktivni. Znamena to tedy, Ze se eliminuje riziko, Ze je ta-
kovy profesional osloven nékym jinym, at uz headhunterem nebo konkrétni firmou,
a nebude tak celit piipadné jiné pracovni nabidce. O to cennéjsi jsou pak pripady,
kdyz jsou vazby v networku opravdu pevné.
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Velmi vyznamnou dovednosti byl networking historicky i v dobach zac¢atku me-
tody executive search. Velmi zaleZelo na tom, ,kdo koho znal“ a na vytvarenti listl
kontaktd. Uspé$ni recruitefi zacali umistovat k vyznamnym klientéim lidi na zacat-
ku jejich kariér a udrZovali s nimi styk az do doby, kdy se stali isp€Snymi manazery
a pokracovali tak dal ve spolupraci bud'to konzultant - kandiddt nebo konzultant -
klient. (Swain a Brown 2012)

4.4 Headhunting

Samotny proces vyhledavani zaméstnanct prostfednictvim headhuntingu predsta-
vuje postup, kterého se headhuntefi musi drZet, zejména vramci zajiSténi
efektivity jejich prace a uspéchu. Sklada se z nasledujicich krokii:

Obrazek 5 - Proces Executive search

prazkum trhu

Proces 2 cllené
. hleddvani
Executive search 4

Prezentace
short-listu
kandidstd
Zahajeni kontaktu

s potencialnimi
Osobni kandidaty

pohovory,
hodnoceni a vyber
vhodnych kandidata

04

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Jenn 2005)
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KaZzdy z jednotlivych krokili obsahuje fadu ¢innosti a aktivit, které musi headhun-

ter, ale rovnéZ také klient a kandidati vykonat. Po ukonceni jedné faze dochazi

k prechodu do nové faze.

1.

Zjistit potreby klienta a poznat jeho business - jedna se o prvni krok
celého procesu. Headhunter na pocatku zjiStuje potieby a poZadavky své-
ho klienta a jeho kritéria pro kompetence budouciho zaméstnance.

Rozsahly prizkum trhu a cilené vyhledavani - na zakladé zjisténych
informaci realizuje priizkum trhu a vyhledava konkrétni osoby odpovida-

jici pozadavkiim klienta.

Zahajeni kontaktu s potencialnimi kandidaty - headhunter kontaktuje
vybrané potencidlni kandidaty, organizuje vybérové rizeni, jeho zptsob,
postupy a terminy.

Osobni pohovory, hodnoceni a vybér vhodnych kandidati - dochazi
k vybérovému rizeni, kde headhunter zjistuje, ktefi z kandidatd jsou nej-
vhodnéjsi pro daného Klienta. Miize Kktomu vyuzivat rlzné
psychoanalytické metody jako testy osobnosti, kompetenci, temperamen-
tu apod.

Prezentace short-listu kandidati - vybranou skupinu kandidatu pre-
zentuje klientovi a seznamuje jej svysledky testli, pohovori a
komplexniho posouzeni jeho kompetenci

Organizovani setkani klienta s kandidaty a podpora pri jednani - he-
adhunter organizuje terminy setkani klienta s kandidaty, snazi se je
rovnéz podporovat v ramci jejich setkani, uchazec¢tim dava rady apod.

Sledovani hladkého nastupu kandidata do nové pozice - po vybéru
konkrétniho kandidata, ktery se stava klietovym zaméstnancem, zistava
kandidat i klient v kontaktu s headhunterem. V ramci interakce dochazi
k pozorovani a napomahani bezproblémové adaptace kandidata pti na-

stupu do nového zaméstnani (Jenn, 2005).
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5 Metodika

Aplikaéni ¢ast diplomové prace probéhla ve spolupraci s kancelaii HOFIREK
CONSULTING, ktera byla zaloZena v roce 1990 v Karlovych Varech a za dobu své
existence ziskala vyznamné postaveni na trhu personalniho poradenstvi. Dle udajt
Book of Lists (The Prague Post) je nejdéle plisobici ceskou kancelari na trhu perso-
nalniho poradenstvi a PhDr. Miroslav Hofirek byl prestiznim americkym tydenikem
Business Week zaiazen mezi 50 nejvlivnéjsich headhunteri svéta. Spole¢nost dale
spolupracuje s partnery v nadndrodni siti poradenskych spole¢nosti IRC Global
Executive Search Partners, které piisobi v Evrop€, Americe, Asii, Australii a Africe.
Klienty HOFIREK CONSULTING jsou &eské i zahrani¢ni spole¢nosti napii¢ viemi
segmenty ekonomiky, kterym spole¢nost nabizi predevsSim sluzby recruitmentu a
executive search, ale i dal$i personalni poradenstvi.

Pfi zpracovani této ¢asti prace jsem postupoval tak, aby bylo mozné odpovédét
na hlavni otazky a naplnit cile prace. Subjektem zkoumani diplomové prace byly
uspésné obsazené pracovni pozice v roce 2016. Vyzkumny vzorek cital celkem 109
obsazenych pozic. Tyto pozice byly obsazeny za pomoci metod vyhledavani a ziska-
vani zameéstnanci - zpravidla diky metodé inzerce, pracovniho portalu, interni
databaze kandidatti, executive search a networkingu. Nejdrive bylo zapotiebi pozi-
ce rozdélit na ¢tyri zakladni skupiny pozic - top management, stfedni management,
specialisté a ostatni. Nasledné jsem zjistoval, jakou metodou byly konkrétni pozice
obsazeny. Z celkového pohledu pak mélo vyjit najevo, jak efektivni jsou metody pri
obsazovani jednotlivych typli a irovni pozic. Kritériem analyzy byla schopnost pfi
vyuziti té ¢i oné metody Uspésné obsadit pozici. Statistické zhodnoceni a tabulka
absolutnich a procentualnich hodnot poté slouZila jako zdroj pro komparaci uspés-
nosti metod vyhledavani. Nasledné jsem vysledky vyhodnotil a pokusil se
kvalifikované odhadnout, co vysledky zpiisobilo a ovlivnilo, a jestli a pro¢ se na né-
které metody prti obsazovani konkrétnich pozic da spoléhat vice ¢i méné.

Vs v 7

Tyto vysledky pak mély byt potvrzeny nebo vyvraceny v dalsi ¢asti vyzkumu, kde
byly na konkrétnim pripadé aplikovany zkoumané metody vyhledavani lidskych
zdroji do hloubky. Hlavnim kritériem Setfeni pak opét byla ucinnost a ucelnost
pouziti metody a schopnost diky ni obsadit vybranou pozici. Dil¢imi faktory byla
také schopnost generovat dostate¢ny pocet kandidatii pro vybérové rizeni na pozi-
ci. Dalsi zjisténi mély odhalit, jestli jsou uspésné metody efektivni u kazdé pozice
v konkrétni skupiné pozic. Zkoumani mélo také objasnit aktivitu aktéri celého pro-
cesu. Postupné jsem tedy popsal a zhodnotil pribéh vyhledavani za pomoci
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jednotlivych metod. Byla také srovnavana data v dil¢ich fazich projektu a nasledné
vyhodnocen celkovy vysledek uspéSného obsazeni pozice.

Mezi zakladni vyuZité metody pri Setreni a sbéru dat pattilo zuCastnéné pozoro-
vani, analyza pisemnych dokument@ a nestrukturované rozhovory. V ramci dil¢ich
vyzkumi byly v nékterych ¢astech rovnéz vyuZity kvantitativni metody jako napfi-
klad statistické zhodnoceni vybranych pisemnych dat.(Eriksson a Kovalainen 2008)

Zucastnéné pozorovani probihalo prakticky po cely rok 2016 a v pribéhu dalsiho
roku pfi vykonavani pracovniho poméru ve spole¢nosti HOFIREK CONSULTING.
Postupné jsem identifikoval a vnimal dilezité fakty a informace pti feseni obchod-
nich pripadi a obsazovani pozic. Tézil jsem predevsSim ze spoluprace s celkem
patnacti pracovniky kancelare. Trinact z nich byli konzultanti a dalsi dva researche-
I, kteri se spolecné podileli na obsazeni desitek pracovnich pozic. A tak bylo mozné
sledovat priibéh jejich obsazeni. V druhé fazi vyzkumu jsem na projektu obsazeni
vrcholové pozice po dobu 8 tydnii intenzivné spolupracoval s administratorem pro-
jektu (researcherem), predevsim ale s majiteli kancelare, ktefi se problematikou
zabyvaji vice neZ dvacet let a bylo tedy velmi uZitetné z jejich zkuSenosti Cerpat i
pro Ucely této prace. Ziskané poznatky z pozorovani byly cennym piinosem pro
vyvozovani zavéri a zhodnoceni vysledki.

Pozorovani ovSem nebylo jedinym zdrojem informaci. Dale jsem vyuZil formu ne-
strukturovanych rozhovorl, kdyZz jsem pokladal otazky pracovnikiim v ramci
pozorovani, ale i mimo néj. To vedlo predevSim ke zptresnéni zjiSténi a vyreSeni
nastalych nesrovnalosti. Otazky nemély standardni charakter a strukturu, protoze
spiSe doplnovaly konkrétni situace. Diky stalé pritomnosti na pracovisti bylo mozné
sledovat pohotové reakce spolupracovniki a odpovédi zaznamenavat ihned.
V celkovych souvislostech pak byly zjisténé poznatky postupné vyhodnocovany.
Nestrukturované rozhovory probihaly také s ostatnimi ucCastniky procesu externiho
vyhledavani a ziskavani lidskych zdroja. Dilezité poznatky jsem ziskal diky rozho-
vortm s klienty a kandidaty. Ziskané informace se v praci také promitly.

Dalsi vyuzitou vyzkumnou metodou byla analyza pisemnych a elektronickych
dokumenti. Metodu jsem vyuzil pti sbéru kvalitativnich i kvantitativnich dat. Ana-
lyzovany byly osobni poznamky konzultantl a researchert, které doplnily obraz
k mnoZstvi obsazenych pozic. Studoval jsem také neformalni dokumenty slouZici
k internim uceliim, jako napriklad informace o kandidatech a vybérovych fizenich
(short-listy, long-listy, seznamy firem), postupy a kroky u jednotlivych metod, inze-
raty typovych pozic, profily v internf databazi kandidatt a klientd, a dalsi. DlleZité
byly také formalni dokumenty, které slouzi k externim ucelim - rozdilné nabidky
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klientlim, uzaviené smlouvy a podminky. Tato primarni data dostate¢né dobie
slouzila jako zdroj pro objektivni vyzkum.
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6 Externi vyhledavani a ziskavani zaméstnanci v praxi

Teoreticka Cast prace dokazuje, Ze existuje mnoho zplisobi a metod vyhledavani a
ziskavani zaméstnancl. Z pohledu personalné-poradenskych firem je mnoho
z téchto metod klicem k naplnéni jejich business modelu a jejich existence vibec.
Nékteré spolecnosti se zaméruji pouze na ¢ast z nich a voli urcitou metodu bud'to
zvlast pro jednotlivé obchodni pripady, nebo obecnéji pro urcity typ pozic. Nékteré
ovSem pro co nejvyssi efektivitu vyuzivaji kombinaci nékolika metod.

Obvykle je rozhodnuti o zvoleni metody soucasti strategie, nebo jde (v pravidlech
nesvazané firmeé) o zkuSenosti daného konzultanta, ktery voli pristup podle znalosti
trhu a vstupujicich faktor@i. Obcas se jednd o specifické pripady, které si Zadaji uni-
katni a novy pristup, ktery nelze aplikovat na ty dal$i. Nékdy je ovSem mozné brat si
ponauceni z predeslé praxe a dosdhnout cileného vysledku 1épe, rychleji nebo efek-
tivnéji.

Cilovym stavem je vzdy uspokojit potieby klienta, tedy vyhledat a umistit nového
zaméstnance. Je obvyklé, Ze si externi dodavatelé lidskych zdroji vedou evidenci
uspésné obsazenych pozic a rizné doplnujici informace k nim. Ve spole¢nosti
HOFIREK CONSULTING, kterou jsem se rozhodl ve své praci zkoumat, tomu neni
jinak. [ kdyZ i forma a obsah informaci se v pribéhu ¢asu vyviji. Jednim z dil¢ich cili
této prace je ze ziskanych informaci vytvorit prehled o vybranych metodach vyhle-
davani a ziskavani zaméstnancti a zhodnotit jejich efektivitu.

6.1 Statistické zhodnoceni metod vyhledavani a ziskavani zamést-
nanct

V této kapitole je pozornost vénovana analyze metod, které jsou vyuzivany konzul-
tanty HOFIREK CONSULTING pro vyhledavani kandidatl na otevi‘ené pracovni
pozice u klientli. Predmétem analyzy byly vZdy tispésné uzaviené obchodni pripady
z roku 2016, kdy doslo k nastupu vyhledaného a ziskaného zaméstnance na dané
pracovni misto. Pomoci nestrukturovanych rozhovort se vSemi konzultanty a re-
aserchery spolecnosti, ktefi se na obsazovani nékolika desitek pracovnich pozic
podileli, bylo zjiSténo, jakou metodou byla ta ktera pozice findlné obsazena - to bylo
také hlavnim kritériem Setfeni. Aby byla data kompletni, byly zkoumany interni
dokumenty firmy, které obsahovaly dopliujici informace o pribéhu vyhledavani a
ziskavani kandidatd.

Bylo zjisténo, Ze celkem bylo obsazeno 109 pracovnich pozic. Aby mohl byt napl-
nén jeden zcili prace, byly tyto pozice nasledné rozdéleny do ctyr kategorii
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s ohledem na charakter dané pozice; na Uroven pozice v organizacni struktuie; na

to, jestli zaméstnanec na dané pozici ridi nebo neridi skupinu podrizenych pracov-

AR

nik{; na velikost tymu, ktery ridi; na to, jestli je k vykonani pozice nutna velmi tizce

specializovana dovednost; a v neposledni fadé vstupuje faktor vyse finan¢ni odmé-

ny. Nasledujici vycet uvadi popis jednotlivych kategorii:

TOP MANAGEMENT - do této kategorie spadaji pozice vrcholového a
vys$$iho managementu. ManaZefi v této kategorii fidi bud’ cely podnik,
nebo zodpovidaji za linii, funkéni jednotku nebo oblast ve spole¢nosti.
Jsou to pozice jako napt.: Jednatel spolecnosti, Vyrobni reditel, Fi-
nancni reditel atd.

MIDDLE MANAGEMENT - do této kategorie spadaji pozice stredniho
managementu. Vedouci pracovnici ridi vétSinou stfedné velky tym
zaméstnancli nebo mensi skupinu specializovanych pracovniki. Jsou
to pozice jako napt.: Vedouci obchodniho oddéleni, Vedouci oddéleni
naboru, Vedouci skladu, Key Account Manager, Project Manager atd.

SPECIALISTE - do této kategorie spadaji pozice zku$enych tizce spe-
cializovanych pracovniki, ktefi v zdsadé neridi tym, ale jejich ¢innost
vyzaduje specifické znalosti. Jsou to pozice jako napft.: Svareci inZenyr,
Analytik projektd, Vyvojovy programator, Konstruk-
tér/Elektrokonstruktér atd.

OSTATNI - do této kategorie spadaji pozice, které nespliiuji kritéria
predchozich kategorii. Jedna se vétSinou o pracovniky na niZsich pozi-
cich, kteri pracuji samostatné, nevyzaduji priliS odborné znalosti a
jsou pomérné snadno nahraditelni. Jsou to pozice jako napft.: Asis-
tetnt/ka, Referent ndkupu, Referent logistiky, Personalni referent atd.

Ve spoleénosti HOFIREK CONSULTING bylo pro obsazeni jednotlivych typt pozic
voleno zpravidla z péti typti metod pro nalezeni vhodného kandidata:

e Inzerce - vybér kandidatd na zakladé jejich reakce na inzerci

e Pracovni portal - vybér kandidatt dle profilu na pracovnim portalu

e Databaze HC - vybér kandidati z databaze HOFIREK CONSULTING

e Executive search - vybér dle krokii a fazi procesu executive search

e Network - vybér kandidata zvlastni sité kontakti headhunte-

ra/recruitera
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Pro prehlednost ziskanych udajl a zaroven k vyhodnoceni vysledkil byla vyhoto-

vena nasledujici tabulka.

Tabulka 1 - Statistické zhodnoceni metod vyhledavani a ziskavani zaméstnancu

Forma obsazeni

2016 Inzerce Pracovni portal Databaze HC | Executive search Networking
Kategorie pozi- | Kandidati
ce celkem Kandidati| % |Kandidati| % |Kandidati| % |Kandidati| % |Kandidati| %
TOP
MANAGEMENT 35 4111,43 0| 0,00 514,29 17 | 48,57 925,71
MIDDLE
MANAGEMENT 25 8|32,00 6| 24,00 416,00 6 | 24,00 1| 4,00
SPECIALISTE 39 410,26 17,95 15,38 20| 51,28 2| 5,13
OSTATNI 20 13| 65,00 3|15,00 15,00 0| 0,00 1| 5,00
Celkem 119 29 | 24,37 16 | 13,45 18|15,13 43 | 36,13 13 |10,92

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vySe uvedené tabulky vyplyva, Ze pro obsazovani pozic vtop managementu je
nejuspésnéjsi metodou executive search. Cestou primého vyhledani a osloveni pa-
sivnich kandidati na trhu, bylo vtéto kategorii z absolutniho poctu 35 pozic
obsazeno 17, tedy témér polovina. Metoda networkingu pak byla v roce 2016 dru-
hou nejcastéjsi formou obsazeni pozic ve vrcholovém vedeni firem. Diky dobrym
vazbam na kandidaty na top manaZerské Urovni a jejich interakci s konzultanty
HOFIREK CONSULTING vzesla ¢tvrtina umisténych lidi pravé z této sité kontaktti.

Jako spiSe dopliikové metody pro tyto pozice se jevi vyhledavani kandidatl pro-
strednictvim interni databdze a za pomoci inzerce. Pouze 14% pozic bylo obsazeno
kandidatem, ktery byl uloZen v databazi. Z aktivnich uchazect na top urovni, kteri
reagovali na online inzerci, byli jen 4 natolik kvalitni, Ze uspéli ve finalovych kolech
vybérového rizeni. Je také ziejmé, Ze ani jeden kandidat nevzesel diky jeho objeveni
na pracovnim portdlu. Profily top manazerl se zkratka na portale objevovaly jen
ziidka, a kdyZ ano, vzdy se u nich objevil néjaky zadrhel a tito lidé nebyli schopni
klienty presvédcit.

Dalsi urovni obsazovanych pozic byl stfedni management. Ve zkoumaném roce
byla nejcastéjsi metodou obsazeni téchto pozic inzerce. V reakcich na pracovni na-
bidky byla konzultanty vroce 2016 zaznamendna zvySend aktivita pracovniki
na této urovni, a proto byla vice nez tretina téchto pozic obsazena aktivnimi ucha-
zecCi z trhu. Dal$i dvé metody byly shodné uspésné. Stejnou mérou se na obsazovani
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pozic ve stfednim managementu podilely metody executive search a vyhledavani
profili na pracovnim portdle. Kazda z téchto metod se na celkovém vysledku podile-
la 24%. Dalsi ctyri kandidati z celkového poctu 29 uspéSné obsazenych pozic byli
nacerpani z databdze HOFIREK CONSULTING. Jeden ¢lovék, ktery vzesel ze sité kon-
taktii konzultantd, byl ptivodné velmi dobrym specialistou. Diky jeho potencidlu mu

byl ov§em umoznén postup na vedouci roli v tymu.

Zajimavou kategorii pozic jsou specialisté. Tyto pozice byly vroce 2016 firmou
HOFIREK CONSULTING viibec nej¢astéji obsazované. Celkem jich bylo ke klienttim
dosazeno 39. A protoze je téchto specialistii stale vétsi nedostatek, nelze ocekavat
priliSnou aktivitu od samotnych pracovnikli na téchto pozicich. To také doklada
vypracovana tabulka, ktera ukazuje, Ze konzultanti vice neZ polovinu téchto specia-
lizovanych pozic obsadili metodou executive search. Bylo tedy zapotiebi tyto spici
kandidaty na trhu cilené vyhledat a posléze oslovit.

Cas od ¢asu se specializovani pracovnici objevi na pracovnich portdlech, a protoze
znaji rist jejich ceny na trhu, nevahaji absolvovat i nékolik vybérovych fizeni. Na-
konec to ovSem nejsou firmy, které si pracovniky vybiraji. Pracovnici si naopak
mohou vybrat firmu, kterd jim da tu nejlepsi pracovni nabidku. I proto bylo diky
této formé obsazeno 18% pozic v této skupiné. Dobrym zdrojem kandidati byla
také oborova databdze persondlni kancelare - kterd generovala 6 zaméstnanct,
kteri v roce 2016 zménili zaméstnani. JiZ zminéna nizka aktivita specialistii na trhu
to metodou. Diky networkingu bylo obsazeno nejméné pozic v této kategorii -
pouze dvé.

Posledni kategorii byly ostatni pozice, kde byly naroky a pozadavky na pracovniky
nejnizsi. Zde byla naprosto dominantni metodou inzerce. Pfesné 65% pozic bylo
obsazeno uchazecem, ktery se prihlasil na inzerované pracovni misto. Shodné tri a
tii kandidati byli pro tyto pozice ziskani diky zverejnénym profilim na pracovnim
portdle nebo ulozenym CV v databdzi HC. Jedna asistentska pozice byla obsazena
diky osobnim vazbdm na kandidatku. Tyto pozice pak prakticky viibec nejsou obsa-
zovany metodou executive search, v této kolonce je tedy zobrazena O. Cetnost
obsazeni danych pozic prostfednictvim metod executive search, databaze HC a
network je minimalni, jedna se zpravidla o vyjimky.

6.2 Vysledky

Na zakladé této casti vyzkumu lze konstatovat, Ze nékteré metody vyhledavani a
ziskavani zaméstnanci jsou vice nebo méné vhodné pro urcity typ a troven pozic.
Z mnozstvi zkoumanych piipadt vyslo najevo, Ze dvé z péti pouzitych metod u né-
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jaké ze skupiny pozic dominovaly. Zbylé tfi se jevily spiSe jako doplikové, i kdyz
v celkovém absolutnim souctu generuji pomérné sluSny pocet uspéSné obsazenych
pozic a proto je nelze Gplné opomenout.

Uspésnost v FeSenych piipadech inzerce zavisela na dvou hlavnich faktorech. Jak
vysoké, sloZité a specifické naroky jsou na konkrétni pozice vyZadovany. A jak Siro-
ky okruh lidi 1ze timto zptsobem oslovit. Nékdy je zfejmé, Ze na daném mikro-trhu
s kandidaty existuje pouze nékolik jednotlivcl nebo desitek jedinct, kteri dosahuji
urcité seniority nebo disponuji specifickou dovednosti. V tom ptipadé by bylo naiv-
ni myslet si, Ze hned nékolik z nich bude aktivné sledovat a reagovat na inzerci,
kdyZ jsou neustale oslovovani headhuntery a pouze ¢ekaji na spravny timing a mo-
hou si z nabidek vybirat.

Pokud je feC o technicky-hospodaiskych pracovnicich, obecné plati, Ze ¢im nizsi
jsou pozadavky na kompetence zaméstnance, tim existuje i vys$si pravdépodobnost
nalezeni vysokého poctu uchazeci, ktefi inzerujici spolecnost sami kontaktuji. Di-
vodem je také jiZ zminovany vétsi pocet lidi na trhu prace, ktefi pozice na této
urovni zastavaji - reditele potirebuji firmy zpravidla jen jednoho, kdeZto referentti
logistiky nékdy i desitky.

v v/

Proto nenf prili§ prekvapivé, Ze pravé u nejnizsich pozic obsazeni volného mista
diky této metodé prevlada. Ve vétsiné pripadii ma konzultant k dispozici nékolik
prichozich Zivotopisti, se kterymi mutze dal pracovat a vybirat dal pouze ty nej-
vhodné;jsi, ze kterych si nasledné finalné vybere i klient. Velmi tisp€sSna byla inzerce
i u pozic stredniho managementu. To bylo zptisobeno vétsi aktivitou téchto kandi-
datl na trhu. Byli si védomi vyssi poptavce a ristu mezd. Bud’ svou aktivitou pouze
chtéli u svych stavajicich zaméstnavatelii vyjednat lepsi podminky a k tomu pouzit
vystrahu v podobé jiné nabidky. Nebo opravdu byli rozhodnuti zménu ucinit a lepsi
nabidku akceptovat. Z toho samoziejmé profitovali i konzultanti personalni spolec-

nosti.

Jinak by se zdalo, Ze nema priliS velky smysl inzerovat pozice specializované, ne-
bo top manaZerské. Minimalné v druhém pripadé to ovSem urcity smysl ma. Inzerce
atraktivnich pozic miize prispét k firemnimu marketingu persondlni spolecnosti,
diky propagaci atraktivnich pozic na verejné dostupném pracovnim portale. Pokud
jsou navic uchazeci v tomto ranku pouzitelni a ve finale tspésni, diky platiim téchto
pracovnikd, jejich nasobku a odméné za doporuceni, Ize generovat nezanedbatelné
prijmy. V mnoha pripadech ovSem tito kandidati vyZaduji zvySenou pozornost kon-
zultanta.
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O metodé networkingu nebo vyhledavani uchazec¢ na pracovnim portale ci
v databazi HC lze uvazovat jako o ne priliS vyraznych metodach. To objektivné
procentualni vyjadreni z tabulky potvrzuje. Napriklad takovy networking urcité
hraje pri obsazovani pozic svou roli. Jde ovSem o dlouhodoby proces a je dilezité,
jaky charakter a strukturu ma sit' kontakt konzultantd. Pii potiebé rychlého obsa-
zeni pozice zkratka nelze spoléhat na to, Ze se v networku nékdo novy a vhodny
objevi. Z vysledkil je patrné, ze se konzultanti HOFIREK CONSULTING pohybuji
v kruzich mezi top manaZery, se kterymi pak nasledné dokaZou pracovat pri vy-
znamnych vybérovych rizenich.

Stejné jako u inzerce pak byla vidét zvySena aktivita lidi ve stfednim ma-
nagementu ve vystavovani profili na pracovnim portdle. Diky pribézné
komunikaci s klienty se konzultantim darilo pruzné a rychle nabizet témto lidem
pracovni prilezitosti na lokalnich trzich. Proto bylo alesponi zde moZné zaznamenat
vyznam vyuZivani tohoto nastroje.

Druhou vyznamnou metodou, ktera hraje vyraznou roli dokonce u dvou kategorii
pozic je executive search. Polovina top manaZerskych pozic a pozic specialistl si
Zadala vyhledani a primé osloventi cilené vytipovaného pasivniho kandidata. Pokud
obsazovana pozice vyzaduje specifické ¢i velké kompetence, pravdépodobnost zis-
kani vhodného zaméstnance je nizs$i vdisledku toho, Ze se kandidat
s poZadovanymi schopnostmi a dovednostmi malokdy prihlasi sam. Takového za-
meéstnance je tireba vyhledavat pomoci vice specializovanych nastroj.

V7

V dobé profesnich socidlnich siti ovSem obcas neni prili$ sloZité renomované spe-
cialisty a manaZery vyhledat a oslovit. To mimo jiné ¢astecné zplsobuje to, Ze jsou
vici podobnym nabidkam imunni a je zapotiebi odlisit od samozvanych ,headhun-
ter@“ a ziskat si davéru kandidati. Konzultantim spoleénosti HOFIREK
CONSULTING se to dlouhodobé dari diky dobrému jménu a znacce renomované
personalni kancelare, detailni znalosti potreb klienti ale i kandidat a schopnosti
byt partnerem v rozhodovacim procesu pro obé strany. I diky tomu se jednalo o
nejuspésnéjsi metodu vibec.
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7 Porovnani uspésnosti metod vyhledavani kandidatu

Pro ucely diplomové prace byl vybran konkrétni obchodni pripad externiho vyhle-
davani lidskych zdrojt, na ktery byly zamérné aplikovany zkoumané metody, aby
bylo moZné ovérit zjiSténa data z tabulky. Cilem bylo popsat, porovnat a zhodnotit
pribéh procesu vyhledavani z pohledu jednotlivych metod, zaznamenat a srovnat
data v dil¢ich fazich projektu a vyhodnotit celkovy vysledek uspéSného obsazeni
pozice findlnim kandidatem. Pozorovani bylo také zamérené na miru aktivity obou
stran v tomto procesu, tedy pracovnikl personalni kancelate a naopak lidi na trhu
s kandidaty.

Diky recruitmentovému cyklu vime, Ze viibec prvnim predpokladem pro pozdé;jsi
vyhledavani zaméstnanci pro klienta je navazani vztahu s nim a ziskani zakazky, na
které konzultant poradenské spolecnosti bude pracovat. V tomto piipadé doslo ke
znovuobnoveni spoluprace steditelem vyrobni firmy, ktery byl s HOFIREK
CONSULTING historicky ve spojeni jako kandidat. Diky dobré zkuSenosti se po le-
tech coby novy teditel jedné stredné velké vyrobni firmy obratil na tuto persondalni
spolecnost pfi potiebé nahradit jednoho z vysoce postavenych manazeri pod nim.
Uvodnim setkdnim s novym klientem zapocala Fada osobnich schiizek, konzultaci a
navstév firmy za dcelem ziskani detailnich informaci o aktudlni situaci a konkrétni
potiebé klienta, aby bylo moZné poskytnout mu co nejdokonalejsi sluzby.

Z debat vyplynulo nékolik zasadnich bodd, které jsou mimo jiné pozdéji velmi di-
leZité i pfi komunikaci s kandidaty. Reditel zdvodu m4 na starosti kompletni Fizeni
dcetiného vyrobniho zavodu, jehoZ mateiska spolecnost ma sidlo v Némecku. Tato
firma v matefrské spolecnosti vyviji komponenty pro predni svétové automobilky a
diky svym vyrobnim strediskiim po celém svété dokaze uspokojit vysoké naroky
svych zakaznik{ na mnozstvi i kvalitu vyrobki. Jedno z téchto vyrobnich stiedisek
se nachazi pravé na uzemi Ceské republiky.

[ kdyz to v takovych pripadech neni prili§ obvyklé, novy feditel si hned zpocatku
ziskal divéru a mohl sva rozhodnuti ¢init pomérné autonomné, byt mél jesté za
sebou jednoho ze zahrani¢nich manaZert v roli schvalovaciho a kontrolniho orga-
nu. Po nékolikamési¢ni adaptaci a diskuzi s novymi kolegy nabyl presvédceni, Ze
neni spokojen s vykonem jednoho z nejblizsich spolupracovniki. Dtivodli nespoko-
jenosti s timto Clovékem bylo nékolik, nebyla zde vidina zZadného progresu a tak
bylo rozhodnuto, Ze bude nahrazen. Po analyze poZadavkd byl ve spolupraci
s konzultanty sestaven poZadovany profil pracovnika, ktery obsahoval veSkeré tvr-
dé i mékké aspekty role idedlniho manazera a stal se zaroven voditkem pfi jeho
hledani. Bylo zapotiebi ziskat ,hotového“ Clovéka zregionu. ManaZera, leadera,
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ktery dokazZe technicky ridit vyrobu (s ohledem na respektovani prisnych standar-
di automotive spolecnosti), bude vyzraly ale zaroven dynamicky a predevsim
dokaZe vést své spolupracovniky. Jednalo se o post Production Managera. Pro lepsi
prehled je niZe zobrazen vrchol organizacni struktury v dané spolec¢nosti.

Obrazek 6 - Organizacni struktura klienta

DIRECTOR

PLANT PLANT

LOGISTICS
MANAGER

RODUCTION

PLANT QUALITY ‘ p
MANAGER

MANAGER

Zdroj: vlastni zpracovani

Ve spolec¢nosti, kterd méla dohromady ca. 250 pracovniki, se v takto ploché or-
ganizacni struktuie jednalo o jednu ze tifi nejklicovéjsich pozic (mimo jiné i
s ohledem na finan¢ni odmény manazeri $lo o TOP pozici), na kterych se jednotlivi
manazeii spolecné s reditelem svymi rozhodnutimi podileji na fungovani celého
podniku. Bylo proto zapotiebi provést nahradu pokud mozno co nejrychle;ji a, co je
dtlezité, také diskrétné, protoZe nahrazovany clovék nemél zpozorovat Zadné na-
znaky, které by u néj vzbudily podezieni. I diky tomu se podarilo s klientem
vyjednat exkluzivni spoluprici, aby byla zajisténa oboustranné stoprocentni diivéra
a citlivé sdileni informaci pri komunikaci s kandidaty na trhu.

Pro ovéreni vysledki z tabulky, byly ve vyhledavani vhodného kandidata apliko-
vany tyto metody - inzerce, pracovni portal, databaze HC a executive search.
Metoda networkingu byla v tomto ptipadé z porovnani vyclenéna, protoZe spociva
v dlouhodobé a systematické praci a vysledky by tedy u kratkodobého, casové ome-
zeného projektu nebyly dostatecné srovnatelné. Presto byl networking uzitecny pfri
ziskavani kontaktl pro piimé osloveni vhodnych kandidati.
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7.1 Inzerce

Prvni metodou je nejpasivnéjsi pristup ze strany recruitera a je spiSe o aktivité lidi
na trhu prace. Design, tvoreni obsahu a vystaveni pracovniho inzerdtu na speciali-
zovany web sice vyZaduje jistou zkuSenost a miiZze predstavovat predevSim na
zaCatku procesu administrativni zatéz, pro personalistu se ale v priibéhu Casu stava
zakladni dovednosti. V Ceské republice existuje vicero platforem s online inzerci,
nicméné nejvice zndmy, marketingové pomérné silné propagovany a aktivnimi
uchazedi tudiZ nejvice vyuzivany je Jobs.cz. Zde byl tedy umistén i inzerat konzul-
tantem HOFIREK CONSULTING.

[ presto, Ze se jedna o vysoce manaZerskou pozici, na pracovni inzerci se objevu-
je velice casto. KdyZ se na Jobs.cz zada klicové slovo pro vyhledani pozice
»,Production Manager“, vygeneruje se s prehledem i ptres dvé sté inzerovanych po-
zic. Nékteré se zverejnénym platem napft.. 70 000 - 170 000 K¢/mésic. Takové
informace jsou dnes jednim z hlavnich motivatord, aby na inzerci i jinak spokojeni
manazeri reagovali zaslanim svého Zivotopisu. I proto je nékdy obsah popisu pozice
spiSe obecného charakteru a ma za cil v uchazeci vzbudit zvédavost a kontaktovat
druhou stranou - tim se generuje mnozstvi kandidatt, se kterymi miiZe recruiter
pracovat.

V tvodu této podkapitoly byl zminiovan design inzerce, o kterém se na poli recru-
itmentu vedou diskuze. Neni divu, protoZe v silné konkurenci se spolecnosti snazi
nécim odlisit a upoutat na svou inzerci pozornost. [ vramci interni debaty tymu
konzultanti a researchera byly zamysleny dvé varianty. Prvni z nich mél formu
psaného textu a druhy byl psany formou odrazek. Porovnani 1ze pozorovat na pii-
kladech uvedenych v ptiloze.

Nakonec byl zvolen standardni odrazkovy format. Ze zkusenosti konzultantd a je-
jich rozhovorl stechnickymi manaZery vyplyva, Ze davaji prednost struc¢nym,
prehlednym a jasnym informacim. To vede ke vétsi tendenci inzerat precist cely,
premyslet o pracovni prilezitosti a odeslat Zivotopis. Tento inzerat pak byl na we-
bovych strankach dle standardu vyvésen po dobu jednoho mésice s nasledujicim
efektem.

e Pocet zhlédnuti inzeratu uzivateli Jobs.cz - 251
e Pocet zaslanych Zivotopisi - 6
e Pocet uchazeci pro interview s konzultanty - 1

e Pocet kandidatii vhodnych pro prezentaci klientovi - 0
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Jak je ziejmé, za cely mésic si inzerat prohlédlo celkem 251 uZivateld portalu a
Sest z nich zaslalo strukturovany profesni Zivotopis. Pii kazdém prijeti CV nasledo-
valo vyhodnoceni profilu. Jako prvni jsou métrena zakladni kritéria jako vzdélani,
znalost jazykl a predevsim zkuSenosti a posty, kterymi si dany uchaze¢ v priibéhu
své kariéry proSel. Dlilezitymi faktory jsou napftiklad typy firem, nebo Cetnost stii-
dani zaméstnavatele. Tti uchazeci byli odmitnuti prakticky okamZité, protoze
nespliiovali zakladni pozadavky. Se tfemi dal$imi byly vedeny uvodni telefonické
rozhovory, na zakladé nichZ byl jeden kandidat pozvan na osobni pohovor, kterého
se vzdy t¢astnili minimalné dva konzultanti spole¢nosti HOFIREK CONSULTING.

S urc¢itymi odchylkami tento ¢lovék spliioval zakladni poZadavky, exceloval pre-
devSim v technickych dovednostech v automotive sektoru. Jeden z prvnich
nedostatkli bylo pomérné casté stridani zaméstnavatele (i kdyZ nékteré kariérni
zmény byly raciondlné vysvétlitelné a pochopitelné), to ovSem nebyl zasadni pro-
blém. Zavaznéjsi byla slaba komunikativni znalost anglického jazyka, ktera je pri
interakci se zahrani¢nimi kolegy a zakazniky nutnosti. Z rozhovori a nasledovného
psychologického testovani dale vyslo najevo, Ze kandidat nedokaze dostate¢né kva-
litné vést své podrizené. Sdm uchazeC hodnotil praci slidmi jako tu nejméné
uspokojivou ¢innost ve své praci. Spolupracovniky posuzoval pouze na zakladé tvr-
dych vysledkii, nedokazal s nimi manazersky pracovat a pristupoval k lidem, jako
by byly dalsi stroj ve vyrobni hale. To byl zasadni diivod, pro¢ nemohl byt konzul-
tanty doporucen pro setkani s predstaviteli klienta.

7.2 Pracovni portal

Druha metoda vyZaduje zvySenou aktivitu a kontinudlni monitoring pracovnich
portalid ze strany personalisty. Sice se predpoklada, Ze prvni krok ¢ini kandidat na
trhu, nicméné vSechna ostatni akce je ponechdna v reZii recruitera. Uchazec zverej-
nénim svého profilu dava na védomi specializované verejnosti, ktera ma do portalu
pristup, Ze je na trhu volny, Ze chysta profesni zménu, Ze je pripraven vyslechnout
si zajimavé pracovni prilezitosti nebo si pouze déla trzni srovnani, testuje svou ce-
nu a snazi se zlepSit svou situaci. Dava zkratka najevo, Ze je dosazitelny a je
pripraven k diskuzi. Je pak na kazdém HR odbornikovi, at' uZ internim nebo exter-
nim, jak k situaci pristoupi a zde vétSinou zaleZi na atraktivnosti nabidky, spravném
timingu, ale také na rychlosti jednani.

VztaZeno na konkrétni ptipad hledani vhodnych kandidatli na pozici Production
Managera, mél researcher za tikol po celou dobu trvani projektu (ca. 8 tydn) kazdy
druhy den sledovat aktualizaci profilii na portale a diskutovat s konzultantem po-
tencialni uchazece. V aplikaci lze nastavit jednoduchy filtr, ktery by mél generovat
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co nejsirsi ale zaroven i nejpresnéjsi vzorky kandidati. Proto byla zadana zakladni
kritéria jako napfr.: region, jazykové vybaveni a obor ptisobeni (vyroba a primysl).
Presto filtr generoval desitky profild, kterymi bylo nutné se zabyvat. Dilezité je, Ze
v tomto pripadé (oproti metodé executive search) neni prili$ prostor pro konzultaci
s klientem, kdy se diskutuji typy firem, ze kterych dani jedinci jsou, ptipadné jejich
konkrétni pracovni historie - researcher se spolecné s konzultantem musi spoleh-
nout pouze na své znalosti, dovednosti a zkuSenosti a odhadnout vhodnost zacileni
na konkrétni profily lidi.

Nasledujici prehled zobrazuje vysledky vyhledavani vhodnych kandidatd timto
zplsobem.

e Pocet zhodnocenych profili na pracovnim portalu - 100+
e Pocet potencialné vhodnych uzivatelii - 1

e Pocet kandidati vhodnych pro prezentaci klientovi - 1

e Pocet prezentovanych kandidati - 1

Researcher tedy procital desitky Zivotopist, z nichz pouze jeden, ackoliv témér
dokonale, odpovidal pozadavkiim na pozici. Profily na pracovnim portale obvykle
obsahuji i kontaktni idaje o daném ¢lovéku. Dany konzultant proto nevahal a tele-
fonicky kontaktoval vytipovaného ¢lovéka a po zakladnim screeningu ho pozval na
osobni setkani do kancelaire HOFIREK CONSULTING. Zde probihal standardni roz-
hovor, ktery mél odkryt vSechny silné i slabé stranky kandidata. Vesmés byla
zjiSténa sama pozitiva, a proto byl doplnén do prezentac¢ni listiny vhodnych kandi-
datl (tzv. short-listu) a byl doporucen klientovi. Pozdéji se zucastnil diskrétniho
vybérového rizeni, které bude nasledné také popsano. Kandidat bude pro tyto tcely
dale oznacen jako pan Dvordk.

7.3 Databaze

Dalsi metodou bylo vyhledavani kandidatd vinterni databazi HOFIREK
CONSULTING. Za dobu existence firmy byly se souhlasem uchazecti doposud uloze-
ny informace o vice neZz 50ti tisicich z nich. Samoziejmé uz nékteré informace
nejsou relevantni, protoze néktefi lidé jiZ nejsou profesné aktivni. Databaze ovSem
obsahuje informace o téméi kazdém kontaktu s danym jedincem, o vyvoji jeho ka-
riéry a aktudlnim stavu. Zaznamenana jsou také hodnoceni jednotlivych
konzultantt, ktefi s kandidaty prisli do styku, absolvovali s nimi osobni pohovory a
potencialné i mnoha (klidné i opakovana) vybérova rizeni.

STRANA 59



\SE | FAKULTA MANAGEMENTU V JINDRICHOVE HRADCI
DIPLOMOVA PRACE

V ptipadé hledani vhodnych kandidatii pro pozici Production Managera bylo za-
potrebi z tisicli profilli vyclenit pouze ty nejvice relevantni. V databazi sice lze
nastavit nékteré zakladni filtry vyhledavani, presto je pomérné ¢asové naroc¢né se
poté jednotlivymi informacemi individualné zabyvat. Prestoze priibézné vyhleda-
vani v databazi researcherovi zabralo vice neZ dva tydny, vysledky nebyly prilis
dobré.

e Pocet zhodnocenych profili v databazi - 129

e Pocet potencialné vhodnych uzivateli - 5

e Pocet kandidati vhodnych pro prezentaci klientovi - 0
e Pocet prezentovanych kandidati - 0

Uvodnich 129 profilt se jevilo pro objeveni vhodného ¢lovéka vice nez nadéjné.
Po bliZ$im zkoumadni ovSem vyslo najevo, Ze pouze 57 z nich spliiovalo kritérium o
aktudlnim piisobeni v automotive spolecnosti. Tyto profily tedy byly zkoumany
vice. BohuZel se ukazalo, Ze spousta z nich neodpovidala pozadavkiim na danou
pozici. Ze zaznami Konzultant vyplynulo, Ze se nékteii uchazeci ve svych karié-
rach jiZ posunuli na vyssi stupen a tim padem meéli i rozdilna platova ocekavani.
Néktef{ napriklad nedostate¢né ovladali cizi jazyk, coZ je u technickych pozic pretr-
vavajicim problémem.

O to vétsi zklamani nastalo, Ze ti nejvice vhodni kandidati, byli v pribéhu minu-
lych let kjinym klientim umisténi a ve svych pozicich stale pokracovali. To pro
konzultanty predstavovalo ,stopku“, protoZe osloveni kandidata, ktery piisobi
v fadach nékterého z klientt, je v rozporu s etickymi zasadami spolecnosti. I proto
byla v tomto ptipadé metoda vyhledavani kandidatti v databazi zcela neldspésna.

7.4 Executive search

Posledni zvolenou metodou byla metoda primého vyhledavani a osloveni vhodnych
kandidatt, ktera slibovala nejvétsi Sanci na uspéch. Predpoklada zacileni pouze na
ty nejvice relevantni kandidaty. Je zde navic nutna velmi uzkad spoluprace
s klientem, ktery konzultantiim dava indicie, jakym smérem se vydat. Dava tak San-
ci na trhu s pasivnimi kandidaty odkryt ty nejlepsi z nich. VétSina z nich profesné
plisobi na mistech, kde délaji svou praci dobie, jsou za ni velmi dobie odménovani,
jsou spokojeni a pouze spravné nacasovani a lakava nabidka je miiZe zvednout ze
zidle a donutit je kyvnout na roli vjiném zaméstnani. Tomuto cilovému stavu
ovSem piedchazi podrobna priprava a nékolik dil¢ich krokd, které byly i v pripadé
hledani Production Managera metodologicky spravné dodrzeny.
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Prvni z téchto kroki byl realizovan jiZ od samého zacatku obchodniho jednani
s klientem. V priibéhu inicialni komunikace bylo mimo primarniho cile - ziskani
zakazky - zapotrebi ziskat co nejdetailnéjsi informace o potiebach klienta a charak-
teru firmy a proto musely byt zodpovézeny otazky typu: O jaky typ vyroby se jednd -
strojirenstvi, industry, automotive (elektro, plast, jiné)? Jakd je struktura spolecnosti -
je soucdsti mezindrodni skupiny, komu reportujete, kde md sidlo materskd spolecnost,
jaké jsou vztahy s ostatnimi spole¢nostmi v rdmci korporace? Kdo je vasim zdkazni-
kem, piisobi v Evrope, USA v Asii? Jak vypadd organizacni struktura firmy? Jak velky
tym hledany clovék bude ridit? Jaké osobnosti jsou budouci nejbliZsi spolupracovnici
(primi nadrizeni/primi podrizeni)? A mnohé dalsi. To bylo dtlezité pro vytvoreni si
Sirsiho obrazu situace, chapani souvislosti a celkového kontextu.

Na zakladé téchto informaci byl proveden priizkum daného trhu, z Sirstho pohle-
du byly nejprve vytipovany typy podobnych firem, a v dalsi fazi pak dochazelo
k zacileni na nékteré konkrétni lidi, kteifi nejvice odpovidali hledanému profilu
kandidata. Tato Cast je pomérné casové naro¢na a konzultantovi spolecné
s researcherem zabere ca. 1-2 tydny, kdy postupné jdou firmu po firmé a posléze
clovéka po clovéku a posuzuji jeho vhodnost zarazeni do vybéru. Tato faze se
v dneSni dobé neobejde bez modernich technologii, po¢inaje zakladnim nastrojem -
internetem. V online svété pak existuji mnohé dalsi cesty - socialni sité jako LinedIn
nebo obecné ¢i vice specializované vyhledavace, kde reasercher ¢erpa nejrizné;jsi
informace o vytipovanych lidech.

Nékdy ovSem ani internet neni zdrojem potrebnych informaci a je zapotiebi sah-
nout k tradi¢nim metodam, napft.: pod vymyslenou zdminkou telefonovat do firem a
nezistné se vyptavat, nebo vyuzit spole¢nou sit' kontaktl a dopliiovat si tak chybéji-
ci ¢asti skladacky. Svou roli ¢dstecné sehrdl i network konzultanta. Ten se obrdtil na
neddvno umisténého Quality Managera, aby ziskal néjaké tipy na jeho byvalé kolegy,
kteri by odpovidali danému profilu. Pdr tipti se opravdu podarilo ziskat, i kdyZ tito
jedinci uz v dlouhém seznamu jmen byli. Alesponi tak probéhla diskuze nad dostupnos-
ti a kvalitou téchto kandiddati. Vysledkem celkového prizkumu trhu bylo
nasledujici.

e Pocetrelevantnich profila - 22
e Pocet kontaktovanych kandidatua - 17
e Pocet kandidatii vhodnych pro prezentaci klientovi - 5

e Pocet prezentovanych kandidata - 2

Toto vSe za ucelem vytvoreni seznamu konkrétnich lidi, ktefi z drtivé vétSiny
spliiuji vS§echna zadana kritéria. V pripadé Production Managera cital tento long-list
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jména 22 kandidatdi, ktef{ méli byt postupné oslovovani. Diky nadstandardnim
vztahim s feditelem spolecnosti byl ovSem pro vétsi presnost konzultovan i tento
seznam. Diky malé velikosti nékterych regionti v Ceské republice se totiZ pomérné
Casto stava, Ze se manaZeri na takto vysoké urovni profesné uz nékdy setkali a na-
vzajem se znaji. Na zakladé vlastnich negativnich zkuSenosti a negativnich referenci
z blizkého okoli klient ze seznamu nakonec vytadil jiZ v této fazi pét osob, se ktery-
mi by si spolupraci nedovedl predstavit.

Zbyvalo tedy 17 kandidatl. Konzultanti postupné zahajili kontakt s témito pasiv-
nimi kandidaty a pifimo je oslovovali. Tento proces je pomérné c¢asové narocny.
Manazeri plisobi na exponovanych postech a neni jednoduché se trefit do prazdné-
ho okna vjejich kalendari. Oslovit vSechny kontakty ze seznamu trvalo ca. 1-2
tydny. I kdyzZ jsou tito lidé na podobné kontaktovani zvykli (neni vyjimkou, Ze jim
tzv. headhuntefi volaji tfeba i dvakrat do tydne), byli povétSinou mile prekvapeni a
ochotni vyslechnout si pracovni prileZitost, ktera je méla motivovat k dalSimu jed-
nani. Dvanact z nich ovSem hned po ziskani zadkladni predstavy o pozici podékovalo
za osloveni a odmitlo pokracovat v dalsich krocich vybérového fizeni. Castym di-
vodem byl nevhodny timing s ohledem na rozvoj jejich kariéry, nevhodnost lokality,
nebo pouze jejich prosta spokojenost na stavajicich postech a neochota vystoupit
z komfortni zény.

Konzultantlim se ale podatilo nabidkou motivovat celkem pét kandidatt, ktefi
méli zdjem znat detailni informace o moZné profesni prileZitosti. Nasledovala tedy
dalsi faze - osobni pohovory, jejich hodnoceni a pripadny vybér pro predstaveni
klientovi. Pri setkanich vyslo najevo, Ze prakticky vSichni kandidati spliiovali zada-
na kritéria. S ohledem na nékteré nemeéritelné faktory, byli ovSem dva z téchto
kandidati na zakladé kvalifikovaného posouzeni konzultanti z vybéru vyrazeni.
V tomto kole doslo také na odmitnuti zucastnit se vybérového tizeni u klienta i ze
strany jednoho z kandidat(i - divodem byla odliSna ocekavani o finan¢ni kompen-
zaci, kterd prevySovala rozpocet na danou pozici o vice nez 30%. Pro finalni
vybérové rizeni byli tedy diky metodé executive search vyhledani a pro tyto ucely
ziskani dva kandidati, ktefi byli nasledné prezentovani v short-listu klientovi. Dale
budou oznaceni jako pan Svoboda a pan Hordk.

7.5 Vybérové rizeni

Kvili diskrétnosti vybérového rizeni nebyl kandidatim do posledni chvile pro-
zrazen nazev spolecnosti, coZ se ne vZdy na druhé strané setkava s pochopenim,
nicméné pro vSechny byla pozice natolik zajimava, Ze tuto skutecnost akceptovali a
s tim do toho také sli. Navic se ve vSech pripadech jednalo o vyzralé manazery, ktefi
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s diskrétnim jednanim jiz méli své zkuSenosti. Prvni kolo setkani se proto uskutec-
nilo na neutrdlni ptdé, v kancelari HOFIREK CONSULTING, kde se feditel firmy
béhem jednoho dne postupné setkal se vSemi kandidaty. Mél tudiZ moZnost bez-
prostiedniho srovnani. Rozhovortim byli pfitomni také Kkonzultanti, ktefi méli
detailni informace o obou stranach a v prfipadé nutnosti méli moZnost do diskuze
vstoupit. Uvodni setkdni naprosto splnilo sviij iéel a ze strany klienta panovala
spokojenost s kvalitou predstavenych kandidatd.

PrestoZe se vSichni jevili kvalitativné jako vhodni kandidati, doSlo na zuZeni vy-
béru pro druhé kolo. Preci jenom z této trojice vzesli dva favorité, kteri pokrocili
dal. I v takovych chvilich hraji roli detaily jako prvni dojem, vzajemné sympatie a
lidsky faktor. PrestoZe byly ostatni aspekty na srovnatelné stejné dobré urovni, byl
pan Svoboda s odstupem dvou dni vyiazen.

Po prvnim setkani s reditelem firmy byli jiZ kandidati seznameni s jeho osobou a
samoziejmé i s tim, o jakou spolecnost se jedna. Preci jenom ale neznali prostredi,
do kterého by byli pripadné zasazeni. Z tohoto dtvodu, i z diivodu dalSiho vzajem-
ného poznavani byla s panem Dvorakem a Hordkem zorganizovana setkani primo
v misté daného zavodu. Nebylo ale mozné, aby si néktery ze zaméstnancii vSiml, Ze
se déje néco mimoradného a proto bylo nutné vymyslet néjaky zptsob, jak to udé-
lat. Prestoze je vybérové rizeni na takovouto pozici zcela formalni zaleZitosti -
odpovidal tomu dress-code uvodniho setkani - byli kandidati vyzvani, aby dorazili
v méné formalnim obleceni a navic v pozdnich odpolednich hodinach. To preci jen
sniZilo riziko, Ze by situace vzbudila néjaké podezieni.

Setkani byla navic naplanovana v tyden, kdy zavod navstivil manaZer matetské
spolecnosti, ktery se mél na rozhodovani o vybéru findlniho kandidata podilet.
S obéma kandidaty tedy probéhla ca. tfihodinova debata o vzajemnych ocekava-
nich. ManaZefi na strané klienta byli skvalitou kandidati spokojeni a své
preference vycislili procentualné. Pan Dvorak splnil jejich o¢ekavani na 95% a pan
Horak na 98%. Opét rozhodovaly detaily. LepSi kandidat mél osobni zkuSenost
s asijskymi zakazniky (ktefi jsou obcas velmi specificti), kdezto prvni kandidat tuto
zkuSenost postradal. A prdvé zde Ize spatrit vvhodu metody primého vyhleddvdni.
Researcher mél za tikol cilit na kandiddty mimo jiné i s ohledem na toto specifikum, to
se mu také povedlo a tato mali¢kost rozhodla.

Nasledujici dva tydny probihaly vyjednavani o moZném nastupu. PiestoZe byl jiz
jasny vitéz, nebylo panu Dvorakovi sdéleno jasné odmitnuti. To pro pripad, Ze by
druhy kandidat novou vyzvu neprijal. A také, Ze se jednani jeSté zdramatizovala.
Kandidatovi byla zaslana formalni nabidka s konkrétnimi podminkami, véetné di-
leZitych aspekti jako je finan¢ni odména a dalsi benefity. Kandidat byl po relativné
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kratkém rozhodovani pripraven nabidku prijmout. JenZe kdyZ svoje stanovisko sdé-
lil svému aktudlnimu zaméstnavateli, zacal ho jeho primy nadrizeny presvédcovat,
aby ztistal. Bylo mu nabidnuto zvysSeni platu a prislibeno povyseni.

UZ to vypadalo, Ze klient s timto kandidatem nebude moci pocitat. Byl ovSem na-
tolik kvalitni, Ze ho reditel firmy chtél zkusit ziskat pro sebe. Konzultanti klientovi
doporucili, aby k véci pristoupil vice osobné. A tak nasledovala neformalni vecere,
kde znovu o jeho nové roli do hloubky diskutovali a byla mu dokonce navySena fi-
nan¢ni nabidka. Nakonec zapusobilo i feditelovo prirozené charisma a donutilo
kandidata nabidku definitivné akceptovat. Pozice Production Managera byla tedy
uspésné obsazena kandidatem vyhledanym a ziskanym za pouziti metody executive
search.

7.6 Vysledky
Schopnost vyhledat, zhodnotit, vybrat a prezentovat kandidata/kandidaty pro vy-

bérové tizeni u klienta - to bylo prvotnim méritkem pro to, jestli byla pro pozici
Production Managera ta ¢i ona metoda vhodné zvolena. KdyZ z tohoto pohledu pro-
vedeme jednoduché porovnani, lze konstatovat, Ze metoda inzerce a databaze HC
tento predpoklad nesplnily. Pomérné prekvapivé byl zdrojem alespon jednoho vel-
mi relevantniho kandidata pracovni portal. Nejspolehlivéji a nejefektivnéji pak sviij

ucel splnila metoda executive search.

U metody inzerce dle zkuSenosti konzultantli musi dojit ke splnéni jednoho ze
zakladnich predpokladi, aby se na ni dalo i v dalsich pripadech spolehnout. A sice,
aby byla zajisténa dostatec¢né vysoka aktivita ze strany trhu s kandidaty, kteti by na
inzerci reagovali. To ovSem ani firmy, ani personalni agentury nemohou piimo
ovlivnit. Ani ve zkoumaném pripadé se inzerci nepodarilo aktivitu trhu rozhybat.
Zaznamenano bylo pouze 6 doslych Zivotopisi, ze kterych navic bylo tézké vybirat.
PakliZe trh neni dostate¢né aktivni, 1ze pouze doufat, Ze se presto néjaky hvézdny
uchazec prihlasi sam. To ovSem miiZe trvat i nekonecné dlouho a konzultant mtze
napomoci pouze vylepSovanim a zatraktiviiovanim obsahu inzeratu, nikoliv zvyse-
nim intenzity inzerovani. Problém u této metody tedy tkvi také v tom, Ze miiZe byt
az extrémné casove dlouhd, coz klienti u diilezitych pozic nedokazi akceptovat.

Pii vyhledavani vhodnych kandidatt skrze interni databazi doslo k jinym pro-
blémlm. Zaprvé, bylo pomérné obtiZné nastavit filtry vyhledavani v databazi tak,
aby systém generoval opravdu ty spravné kandidaty. Pomérné casto se stalo, Ze se
v seznamu objevili lidé, ktefi neodpovidali zadanym kritériim. Pri¢ina toho byla
nedostatecné piresné a neaktualni zadavani informaci ze strany konzultantl a také
omezeni v podobé nepresnych filtri. Na zakladé tohoto zjisténi jsem tedy zkouma-
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né spolecnosti navrhl standardizované zadavani dat do systému databaze a také
konzultaci s IT specialistou, ktery by dokazal nastavit presnéjsi filtry vyhledavani.
Druhé omezeni nastalo v bodé, kdyz doslo k ,vycCerpani“ potencialnich kandidata. I
kdyZ je v databazi tisice profili, aktualné dostupnych jsou nékdy jen jednotlivci.
KdyZ tedy researcher nebo konzultant vycerpa ty, které mél v hledacku, mize se
snaZit sebevic, ale Zddné dalSi v ten moment bohuZel nevygeneruje. Je zde tak po-
mérné omezena mira jeho mozZné aktivity.

ZvySena aktivita researchera i konzultanta byla naopak pozorovana pri vyhleda-
vani aktivnich profili na pracovnim portale. Pred timto projektem byl portal
sledovan pouze nahodile a vZdy jen na zacatcich hledani u kazdé pozice. Bylo tedy
prijemnym prekvapenim, Ze pfi systematickém sledovani aktualizaci profildi, 1ze na
portale narazit i na velmi zajimavé kandidaty. S ohledem na statistické zhodnoceni
by se zdalo, Ze tato forma je u vyhleddvani top manaZerli zcela neefektivni.
V pripadé Production Managera se ale kandidat nalezeny touto metodou dostal do
finalového kola, a kdyby nebyl srovnan s nékym dalSim, pravdépodobné by pozici
ziskal, protoZe jen velmi tésné skoncil na druhém misté.

Na druhou stranu, pokud by nebylo tohoto kandidata, pouze by se potvrdily
predchozi vysledky. Poté se totiz jiz Zddny vhodny profil na portale neobjevil.
V nékterych pripadech by tak konzultant mohl ¢ekat tydny, tieba i mésice, nez by
narazil na hledaného ¢lovéka. To by znamenalo problém v pripadé potieby pozici
obsadit ihned. UZ viibec by se na tuto metodu nedalo spolehnout tehdy, kdyz by
nebyla zajisténa Casové omezena exkluzivita a personalni spolecnost by soucasné o
obsazeni pozice soupefila s konkurenci. U této metody jde do jisté miry o ndhodu a
poté o rychlost. Pfesto jsem po této pozitivni zkuSenosti researchertim doporucil,
aby se na pracovni portaly zamérili vice systematicky a hlavné pravidelné.

Kompletni porovnani a zhodnoceni procesu vyhledavani uzaviela metoda execu-
tive search. Ta vyZadovala nejvice aktivity ze strany konzultanta a navic zapojeni
researchera. Jako tym byli v neustalém kontaktu s klientem a urcovali spravny smér
svého hledani. To zajistilo zaméreni pouze na ty nejvice relevantni kandidaty. I
presto, Ze vychozi pocet manaZert v long-listu nebyl prili§ vysoky, podarilo se na
nabidku motivovat dostatecny pocet kandidatt pro vybérové rizeni.

Metoda executive search tedy potvrdila i vysledky predchoziho dil¢iho vyzkumu,
kdy témér polovina findlnich kandidat na top manazerskych pozicich byla vyhle-
dadna a ziskana diky této metodé. Potvrdilo se, Ze tato metoda vyhledavani
manaZerskych pozic je zkratka nejefektivnéjsi. I pro vrcholovou pozici Production
Managera byl na zakladé presnych pozadavkt findlni kandidat cilené identifikovan
a nasledné osloven. Po dal$ich uspésnych dil¢ich krocich v tomto procesu se nako-
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nec konzultanttim spole¢nosti HOFIREK CONSULTING podatilo pozici timto kandi-
datem obsadit. Celkové vysledky ovSem také naznacily, Ze je dobré tuto metodu
dopliiovat i ostatnimi. Tim by nemély uniknout moZné prileZitosti. Je pritom ale

nutné spravneé rozloZit intenzitu a zaméreni aktivit konzultanta.

7.6.1 Dalsi zjisténi a doporuceni

V priibéhu praktického vyzkumu bylo také pozorovano, jak byly nékteré
z uZivanych metod dspésné u dalsich konkrétnich obsazovanych pozic. Pricemz je
nutné zminit, Ze tyto vysledky do jisté miry ovlivnily aktudlni podminky na trhu
vibec. Dlouhodobé pozorovani v ramci zpracovani této diplomové prace pomohlo
k lepSimu pristupu k urcitym typtim pozic.

Zminit lze priklad obsazovani pozice Procesniho technologa. Jedna se o speciali-
zovanou, presto ale stale relativné nizkou pracovni pozici. Takovych zaméstnanct
potiebuji vyrobni spoletnosti nékdy i nékolik. Vramci jednoho regionu vzesla
z diivodu rozsirovani vyrob poptavka na tuto pozici hned od vice klientti najednou.
Nékolik prvnich pozic se v pribéhu prvniho kvartalu podafilo obsadit metodou
inzerce. ProtoZe poptavka po téchto specialistech pretrvavala, bylo strategicky roz-
hodnuto v inzerci pokracovat i v dalSich obdobi roku. Reakce trhu ovSem prudce
klesly a doslo ke stagnaci aktivity uchazeci.

PrestoZe se jednalo o nizkou pozici, byl do hledani zapojen i researcher a posléze
byli kandidati pfimo oslovovani. Vtomto pripadé ale uspéch metody executive
search nebyl zarucen. Z kontaktd s kandidaty vyslo najevo, Ze lidé na téchto urov-
nich s touto formou osloveni nemaji vyrazné zkusenosti a k pracovnim nabidkam se
stavéli nedlvérivé. To naznacuje, Ze ne vzdy musi byt tato metoda Uspésna a
opravdu zalezi na typu a Urovni pozice. Proto, aby mohla byt metoda co nejefektiv-
néjsi, je zapotiebi ji vyuzivat pii obsazovani takovych pozic, kdy lze ocekavat

urcitou senioritu, pripravenost a zkuSenost lidi na trhu prace s timto typem sluzby.

Diky zjisténym vysledkiim bylo proto nutné strategii vyhledavani a ziskavani
téchto pracovnikii zménit. Bylo respektovano doporuceni upustit od metody pri-
mého vyhledavani u této pozice. Tim se researcherovi a dalSim konzultantim
uvolnila kapacita u dal$ich vyznamnéjsich projekti, kde se u¢innost metody znovu
projevila. Zjisténi navic vedlo k zapracovani na prezentaci a obsahu inzerce, coZ
vedlo opét k rozhybani reakci aktivnich uchazec.
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Zavér

Soucasné svétové, ale i ceské hospodarstvi se bez pochyby nachazi v konjukture. Na
nasi exportné orientované ekonomice to lze pozorovat napriklad na zvySujici se
produkci ve vyrobnim sektoru. Dari se i dalSim odvétvim - nékterym vice, nékterym
méné. V dobé extrémné nizké nezaméstnanosti ovSem podniky casto poji spolecny
problém. Tim je nedostatek zaméstnancl na kterékoliv urovni, od nejniZsich pozic
az po vrcholové. Proto firmy vynakladaji mnohé personalni ale i finan¢ni zdroje, aby
byly ve vyhledavani a ziskavani pracovnikli uspésné a ziskaly tak konkurenéni vy-
hodu. Pokud se to firmam nedari po vlastni ose, vyuzivaji k tomu sluZeb externich

personalnich specialisti.

Tato prace byla pravé na vyhledavani a ziskavani lidskych zdroji pomoci perso-
nalnich spolec¢nosti zamérena. Z SirSiho pohledu lezel fokus v priblizeni tohoto
vzkvétajiciho byznysu, kdy byl objasnén jeho rozvoj a rozdil mezi recruitmentovy-
mi a tradicnimi executive search spolecnostmi. Literatura zabyvajici se touto
problematikou mimo jiné fesi to, které z téchto poradenskych spolecnosti se zaby-
vaji jakym segmentem na trhu prace (s ohledem na troven a typy pozic). Prili§ do
hloubky se ale zatim nezkouma to, jakym zptisobem a jakymi metodami se jim daii
volné pracovni pozice na jednotlivych urovnich obsazovat.

Neni ani bran ohled na to, jestli ty nebo ony metody vyhledavani a ziskavani za-
méstnancl vyuZzivaji podniky samy interné, nebo jsou vhodné pro vyuZzivani pravé
externimi personalnimi agenturami. Proto jsem se na porovnani jednotlivych me-
tod zameéril bliZze z teoretického i praktického pohledu. Po precteni této prace by
tedy mélo byt o néco jasnéjsi, jaké jsou principy a postupy jednotlivych metod, a jak
jsou aplikovany v praxi pti obsazovani konkrétnich volnych pracovnich mist. D4 se
tvrdit, Ze nékteré metody jsou pro obsazovani urcitych typia a darovné pozic vhod-
néjsi vice a nékteré méné. Cil diplomové prace byl z tohoto pohledu naplnén.

Pro méné zkuSené kolegy z oboru, ktefi zatim nemaji dostate¢né mnozstvi zku-
Senosti, by mohly byt uZitecné pii vykonu jejich prace. Pii vyhledavani
zaméstnancl na urcité pozice mohou primarné aplikovat ty metody, které se jevi
jako nejvice efektivni a neprikladat vahu jinym, které dle vysledkli prace nevedou
ke kyZenému cili. Na kazdém zacatku tohoto procesu si tak mohou definovat, jak
intenzivné se té Ci jiné metodé vénovat a jestli se vyplati nékteré z metod kombino-
vat. Budou totiz védét, Ze se naptiklad pro obsazovani pozic ve vrcholovém
managementu jevi executive search a networking jako nejvhodnéjsi cesta. Naopak
je vice pravdépodobné, Ze u nizSich pozic bude stile efektivni metoda inzerce, a
uchazeci na této rovni nebudou pozitivné reflektovat na nabidky headhunteri.
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Informace mohou byt diilezité i pro firmy (klienty). Organizace a jejich leadfi si
uvédomuji, Ze uspéch jejich podnikani ve velké mire zavisi na kvalité lidskych zdro-
ji. Nevahaji tedy vynaloZit prostfedky na vyuZiti sluZeb specialistli zvenci, ktefi
jsou schopni kvalitni lidské zdroje ziskat. Pokud budou hledat vysoké manaZery
nebo zkuSené specialisty, neméli by se nechat zlakat nizkou cenou sluZeb nespecia-
lizovanych persondlnich agentur, ale investovat své zdroje tam, kde bude zarucena
co nejvyssi pravdépodobnost splnéni cile. Méli by personalnim spole¢nostem umét
klast takové otazky, aby védéli, jakou sluzbu od externiho dodavatele lidskych zdro-
ji mohou ocekavat. To vSe pak porovnat se svymi o¢ekdvanimi a rozhodnout se tak,
aby doslo k uspokojent jejich potieb.

V neposledni fadé miiZe tato prace pozitivné ovlivnit i samotné lidi na trhu prace,
pro které mohou byt poznatky urc¢itym voditkem pri hledani nové vyzvy nebo pri
dutlezité kariérni a profesni zméné. Obecné lze Konstatovat, Ze jde vlastné o proces,
ktery ma ve vysledku nékdy i vice neZ dva vitéze.
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Prilohy
Priloha ¢. 1 - Textova forma online inzerce
Pro naseho klienta, zahrani¢ni vyrobni spole¢nost, hleddme vhodné kandiddty/ky
na pozici:
PRODUCTION MANAGER

Vasi zodpovédnosti bude rizeni a koordinace vyrobniho tymu celého zdvodu, vytvd-
reni pldnu vyroby a jeho dodrZovdni, dohliZeni na kvalit prdce, udrZovdni principu
efektivni vyroby a vedeni podrizenych pracovnikii.

Pokud disponujete manaZerskymi zkusenostmi, mdte praxi s rizenim vyroby
v automotive spole¢nosti, komunikujete vyborné anglicky, zaslete ndm prosim Vds
profesni Zivotopis.

Spolecnost nabizi stabilni zdzemi, velmi zajimavé financni ohodnoceni, moZnost
osobniho rozvoje a systém benefitti.
Priloha ¢. 2 - Odrazkova forma online inzerce

Nasim klientem je vyznamnd mezindrodni vyrobni spolecnost. Aktudlné hleddme
vhodné kandiddty/ky na pozici:

PRODUCTION MANAGER

Vas profil:

- VS nebo SS technického zaméieni

- praxe na obdobné pozici podminkou

- komunikativni znalost anglického jazyka
- zkuSenosti s vedenim lid{

- organizacni schopnosti, peclivost, komunikativnost
Vase prdce:

- zodpovédnost za vedeni vyroby

- pldnovdni kapacit vyroby

- optimalizace vyroby

- plnéni vyrobniho pldnu

Nabizime:

- velmi zajimavé financni ohodnoceni

- zdzemi silné spolecnosti

- prijemné pracovni prostredi

Pokud madte zdjem zucastnit se vybérového rizeni na tuto pozici, zaslete ndm, pro-
sim, strukturovany Zivotopis.
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