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Abstrakt

Obsahem této diplomové prace je prlzkum soucasného stavu ndboru a adaptace za-
méstnancd ve vybrané technologické spolecnosti s cilem najit pfilezitosti pro zlepseni
a navrhnout vhodna feSeni. Teoreticka ¢ast definuje ndborovy a adaptalni proces s oh-
ledem na specifika technologickych spolecnosti a soucasny stav na trhu prace v IT seg-
mentu. Praktickd ¢ast zahrnuje prfedstaveni technologické spolecnosti Livesport, popis
soucasného stavu ndboru a adaptace a naslednou analyzu dat spojenych s naborem
a adaptaci. Dale obsahuje vyhodnoceni rozhovor( se zaméstnanci a vybranymi recru-
itery zjinych technologickych spolecnosti. Vysledkem jsou navrhy nékolika doporu-
ceni pro zlepseni naborového a adaptacniho procesu ve spolecnosti Livesport.

Klicova slova

Nabor, adaptace, nastup, sourcing, vybérové Fizeni, onboarding, lidské zdroje, Em-
ployer Branding

Abstract

The content of this thesis is a survey of the current state of recruitment and adaptation
in a selected technological company with the aim of finding opportunities forimprove-
ment and subsequently proposing suitable suggestions and solutions. The theoretical
part defines the recruitment and adaptation process with regard to the specifics of
technological companies and the current state of the IT job market. The practical part
includes an introduction of the technological company Livesport, a description of the
current state, and subsequent analysis of data related to recruitment and adaptation.
It also includes an evaluation of interviews with employees and selected recruiters
from other technological companies. The result of these selected research methods is
a proposal of several recommendations forimproving the recruitment and adaptation
process at Livesport.

Key words

Recruitment, adaptation, onboarding, sourcing, selection process, human resources,
Employer Branding
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Uvod

Vzhledem ke stéle vzrlstajicimu vyuZiti informacnich technologii (IT) v kazdoden-
nim zivoté, vznika ¢im dal tim vice technologickych spolecnosti, které se vyuzitim in-
formacnich technologii zabyvaji. Jejich vzestup je pravé jednim z ddvodd nedostatku
zaméstnancd v oblasti informacnich technologii. Spole¢nosti postupem casu zjistuji,
Ze je nutné vénovat dostatecnou pozornost naborovému procesu, protoze v nékterych
pfipadech soutéZi o potencidlni uchazece s nékolika dalsimi spolecnostmi. Po Uspés-
ném naborovém procesu, prfichdzi na fradu adaptacni proces, ktery je snad jesté dlle-
Zitéjsi aktivitou pro udrzeni kvalitnich zaméstnancd. Pravé kvalitni a propracovany na-
borovy a adaptacni proces pfivadi do spolecnosti schopné vyvojafe a dalsi zamést-
nance, ktefi tvofi budoucnost spolecnosti.

Cilem diplomové prace je prozkoumat a zhodnotit naborovy a adaptacni proces
v technologické spolecnosti Livesport, urcit mozné pfilezitosti pro zlepSeni a navrh-
nout vhodna rfeseni pro vylepseni naborového a adaptacniho procesu.

Prace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou a celkem zahrnuje deset kapitol.

Teoreticka &ast vychazi z odborné literatury a v prvni kapitole obsahuje pfedstaveni
vyznamu jednotlivych &innosti personalni prace. Druha kapitola se vénuje naboro-
vému procesu, a to konkrétné ¢innostem planovani, ziskavani a vybéru zaméstnancl
a také Candidate Experience. Treti kapitola pojednava o adaptacnim procesu a celém
jeho prdbéhu. Obé kapitoly zamérfené na nadbor a adaptaci jsou doplnény o soucasné
trendy v ndboru a adaptaci zamé&stnancd. Ctvrtd a poslednf kapitola teoretické &asti je
zameérfena na specifika naboru a adaptace v technologickych spole¢nostech.

Prakticka ¢ast tvofi zbyvajicich Sest kapitol. Pata kapitola obsahuje predstaveni pouzi-
tych metod vyzkumu. Sestd kapitola se zabyva pfedstavenim spole¢nosti Livesport a
jeji organizalni struktury. Sedma kapitola mapuje soucasny stav ndboru a adaptace ve
spolecnosti Livesport. Osma kapitola zahrnuje vyzkumné setfeni ve spolecnosti Live-
sport, a to skrze analyzu dat a kvalitativni rozhovory se zameéstnanci spolecnosti. De-
vata kapitola se zabyva vyzkumnym setfenim mimo zminénou spolecnost a obsahuje
kvalitativni rozhovory s vybranymi recruitery. Obé vyzkumné kapitoly obsahuji také
shrnuti hlavnich zjisténi a odpovédi na vyzkumné otazky. Vysledky vyzkumného Set-
feni v podobé ndvrhl a reseni po vylepsenindborového i adaptaéniho procesu ve spo-
leCnosti Livesport jsou uvedeny v posledni desaté kapitole.
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1 Vyznam personalni prace

Hlavni doménou persondini prace je zajistovani lidskych zdrojd ve spolednosti, které
jsou dle Koubka (2011, s. 15) povazovany za rozhodujici hnaci silu celé spolecnosti.
Tvrdi totiz: ,Personalni prace je v moderné fizenych spolecnostech ustrfednim problé-
mem fizeni a je ji vénovdna mimorddna pozornost.” MUze byt tim pddem povazovana
za ,pater” celé spolecnosti. Personalni prace se stara o lidsky kapitdl, ktery je dle Ar-
mstronga a Taylora (2015, s. 111) rozhodujicim prvkem v ocenéni trzni hodnoty spo-
le¢nosti a také diky persondlni praci dosahujeme plnéni strategickych cill celé spolec-

nosti.

Samotny vyznam personalni prace se vaze na neodmyslitelné propojeni mezi spoko-
jenosti zaméstnance, jeho pracovnim vykonem a oddanosti dané spolecnosti. Perso-
nalni prace se orientuje na oblast kvality pracovniho Zivota, rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim Zivotem a také celkovou spokojenost zaméstnancd. Je nutné vénovat po-
zornost pracovnim podminkam, rozvoji zaméstnancl a celkové vytvareni zdravych
pracovnich vztah(. Spravné vykondvana persondlni prace pomaha vytvaret dobrou
poveést spole&nosti a tim i zvySovat atraktivitu na trhu prace, kde je momentalné za-
méstnancl nedostatek. Dalsi dllezitou charakteristikou personalni prace je vyvijejici
se trend delegace jednotlivych ¢innosti pfimo na liniové (vedouci) pracovniky. D& se
tedy fict, Ze personadlni prace se prolind s kazdodenni pracovni ¢innosti nékolika sub-
jektl v celé spolecnosti i mimo personadlni oddéleni (Koubek, 2011, s. 14).

Pojem personalni prace byva v poslednich letech nahrazovana anglickym spojenim
,human resources"” (zkratkou HR) — v pfekladu lidské zdroje. To je navazano i na novéjsi
koncepci persondlni prace, kterou je praveé fizeni lidskych zdrojd. Pojem HR se pouZziva
v nékolika moznych vyznamech mize oznacovat persondini praci nebo zaméstnance
pracujici na personalnim oddéleni, pfipadné cely Utvar personalniho oddéleni (Ulrich,
2009 s. 40). Existuje nékolik oblasti, kterym se persondlni préace véeobecné vénuje, pre-
devsim se ale jednd o redistribuci a zajisténi lidskych zdrojd. Konkrétni ¢innosti perso-
nalni prace jsou rozvinuty v nasledujici podkapitole 1.1.

Personalni prace je v spolec¢nostech realizovana skrze personalni ¢innosti, které jsou
zajistovany predevsim personainim oddélenim (Vachal a Partlova, 2008, s. 10).

Konkrétni vy&et persondlnich &innosti je dle Sikyfe (2016, s. 27):

- vytvareni a analyza pracovnich mist;

- planovani lidskych zdroj{;

- obsazovanivolnych pracovnich mist;

- fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancd;
- odménovani zaméstnancd;

- vzdélavani zaméstnanc(;

- pécle o zameéstnance;

- vyuzivani personalniho informacniho systému.

| 7



Koubek (2015, s. 18) k nasledujicimu vyctu pfidava jesté pracovni vztahy a Kocidnova
(210, s. 130) adaptaci a personalni poradenstvi. AC jsou vSechny tyto ¢innosti Gzce
spjaté a dllezZité, s ohledem na téma prace jsou nasledujici kapitoly zaméreny na per-
sonalni ¢innosti spjaté s ndborem a adaptaci zaméstnance.

Pro Ucely této prace je vyuzi
manim zameéstnancd.

vano slovo nadbor pro ¢innosti spojené s vybérem a pfiji-
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2 Naborovy proces

Naborovy proces obsahuje zakladni ¢innosti personalni prace definované v pfedchozi
kapitole. Pfedevsim pak vytvareni, analyza a obsazovani pracovnich mist. Proces je se-
staven z nékolika ¢asti, které obsahové a rozsahové znacné zalezi na typu a velikosti
spolecnosti. V této kapitole je shrnuty cely ndborovy proces od samotného planovani
(vzniklé potfeby na pracovni misto), pres ziskavani a vybér zaméstnancd az po ukon-
ceni ndborového procesu pfijetim pracovni nabidky. Zavér této kapitoly je zaméfen na
aktualni trendy v naboru.

2.1 Planovani zaméstnancu

Prvnim krokem v procesu zajistovani lidskych zdrojU je tzv. planovani zaméstnanc(. To
definoval Charted Institute of Personel and Developement (CIPD, 2010) nasledovné:
,Planovani lidskych zdrojG predstavuje zakladni proces fizeni lidskych zdrojd, ktery je
formovany strategii organizace a zabezpecuje spravny pocet lidi se spravnymi schop-
nostmi na spravném misté ve spravny cas, ¢imZ podporuje dosahovani kratkodobych
i dlouhodobych cild organizace.” Z definice vyplyva opét to, Ze lidské zdroje jsou dlle-
zitym, ne-li nejdUlezitéjsim, prvkem dosahovani strategickych cil{.

Planovani je narocnou disciplinou v jakékoliv oblasti, nikdy totiz nedokazeme urcit co
se doopravdy stane a napfiklad pandemicka epidemie v roce 2020 tomu byla jasnou
ukazkou. Planovat naborové pozadavky s dostatecnym casovym odstupem je velmi
ddlezitym prvkem sprédvné nastaveného fungujiciho ndborového procesu. Lze pak
mnohem |épe pojmout planovani vesSkerych naborovych aktivit, rozdéleni ¢innosti a
aktivit v naborovém tymu a mit transparentni informace pro zbytek spole¢nosti.

Dle Beardwell (2007, s. 62) by planovani lidskych zdrojd mélo byt povazované za ,pred-
béZné a prizplsobivé a mély by byt pravidelné revidovany a upravovany”. Armstrong
a Taylor (2015, s. 65) zase tvrdi, Ze mUzeme k pldnovani pfistupovat systematicky a
spojovat odhady budoucich ¢innosti, plan spole¢nosti a planovani scénard.

Autofi knih si odporuji v ndzorech, zda ma dlouhodobé planovani smysl. Nicméné
v rdmci technologickych firem a IT pracovnikd, ktefi si svoji praci voli dikladné a dlou-
hodobg, je vhodné minimalné stfednédoby plan mit.

| 9



Pokud ma spolecnost nedostatecné mnozstvi zaméstnanc{, nastavaji u souc¢asnych
zaméstnancd dle Koubka (2011, s. 38) problémy jako napfiklad:

- pfetizeni pract;
- neschopnost plnit pracovni Ukoly ve sjednaném mnozstvi a kvalité;
- vystavenistresu, ¢imz je zvysena pravdépodobnost vyskytu onemocnéni ¢i

konfliktd;

- nedostatek ¢asu na promysleni svych postupU, zvySend pravdépodobnost
chyb;

- vneposledni fadé celkova nespokojenost a negativni vazba na zaméstna-
vatele.

Obecné je moznéfict, Ze poddimenzovany tym ve spole&nosti dokdze kratkodobé fun-
govat, ale dlouhodobé je tento stav neudrzitelny. Na druhou stranu, pokud spolecnost
pfijala pfilis zaméstnanc(, anebo nedostatecné pldnovala své budouci ¢innosti, nasta-
vaji dle Koubka (2011, s. 38) tyto problémy:

- nevyuzity potencidl zaméstnanc(;

- plytvani prostredkdl, zbytecné naklady;

- nedostatek prace vyvoladva u zaméstnancd obavy a strach z propustén;

- zaméstnanci nemusi mit pfilezitost ke svému osobnimu i kariernimu rozvoji.

s

Pro provazani s dalsi kapitolou, jsou definovéany i ddvody, které se nevazi k nepfimére-
nému mnozstvi zameéstnanc(, ale k jejich nevhodnému vybéru. Ten se m(zZe prokazo-
vat nevyuzitim pracovnich schopnosti daného zaméstnance a neplnénim kvalifikac-
nich pozadavk{ na dané pracovni misto. Spatné vybrany zaméstnanec nemusi mit do-
statecny pracovni vykon, pfipadné mUze vykazovat nezaddouci pracovni chovani, ¢imz
mohou vznikat konflikty mezi pracovniky a zhorSovat se tim pracovni moralka. Ne-
vhodny vybér zaméstnance ma také za nasledek poskozeni firemni kultury a v ndvaz-

v v,

nosti na tento vycet problému i vys$si fluktuaci zaméstnancd (Koubek, 2011, s. 39).

Je mozné fict, Ze témto problémim nechce dobrovolné celit Zddna spolecnost, proto
je velmi dllezité nastavit si ziskavani a vybér budoucich kolegl v rdmci ndborového
procesu v co nejlepsim rozsahu a kvalité, aby se moznost Spatného vybéru minimali-

zovala. O metodach ziskadvani a vybéru vhodnych zaméstnancl je pojedndvédno v na-
sledujicich kapitolach.

2.2 Analyza pracovnich mist a kompetencni modely

S planovanim zameéstnancl je Gzce spjatéd analyza pracovnich mist. Pracovni misto je
zakladni organizadni jednotkou vymezujici se souhrnem pracovnich dkold. K pracov-
nimu mistu patfiivymezené povinnosti, pravomoci, odpovédnosti. Pracovni misto také
definuje, v jaké roli a vjakém postaveni se zaméstnanec nachazi v organizacni struk-
tu¥e a spole¢nosti celkové (Siky¥, 2016, s. 72).
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Vyvstava otdzka, kdo vlastné dané pracovni misto definuje? Je to zaméstnanec, ktery
na obdobné pozici pracuje? Pfipadné nadfizeny/manager, ktery definuje, co si od da-
ného pracovniho mista slibuje? Svym zplsobem se na tvorbé podileji vSichni zainte-
resovani, véetné spolupracovnikd, externich vyskolenych specialist(l, nezavislych od-
bornikd ¢i technologickych expertd. Zdrojem definice miZe byt i vesSkera pisemné do-
kumentace k dané pozici jako napfiklad plvodni popisy pracovnich mist, anebo infor-
mace o technologickych postupech.

Mezi definici pracovniho mista a kompetenci existuje pouze opravdu maly rozdil. Kom-
petence je dle Hronika (2007, s. 61) ,soubor znalosti, dovednosti, zkusenosti a vlast-
nosti, ktery se projevuje v urcité oblasti chovani.” Bélohlavek (2016, s. 12) definuje kom-
petenci jako rozvinuty potencidl. Od kompetenci se odvijeji kompetenéni modely,
které jsou soucasti ndborového procesu, ale jsou také mnohem vice uzitecné v dalsich
krocich personalnich ¢innosti, pfedevsim napfiklad v hodnoceni. Tyto modely predsta-
vuji naroky na zameéstnance ve vztahu k jeho pracovni ¢innosti. Soucasti kompetenc-
nich modeld jsou schopnosti a charakteristiky osobnosti, které jsou nezbytné k vykonu
na pracovnim misté. Je mozné tvrdit, Ze rozdilem mezi pracovnim mistem a kompe-
tencnimi modely je, Ze pracovni misto definuje pozici a Ukoly zaméstnance v rdmci
spolec¢nosti, zatimco kompetenéni model definuje kompetence, které jsou nutné pro
Uspésny vykon této pozice. Pracovni misto je tedy konkrétni pozice s konkrétnimi Ukoly
a odpovédnostmi, zatimco kompetencni model popisuje, co by mél dany zaméstna-
necumeéta byt schopen délat, aby mohl Uspésné vykonavat svou praci. Tyto dva pojmy
se tedy navzdajem dopliuji.

2.3 Metody ziskavani zaméstnancu

Na zacatku této kapitoly je nutné opét zminit, Ze tato prace je zamérena na nabor
v technologickych spoleénostech, které se zaméfuji pfedevsim na zaméstnance v IT
sektoru. Nabor zaméstnancC do IT sektoru je z povahy danych pozic diametrainé od-
liSny a odehrdva se z vétsi asti v online svété s vyuzitim nejmodernéjsich technologii.

Ziskavani zaméstnancl neboli ndbor se postupem casu vyvijel a z ¢isté administrativni
zalezZitosti, kdy naboréari fungovali pouze jako tfidi¢i dokumentl od uchazedd, se stal
aktivni recruitment. Slovo recruitment je anglickou variantou slova nabor, nicméné
v posledni dobé se tato varianta ¢im dal tim vice pouziva i v eském jazyce. Naborafi
tedy zacali byt nazyvani recruitefi a vznikaji dalsi anglické nazvy pracovnich pozic vy-
uzivanych naborafi v Ceské republice jako napfiklad Talent Aquisiton Specialist & Ta-
lent Scout (Tegze, 2018, s. 13-14).

[ 11



2.3.1 Ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroju

Pfi obsazovani nové vzniklého pracovniho mista by méla vzdy vyvstanou otazka, zda
neni mozné obsadit pozici z vnitfniho zdrojd (to znamena, ze potencidlni uchazed je
jiz zaméstnance spolec¢nosti). Zalezi samozrejmé na velikosti spolec¢nosti — pokud se
jednd o malou spolecnost, je velice nepravdépodobné, Ze I1ze nékoho z vnitinich zdroj{
najit. Pokud se ale jedna o vétsi korporaci, pfesuny z pozic se zde déji na pravidelné
bazi. Ziskavani z vnitfnich zdrojd pfindsi nékolik vyhod, mezi ty nejdllezitéjsi dle
Koubka (2011, s. 74—75) se fad:

- zaméstnanec je seznamen s chodem spole&nosti, kulturou, jeho adaptace
nestoji spolecnosti tolik Casu;

- zname zameéstnancovy pracovni navyky, jsme schopnina néjjednoduse zis-
kat reference od jeho kolegC ¢&i pfimého nadfizeného;

- obsazovani pozic zvnitfnich zdrojd vnasi do spolecnosti motivaci pro
ostatni zameéstnance a ukazuje moznost karierniho rozvoje.

A mezi hlavni nevyhody naopak patfi:

- zameéstnanci, ktefi jiz v spolecnosti plsobi nepfinesou novy pohled na véc,
kontakty a nové postupy;

- pokud se obsazuje z vnitfnich zdrojd v spolecnosti ,ze zvyku”, mdze nastat
problém, Ze zaméstnanec bude povysen do pozice, kde uz neni schopen
plnit zadané Ukoly.

Ziskavani zaméstnancl z vnitfnich zdrojd je individualni moznosti, kterd by se méla
zvazit na zakladé povahy pracovniho mista a kvalifikovanosti soucasnych zameést-
nancd na jinych pracovnich mistech. Z pohledu technologickych spolec¢nosti, které ros-
tou rychlym tempem (a jak bylo definovano dfive, velmi ¢asto vychazeji ze startupo-
vého prostredi) je vnitfni karierni posun ¢astym jevem. Pokud do tymu vyvojard na-
stoupl dalsi vyvojari ze zevnéjsiho prostredi, profesné nejzkusenéjsi vyvojar se stava
vedoucim tymu (Team Leader). V téchto chvilich by mohlo byt obsazovani této role ze-
vnéjsku kontraproduktivni, protoze dllezitym prvkem vyvoje je znalost produktu a do-
savadniho vyvoje.

rs - Ve re - (-] -ww s = O
2.3.2 Ziskavani zaméstnancu z vnéjSich zdroju
V predchozi podkapitole bylo definovano vnitini ziskdvani zaméstnancl, které mdize
byt Casoveé i ndkladové mnohem efektivnéjsi, nicméné jeho Uspésnost a dostupnost je
mnohem méné rozsahlejsi nez vnéjsi ziskdvani zaméstnancd. Za vnéjsi zdroje pova-
Zujeme veskeré dostupné pracovni sily na trhu prace.

Vnéjsi ziskdvani zaméstnancl je ovlivnéno nékolika aspekty. Jak jiz bylo definovano
vyse, zaméstnancl v IT je nedostatek, a tudiz je ziskavani zaméstnancl extrémné dd-
lezitou a slozitou disciplinou. Atraktivitu spolecnosti ovliviuji, jak interni, tak externi

|12



aspekty. Externim aspektem je napfiklad ekonomicka, politickd, demograficka situace
a spolecnost je nemdze ovlivnit.

Vnitrni ovliviiujici aspekty jsou dle Kocidnové (2010, s. 81):

- Uspésnost a prestiZz organizace;

- dobré jméno spolecnosti, stabilita;
- Uroven odmeénovani;

- benefity;

- moznost rozvoje a vzdélavani;

- firemni kultura;

- umisténi kancelari.

Z vycCtu vyse je jasné, ze ménit aspekty ovliviujici ziskdvani zaméstnancl vnitiné je
velmi slozité, nakladné a v nékterych pfipadech i nemozné. Pravé napfiklad dobré
jméno spolecnosti vznikd kontinudlnim pldsobenim dané spolecnosti. | ndborovy pro-
ces a ziskdvani zaméstnancld tomu nicméné mize znacné dopomoci, a proto je ddle-
Zité ho mit nastaveny tak, aby zkusenost uchazece (Candidate Experience) byla co nej-
lepsi. Vice je tomuto pojmu vénovano v kapitole 2.5.

2.3.3 Popis pracovni pozice

Na zacatku ndborového procesu je nutné vytvofit popis pracovni pozice. Koubek (2011,
s. 77) tvrdi “popis a specifikace pracovniho mista je zakladnou, z niz vychazime pfi for-
mulovani nabidky a zaméstnani”. Tento popis se mUze odvijet z dfivéji vytvorené po-
pisy pracovnich mist a kompetencnich modeld. Dllezitou ¢asti je shrnuti pozadavk(
na danou pozici a Koubek (2011, s. 78) je rozdélil na:

Nezbytné — nutné poZzadavky pro vykon prace;

- Zadouci - poZadavky, které jsou velmi vhodné pro vykon dané préce, ale Ize
je nahradit vycvikem;

- Vitané — tyto pozZzadavky nejsou nezbytné nutné pro danou pracovni pozici,
ale mohou byt ndpomocné;

- Okrajové — poZzadavky, které Ize nahradit a nejsou pro danou pozici nutné.

Dale je vhodné zminit, Ze popis pozice je interni dokument, ze kterého vychazi inzerat
pro vhodnou inzerci, kterému se vénuje nasledujici kapitola.

2.3.4 Inzerce pracovni pozice

Pracovniinzerat je to prvni, co potencidlni uchazeci uvidi. Zplsob inzerce se velmi od-
liSuje na zakladé povahy pozice. Napfiklad délnické pozice nepotfebuji atraktivnim,
marketingovym stylem napsany text a také jsou vystavovany na diametralné odlis-
nych mistech. V této kapitole se zaméfime nainzerci na internetu, protoze potencialni
zameéstnanci technologickych firem vyuZivaji webové stranky jako hlavni zp(lsob
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hledani nového pracovniho uplatnéni. To potvrzuje i prlizkum Chartered Institute of
Personnel and Development (CIPD, 2010).

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 279) by inzerat mél spliovat tyto cile:

- zajistit uchazece;

- upoutat pozornost;

- vzbudit a udrZzovat zajem;
- stimulovat k odpovédi.

Pojem pracovni inzerat se ve svéte e-recruitmentu velmi ¢asto nahrazuje anglickym
spojeni Job Description (JD). Marika Sablova, personéalini feditelka Hortim-International,
s. r. 0. tvrdi: ,Job description je Uzce provazany snad se vsemi personalnimi procesy.
Je jako zakladni kdmen, kdyZ stavite dim — jestliZze nemdte zmapované pracovni po-
zice a napln prace, nejsou vymezeny konkrétni zodpovédnosti, znalosti a kompetence,
nemate na cem stavét tfeba systém hodnoceni, odmeériovani a dalsi procesy.” Toto tvr-
zeni potvrzuje opét podstatu planovani a ndvaznost na dalsi aktivity personalniho od-
déleni (LMC, 2019). JD je nutné pravidelné revidovat a opravovat kviali dynamic¢nosti
modernich technologickych firem. Inzerat by mél obsahovat veskeré zakladni infor-
mace pro predstavu o pozici, ale zaroveri by nemél byt pfilis dlouhy, déli se bézné na
3 ¢ésti, které jsou vyobrazeny na obrazku 1.

Titulek a uvod o organizaci
« Poutavy a vystihujici nazev pozice
« Pfedstaveni oblasti podnikani

Télo Job Description
« Pozadavky na pozici
« Naplri prace
« Pracovni projekt

Zavér
« Prehled benefita
« Vyzvak odpovédi
« Kontakty

Obrazek 1 - RozvrZzeni pracovniho inzeratu
Zdroj: vlastni zpracovani dle LMC, 2019

Inzerdt nevytvari pouze recruiter, ale mél by se na ném podilet i Hiring Manager. O
vazbé a spolupraci s Hiring Managerem je feceno vice v kapitole 2.4.

Mimo inzerce volnych pozic na kariernich strankach spolecnosti je mozné vyuZiti pla-
cené inzerce. Ta se v Ceské republice pro pozice v IT odvé&tvi soustiedi pfedevsim na
Ctyfech portalech. Pro srovnani a dlkaz toho, Zze inzerce na vyvojarské pozice je prehr-
Sel a je opravdu nutné odlisit se od konkurence jsou v nasledujicich fadcich ¢isla
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dostupnych pracovnich inzeratl k 1. Gnoru 2023. Pro porovnani na portéle Startupjobs
(pracovni portal inzerujici prevazné startupové prostredi) se k 1.2. nachazi 800 pozic
v ITv Ceské republice a na portdle Techloop 3500 volnych pozic. Na portdle jobs.cz jsou
to necelé 4000 pozic a na portalu LinkedIn 5800 pozic. Pokud je vybrana konkrétni
pozice, Cisla jsou samozfejmeé nizsi, nicnéné se stale pohybuji vrozmezi desitek az
stovek. (Startupjobs, Techloop, LinkedIn, 2023)

O vybranych jednotlivych portdlech a praci s nimi se nachazi pojednavaji kapitoly 2.3.1
az 2.3.3.

2.3.5 Doporuéeni (referral program)

Tato podkapitola je vénovéana dalsimu ddlezitému zdroji, jimzZ je ziskavani zamést-
nancl na zakladé doporuceni. Klasické doporuceni probihd tim zplsobem, Ze sou-
casny zaméstnanec da védét svému byvalému kolegovi/znamému/rodinnému pfi-
buznému o volné poziciv jejich spolecnosti. Pokud projevi ten, koho s nabidkou oslovil
zajem, soucasny zameéstnanec se obrati na HR oddéleni. Vybrany recruiter zodpovédny
za danou pozici poté kontaktuje doporuc¢eného a pokud je vhodnym uchazecem, pro-
jde s nim vybérové fizeni. Hlavni vyhodou této metody je spolehlivost a usetfené pe-
nize. Zaméstnanec totiz do své soucasné prace doporuci pouze nékoho, za koho se
muze zarudit (Koubek, 2011, s. 83).

Dle Tegzeho (2018, s. 269) zakladatel socidIni sité Facebook, Marc Zuckerberg, jednou
fekl ,Lidé ovlivriuji lidi. Nic neovlivni ostatni vice neZ doporuceni od pfitele. Doporuceni
od pritele ovlivni lidi daleko vice nez nejlepsi reklama. Takové doporuceni je svatym
gralem reklamy.”

Moderni metodou je tzv. referral program, se kterym je mozno se setkat ve vétsiné
technologickych spolecnosti. Aby v zaméstnanci podnitili motivaci kvalitni pracovni
silu z fad rodiny ¢i znamych doporudit, nabizi ¢asto za doporuceni finanéni odménu.
Jeji vyse se rlzni, nicméné se mlZe pohybovat i viadech desitek tisic korun. Finanéni
odména byva podminéna ukoncenim zkusebni doby doporuceného zaméstnance. Dle
Tegzeho se referral program zrodil jiz v obdobi 55 pF. n. |, kdy Julius Ceasar nabizel
odménu nékolika minci za kazdého nového bojovnika do jejich legii. Tato skutecnost
ukazuje, jaky byl uz tehdy kladen vyznam na kvalitu vybéru novych vojakd (Tegze, 2018,
s. 13).
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VYPSANE POZICE DOPORUCENI

Organizace ma vypsané Soucasny zaméstnanec Ac je kandidat doporucen, Pokud doporuceny kandidat
pozice nawebu a preda doporuceni na mél by projit nalezitym vyhraje vybérové fizeni a do
zaroven interné kandidata ze svého okoli, naborovym procesem, jako organizace nastoupi,
komunikuje moZnost ktery pasuje na vybranou vichni ostatni kandidati. soucasny zaméstnanec po
referral programu s pracovni pozici. Vlyhodou v naborovém absolvovani zkusebni doby
penézni odménou. Recruiter by mél oveérit, procesu je, Ze kandidat doporucovaného dostane
zda s doporucenym jiz vétsinou vi uz nékolik vyplacenou odménu.
nejednal. informaci od soucasného
zaméstnance, kterym byl
doporucen

Obrazek 2 - Proces referral programu
Zdroj: vlastni zpracovani dle praxe autorky

Mezi hlavni vyhody referral programu patfi Uspora casu, penéz a dostupnost lepsich
uchazedd. Pokud vybérové fizeni probihd normainim stylem, mdZe trvat i nékolik mé-
sicd, neZ se najde vhodny uchazec a béhem téchto mésicl se utrati velké mnoZstvi
penéz (Tegze, 2018, s. 269).

v

To, Ze se referral program vyplaci potvrzuje nékolik spole&nosti plsobicich v CR. Napfi-
klad Jakub Lisner (Vedouci recruitment tymu — Vodafone) uvadi: ,V posledni dobé jsme
pres referral nabrali napfiklad jednu z manazerskych pozic vramcilT oddéleni" V jejich
pfipadé ¢inf odména od 15 do 60 tisic a odviji se od dllezitosti obsazované role. Zaro-
ven ale dodava: ,Aby referral program mohl! fungovat, musi fungovat firma, jeji vedenf
a kultura. Jinak by ani vysoka odména nepfiméla lidi ji doporucovat.” Neni tedy mozné
pouze spoléhat na jednoduchy ndborovy proces diky referral programdm, a to i pokud
bude odmeéna dostatecné vysokd. V poradenské spolecnosti Deloitte je vyuzivan refe-
rral program také hojné ve spojeni s gamifikaci jiZ se vénuje kapitola 3.2.2. Vyhodou je
dle HR managerky Jany Smolikové predevsim to, ze se diky referral programu dostanou
do skupin, ke kterym normalné recruitefi nemaji pristup — spolky, studentské skupiny,
komunity (LMC, 2022).

Trend referral programu potvrzuje i prizkum spolecnosti LinkedIn pro naborové
trendy roku 2017 ve kterém 48 % HR manazer( uvedlo, Ze pro né predstavuje doporu-
¢eni zaméstnance nejkvalitnéjsi zdroj k ziskdni zaméstnance (LinkedIn, 2016).
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2.4 Sourcing a pifimé oslovovani

O tom, ¢im se zabyva sourcing je v dostupné literatufe pouze velmi malo zminek. Sour-
cing pochazi z anglického slova ,source” coz je v doslovném prekladu zdroj. Jan Tegze
(2018, s. 23) definoval sourcing jako: ,aktivni vyhledavani potencidlnich uchazecd a in-
formacich o nich.”

Pred nékolika lety jesté sourcing vibec neexistoval. VSechny aktivity spojené s vyhle-
dédvanim potencidlinich uchazecl zastupoval recruiter. Postupem casu se ale néktefi
recruitefi zac¢ali zamérovat pouze na vyhledavani profild uchazecd a dalsich informa-
cich o uchazedich (napf. kontakty). Diky ziskanym informacim a kontaktdm se pak po-
kouseli pasivniho uchazece oslovit s pracovni nabidkou a zménit jej v uchazece aktiv-
niho. Lidé zastavajici tuto praci se nazyvaji vdnesni dobé Sourcefi a stavaji se nezbyt-
nou soucasti recruitment tymu. Sourcefi se aktivné pohybuji v nejmodernéjsich tech-
nologiich, zkouseji nové zplsoby a zaméruji se v poslednich letech predevsim na au-
tomatizaci sbéru kontaktnich Gdajd. Sourceri v IT svété navic musi mit prehled zaklad-
nich IT znalosti, aby dokazali rozlisit relevantni uchazece, protoze informace o poten-
cialnich uchazecich casto vyhledavaji i na platformach zamérenych Cisté pro vyvojare
(Tegze, 2018, s. 23-24).

Nabor zaméstnancl v IT sektoru je v soucasné situaci na trhu nutné délat aktivné a
pfimo oslovovat potencidlni uchazece. Také v sourcingu je nutné aktivné sledovat
trendy, jelikoz svét na internetu se neustale vyviji a praktiky fungujici pfed mésicem,
nyni jiz nemusi byt funk&ni. Pro tuto praci jsem se zaméfila na sourcing na tfech plat-
formach — LinkedIn, GitHub a Techloop, které jsou predstaveny v nasledujicich podka-
pitolach a pfimému oslovovani je poté vénovana kapitola 2.3.4.

2.4.1 LinkedIn

LinkedIn je nejvétsi profesni siti na svété. Zalozena byla v roce 2002 a nyni ¢ita vic nez
850 miliond uzivatell ve vice nez 200 zemich svéta. Vizi organizace LinkedIn je vytvorit
ekonomickou pfileZitost pro kazdého. Svoji misi LinkedIn (LinkedIn, 2023) definuje jako
,Poslanim spolecnosti LinkedIn je propojovat odborniky na celém svété, aby mohli byt
produktivnéjsi a Uspésnéjsi ve své kariéfe.” Konkrétné v Ceské republice vyuZivalo
vlednu 2023 LinkedIn 2200000 uzivatell a nejvice uZivateld bylo ve véku 25-34
(GroupM, 2023). Vroce 2017 to bylo pouze 1400000 uzivateld. Je zfejmé Ze tato sit
roste (Klement, 2018). PGvodné byla tato sit vyuzivdna predevsim profesiondly z oborQ
managementu, postupem ¢asu se na platformu dostali i vyvojafi a dalsi role z rlznych
obord (obchod, marketing). V sou¢asné dobé maji svij LinkedIn profil a hledaji si na
této platformé pracii napfriklad asistentky/recepéni.

Linkedln je pravé jedna ze siti, ktera se neustale vyviji a vdnesni dobé je sourcing bez
placeného Premium UcCtu skoro nemozny. Mésicni verze placeného Uctu se pohybuje
v Fadu tisicd korun, nicméné vétdina recruiterd, ktefi vramci svého zaméstnani
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vyhledavaji Talenty na LinkedIn tento Premium Ucet maji. Pfinasi totiz nékolik vyhod
jako napfiklad:

v s

- doplnék slouzici k vyhledavani, pfehled a oslovovani uchazec(;
- moznost posilani tzv. ,Inmaild” (viz. nize):
- zviditelnéni, kdo si prohlizi vas profil.

Aby byla prémiova sluzba Inmail pochopena spravné, je nutné vysvétlit, jak zpravy na
LinkedIn funguiji. Existuje zde provdzanost na nedostatek zaméstnancl v IT sfére a Lin-
kedIn jako nejrozsitenéjsi profesni sit. Pokud jste totiz kvalitni vyvojar, dostdvate na
LinkedIn stovky zprdv tydné. Moznost ,Inmaild” je vyjimecnd vtom, Ze zprdva dorazi
uzivateli pfimo do jeho emailové schranky, ac¢ Ize samozfejmé tuto moznost vypnout.
Je to ale prvni krok k odliseni se od konkurence.

Talentpool  Pipeline  Jobpost  Project settings

Recommendd matches | | Postajob | -+ Adda candae

Showing results for Clearall

New search

R Save search

R saved searches v

® Search history Start a search

= Custom filters - You haven't started a search yet. Use the
search filters to start finding candidates.

Spotlights (Upgrade) [ ~

Job titles

+ Job titles or boolean

Locations

+ Candidate geographic locations

Skills and Assessments

+ Skill keywords anywhere on profile

Industries @

+ Candidate industries

Obrézek 3 - Vyhledavaci nastroj LinkedIn Premium
Zdroj: Linkedin.com

Sourcing s placenym Premium U¢tem na Linkedinu je velmijednoduchy a intuitivni. Na
obrazku vyse je vlevo vidét vycet veskerych proménnych, které Sourcer/recruiter vy-
pIni podle toho, koho pfesnéji hleda. Vtomto prostfedi je pak mozné vytvaret si se-
znamy potencidlnich uchazecd, jsou zde vidét (daje z jejich profild a zaroven je mozné
sido tohoto rozhrani psat poznamky, sledovat vyvoj uchazece a posilatijiz zminované
Inmaily viz. obrazek 4.
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From Android dev < 10f 90 >y X

W 1st sourced Recruiting Tools
Android + Ktor
FIT CTU in Prague - Prague, Czechia - Software Development - 34188 Notes (0) +
@ Visible only to you) <+

B Add phone number N
@ Public profile ~ Search on Bing Reminders (0) +)

[ ELEREL T | Archive B -

Links (0) +)
In 1 project —
Android dev replied Current project
Profile Projects (1) Messages (0) Feedback (0) Attachments (0) More v Tags ~
Upgrade to Recruiter to use tags to easily categorize
Most recent activities Hide details ~ candidates. Learn more
& vievea by adéla vikov 2142023 - 11:35 AM &

Project manager
A Adéla Vikové moved candidate to Android dev - replied 9/30/2022 - 12211 PM

T Contact sales
@ 1 Vikovs moved candidate to Android dev - contacted 9/6/2022 - 2:46 PM =

Obrazek 4 - Profil uZivatele v LinkedIn Premium
Zdroj: Linkedin.com

Z d0vodu Ze jsou profily napriklad konkrétné vyvojarQ zahlcené zpravami, velmi ¢asto
jej vyvojari nepouzivaji, zpravy nectou a je tak nutné hledat na jinych platformach. Jiz
v roce 2017 pridala spolec¢nost Linkedln moZnost oznadit svij profil jako ,otevien spo-
lupracim” — v anglickém prfekladu ,open to work". Pokud recruiter narazi na takto ozna-
ceného Clovéka, vi ze se aktivné uchazi o novou pozici a je aktivnim uchazecem. Linke-
din zarucuje, ze soucasny zameéstnavatel neuvidi toto oznaceni na profilu uchazece
(Tegze, 2018, s. 100).

2.4.2 GitHub

GitHub je webové sluZzba, kam vyvojati mohou sdilet svij kéd pomoci repozitare, ktery
umoznuje jednodussi kolaboraci pfi psani kédu. Jsou zde moznosti, které umoznuji
vyvojardm mezi sebou vradmci kédu komunikovat, navrhovat zmény a kontrolovat

mezi sebou spravnost kddu (Bell a Beer, 2014, s. 4-5).

GitHub vyuzivaji tedy prfedevsim vyvojafi pro praci na svych projektech, je tedy nutné
zminit, Ze GitHub neni zamyslen jako profesni stranka a vyvojafi neocekavaji, ze je zde
bude nékdo kontaktovat. Neni to viceméné ani mozné, pres GitHub nelze posilat
zpravy. Moznost, jak nékoho na GitHubu najit a ndsledné oslovit ale existuje. Existuji
pro to vdnesni dobé doplnky do prohlizece, které ziskaji z Uctu e-mail profilu. GitHub
zaroven obsahuje sv0j vyhledavajici proces, ve kterém Ize hledat podle klicovych slov.
S oslovovanim potenciadlnich uchazecl skrze e-mail nalezeny v GitHubu je ale nutné
postupovat velmi opatrné. Stale je potreba si pamatovat, Ze uzivatelé GitHubu nevyu-
Zivaji platformu pro prezentaci recruiterdm a neni zadouci byt diky Gc¢tu na GitHubu
pfehlcen zpravy.
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2.4.3 Techloop

Techloop je nejvétsi platforma pro inzerci a hledani nového uplatnéni v IT sektoru
v Ceské republice. Dle statistik z f{jna 2022 dosuje 49% miry odpové&di na nabidky. Re-
aguje na stiZnosti vyvojard a aspekty, které jim v rdmci oslovovani od potencidlnich
zaméstnavatell nejvice vadi, a to je predevsim narusSovani soukromi a nabizeni ne-
relevantnich nabidek (LMC, 2022).

Techloop toto vyresil tim zpldsobem, Ze uchazedi jsou pro recruitery a sourcery v ano-
nymnim madodu a je mozné je kontaktovat pouze s konkrétni nabidkou pouze skrze
Techloop. Nesdili na profilu zadné své kontaktni Udaje. Na druhou stranu inzerce na
téchto strankdch musi obsahovat i platové rozmezi a vyuzivané technologie. Na ob-
razku 5 Ize vidét vystaveny inzerat. Poli¢ko ,candidates to discover” pfedstavuje ucha-
zece, ktefi se hodi na pozici dle zadanych klicovych technologii, umisténi a platového
rozmezi. Na obrazku 6 je vidét anonymizovany profil uchazece, ktery lze oslovit pouze
skrze Techloop s konkrétni nabidkou.

cosed Android developer s
© Prague 120000 CZK / month
% Android % Android Development g Java * Kotlin
candidates candidates ongoing job
* Model-view-viewmodel (MVVM) Architecture to discover shortlisted conversations applications

<> Mobile B Czech

Obrazek 5 - Vlypsana pozice na Techloop
Zdroj: Techloop.io

£, Candidate Shortlist
0 Dev To discover
Currently located in Employee
Pardubice 50,000 CZK Per Mo.

Freelancer (40 hours per week)
500 CZK Per hour

Android DevOps Kotlin bm Czech

2 English

Obrazek 6 - Anonymizovany profil uchazece na Techloop
Zdroj: Techloop.io
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2.4.4 Zaklady spravného osloveni

Jak jiz bylo zminéno v predchazejici podkapitole, vyvojarim vadi zasahovani do sou-
kromi. Proto je nutné bratto v potaziv rdmci osloveni potencidlnich uchazecu. Pfi oslo-
vovani pasivnich nasourcovanych uchazecd je pravé text osloveni to prvni, co vidi.
V kombinaci se zaplavou zprav je spravné osloveni klicovou vlastnosti k ziskani ucha-
zece. Je nutné mit stale na paméti, ze oslovujeme pasivniho uchazece a zprava na-
psana nami musi zaujmout a vyniknout mezi ostatnimi. Pfed poslanim zpravy je
vhodné profil uchazece nastudovat, zjistit co nejvice moznych informaci a zpravu
dobre zacilit. Plati zde podobné pravidla jako v inzerci, jde o to uchazece zaujmout a
vzbudit v ném zajem. Spravné osloveni by mélo uchazecovi nabidnout vyzvu, kterd by
prospéla v jeho seberealizaci (Tegze, 2018, s. 202—-206).

Vv

Mezi 4 nejcastéjsi chyby v oslovovani dle Martina Graua (Grau, 2022) patfi:

- Nedotazeny osobni profil — oslovit nékoho a lakat ho do spolecnosti, kterou
reprezentuje recruiter s nevyplnénym nebo nic nefikajicim profilem roz-
hodné neni dobry start.

- Nerelevantni nabidky — pfi oslovovani bychom m¢éli nabidnout uchazecovi
opravdovou vyzvu nebo alespon pozici na stejné drovni jako je nyni.

- Neosobni nabidky — uchazec by mél mit pocit, ze je vyjimecny a neni oslo-
ven stejné jako dalsich 100 lidi.

- Uzaviené otazky — pouzit v osloveni pasivniho uchazece otazku typu ,ne-
hledate praci?” nedava smysl.

Mimo formulace vyzvy a odliSeni se, jsou jeSté dalsi tipy dle Tegzeho (2018, s. 204—
209):

- Uvedte dostatek relevantnich informaci o pozici — pro uchazece je klicové
co budou délat a chtéjise to dozvédét hned, uvedte technologie, zamér pra-
covniho projektu.

- Odkazy ve zpravé — nevyuzivejte jich pfilis mnoho, uchazec by nemél pfi
¢tenf zpravy stravit 30 minut ¢tenim odkazd.

- Lichotte.

- Personalizujte — v zaplavé robotickych zprav je personalizace klicem k vy-
Clenéni.

Pro shrnuti pfedchozich poznatk( jsou niZze uvedeny priklady sprédvného a Spatného
osloveni. U Spatného si Ize vS§imnout, Ze je to nepersonalizovana zprava, véetné uza-
viené otazky a nedostatku informaci o nabizené pozici.

Dobry den, pokud byste hledal novy projekt, tak jich mam aktualné vic, ale samoziejmé
zdleZi na vasi predstavé at uz ohledné projektu, penéz anebo formé spoluprace. Mate
zajem? Pojdme se spojit po telefonu na 5 minut a ja se rad po vhodném projektu po-
divam. Méjte pékny den.
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Spravné osloveni na druhou stranu obsahuje vse, co by pasivni uchazec mohl potfe-
bovat védét.

Ahoj Petre! VV nasi spolecnosti XY rozsifujeme Java tym o nové kolegy a kolegyné (mo-
mentalné 35 vyvojard rizné drovné seniority). VSimla jsem si, Ze dlouhodobé pracu-
jes jako vyvojara u nas by do budoucna byla moZnost rozvoje na Team Lead roli. Ne-
lakalo by té to?

Tech stack: Java 11/13/17, Spring Boot, Mongo DB. Tymy funguji agilné (Kanban,
SCRUM) o cca 5 lidech. Projekt se toc¢i okolo vyvoje cloudového feseni pro némeckého
partnera v oblasti financnich transakci. Vice zde: ODKAZ. Fungujeme remote (mame
kolegy po celé CR, SK, aj.) nebo praZsky/plzerisky office (sidlime kousek od Vysehra-
dui). Nabizime dlouhodobou spolupréci na HPP nebo ICO. Tvoje zkusenosti mi napovi-
dajii Ze by ses na tuhle roli bajecné hodil. Diky za odpovéd.

2.5 Metody vybéru zaméstnancii

Pokud ziskdme odpovéd od relevantnino uchazece (pfipadné se prihlasi sam) nejdd-
lezité&jsi slozkou naborového procesu pro obé strany (uchazec¢ — spole¢nost) je sa-
motny vybérovy proces. DllezZité pfi zvoleni metody vybéru je dle Kolmana (2010 s.67)
Jak dobre dokaZou metody predvidat budouci pracovni jedndni uchazeli.” Zaroven
ale nesmime zapominat na to, jak bude vybérovy proces pUlsobit na uchazece, neb i
on si vybira, zda méa zajem o praci vdané spole¢nosti. Samotny vybér pracovnikl je
C¢asové i finan¢né narocnou aktivitou, nicméné je velmi dlleZité vénovat mu nalezitou
pozornost, protoZze vybér a nasledny nastup zameéstnance ma prfimy dopad na plnéni
strategickych cild spolecnosti.

Dle obecné literatury a konkrétné Bélohlavka (2016, s. 33-35) patfii do metod:

- osobni dotaznik;

- rozhovor;

- testy schopnosti;

- odborné testy;

- projektivni testy;

- vzorky prace;

- simulované situace;
- assesment centre;

- reference.

V ramci zameéreni této prace jsou nasledujici podkapitoly vénovany predevsim klasic-
kym pohovorlim a testovacim metoddm vybéru zaméstnancg.

Hiring Manager ve volném prekladu naborovy manazer je klicovou osobou, ktera se
podili na ndboru spole&né s recruiterem. Vétsinou to byva pfimy nadfizeny budouciho
zaméstnance. Mél by byt ndpomocny jiz pfi sestavovani ndborovych pozadavk(l, pro-
toZe je osobou, kterd nastavuje olekavani k dané pozici. Hiring Manager je ddlezitou

|22



soucasti procesu vybéru zaméstnanc(, mdze prebirat kompetence recruitera a je ko-
munika¢nim prvkem celého procesu. Pfi samotném vybéru dopomaha k urceni, zda
bude uchazed schopny plnit svéfené Ukoly daného pracovniho mista a zda ma pred-
poklady k Uspésnému naplnovani cill spolecnosti. Cely vybérovy proces by mél probi-
hat na partnerské Grovni, neb jak jiz bylo zminéno, i uchazecd si vybird (Kocianova, 2010,
s.94).

2.5.1 PFedvybér zaméstnancu

Cilem predvybéru zaméstnancd je posouzeni Zivotopisll a dosavadnich zkuSenosti
vzhledem k obsazované pozici. Je to prvni krok, ktery provadi recruiter a udava tim roz-
hodnuti, zda je vibec vhodné, aby se uchazec Gcastnil dalsich kol vybérového fizeni.
Vybérové fizeni je sestaveno velmi ¢asto z dalsich nékolika kol a postup k nim nerele-
vantniho uchazece je neefektivni a zasahuje do efektivnosti vicero zaméstnanc( spo-
lec¢nosti.

Dle Bélohlavka (2016, s. 34) v prvnim kole odpadnou uchazedi, ktefi nesplnuji zakladni
pozadavky, které nelze ze zivotopisu vycist, ostatni nasleduji do druhého kola a ko-
nec¢né rozhodnuti m{zZe pfijit az ve 3. kole.

Pfi predvybéru se mizeme dle Dvorakové (2007, s. 138) zaméfit hlavné na:

- jak ¢asto uchazel meénil praci a jak dlouhé byli pracovni intervaly u jednot-
livych zaméstnavateld;

- zda dané zmeény maji néjaky smysl, predstavuji karierni postup a rozsifuji
pravomoci a odpovédnost uchazece;

- zda uchazec dokoncil studium.

Tyto Udaje, které uvadi uchazec v zivotopisu mohou napovédét, zda by pro danou po-
zici mohl byt vhodnym uchazecem. Informace v zivotopisu je ale nutné ovéfit, k to-
muto procesu se odborné nazyva predbézny pohovor (prescreen), kterému je véno-
vana dalsi kapitola.

2.5.2 Predbézny pohovor - prescreen

Jak jiz bylo Feceno v prfedchozi kapitole, Ucely ovéreni skutecnosti zapsanych v Zivoto-
pisu slouzi pravé predbézny pohovor (prescreen) (Koubek, 2011, s. 80). Prescreen je
metoda, kterou vyuzivaji recruitefi a dopomaha jim vrozhodnuti jakého uchazece
pozvat na pohovor. Jedna se o telefonicky hovor, délkou do 30 minut. Recruiter z to-
hoto hovoru vyhodnoti zkusenosti a relevanci a porovna podminky spoluprace ucha-
zele s tim, co spolec¢nost mizZe nabidnout.
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Recruiter se v ramci prescreenu nejcasteéji pta na:

- doplnéni nejasnosti v zivotopisu;

- detaily ke spolupraci (forma Uvazku, mzdové ocekavani);
- zajem o danou pozici;

- dostupnost (at uz geologicka, tak ¢asova);

- zkuSenosti;

- znalost ciziho jazyka.

Prescreen slouzi také knavazani kontaktu a vztahu uchazeC — recruiter. Recruiter
v kratkosti pfedstavi spolecnost, tym a dalsi informace. Uchaze ma moznost zeptat
se na jakékoliv dopliujici dotazy k pozici a spole¢nost, aby i on mél dostatek informaci
k prfipadnému prvnimu oficidinimu pohovoru. Prescreen je dllezitou ¢asti vybérového
procesu, vedouci k vyslednému usetfeni ¢asu, ponévadZ pomdize odfiltrovat nerele-
vantni uchazece.

2.5.3 Pohovory

Pohovor je osobnim setkdnim (v dnesni dobé velmi ¢asto v podobé video konferenci
online, kterd usetfi ¢as), kterého se Uc¢astni reprezentanti ze strany zaméstnavatele —
Recruiter, Hiring Manager, pfipadné dalsi zaméstnanci provdzani s danou pozici a na
druhé strané se na pohovory zvou relevantni uchazedi po ucinéném predvybéru a pfi-
padném prescreenu (Sikyf, 2016, s. 105).

Pohovory jsou dle Armstronga a Taylora (2015, s. 286) povazovany vSeobecné za ne-
jefektivnéjsi metodu vybéru zaméstnancd, protoze je mozné komplexné zhodnotit
odbornou zpUsobilost i potenciédl rozvoje uchazece. Pohovor mUze mit rlzné formy,
ale rozliSujeme pfedevsim strukturovany a nestrukturovany. U strukturovanych, jak jiz
z nazvu vyplyva, je dana jasna struktura a otazky, které pohovor nasleduje. Strukturo-
vany pohovor zajistuje vhodny vstup pro porovnani mezi ostatnimi uchazeci. Nestruk-
turovany pohovor plyne intuitivné, bez pfedem dané struktury. Postup pohovoru by
dle SikyFe (2016, s. 107) mé&l vypadat ndsledovné:

- dvod;

- predstaveni zaméstnavatele;
- predstaveni zaméstnance;

- otazky odpovédi;

- zavér.

Uchazel by mél dostat vzdy dostatek nalezitého prostoru jak pro svoje pfedstaven,
tak pro jakékoliv otdzky navazné k pracovni pozici. Na pohovor je vzdy nutna pfiprava,
jak ze strany recruitera i Hiring Managera, pfipadné dalsich zdcastnénych. Na zacatku
byva uchazel nervdzni a oplyva velkou sebekontrolou, postupem casu probihajiciho
pohovoru je vyfecnéjsi a dokaze miluvit i o citlivéjsSich tématech. Pohovor by mél
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zacinat neformalni poznamkou nebo kratkym dialogem na zacatek na uvolnéni a na-
staveni pratelské atmosféry po celou dobu pohovoru (Bélohldvek, 2016, s. 57—59).

Nevyhodou pohovoru miZe byt nepresna validita, diky které nedokdZzeme odhadnout
spolehlivost, pokud by byl zaméstnanec doopravdy pfijat. Zkratka nedokaze 100 % ur-
¢it, zda to, co ndm na pohovoru fika, je pravda. Také zalezi na tazatelich U¢astnicich se
pohovoru. Napfiklad praveé na Hiring Managerech jejichz prace je ve skute&nosti napfi-
klad Team Leader (vedouci tym{) vyvojového tymu a nemé tedy dostate¢nou zkuse-
nost se spravnym vedenim pohovor(. Proto by mél byt vzdy Hiring Manager dosta-
te¢né proskolen a pripraven a zaroven by se mél vzdy pohovord Gcastnit recruiter, aby
mohl pohovor vést a korigovat spravnym smérem (Armstrong a Taylor, 2015, s. 286—
287).

2.5.4 Technické provéreni

V rdmci vybérového fizeni do technologickych firem je dllezitou soucasti otestovani
technickych schopnosti uchazece. V dostupné literatufe se setkame s velkym mnoz-
stvim zpUsobU testovanijako napfiklad inteligend¢ni testy a testy osobnosti (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 191). Pfi vybérovém fizeni vyvojard, by ale testovani inteligence (i
osobnosti nemélo smysl. Pro vyvojarfe je relevantni testovani schopnosti, a to formou
napfiklad programovaciho cvi¢eni. Tato cviceni nejsou vyuzivana pro vytridéni nejlep-
dich jedinc(, jakoZ tomu mUZe byt u zminovanych testd osobnosti ¢i inteligence, ale
spiSe kzhodnoceni Urovné jejich technickych znalosti. Technicka ¢ast vybérového po-
hovoru je nutnou soucasti vybérového fizeni, ponévadZ obsazované role v IT prostfedi
nelze vykonévat bez dostatecnych schopnosti. Technické provéreni mdze slouzitijako
ukazka pro uchazece, na ¢em by mohl v budoucnu pracovat, s jakymi technologiemi
se setkd a zda by prace pro néj byla lakava a byl schopny ji vykonavat. Tegze (2018, s.
316) uvadi, ze lidé méni pracinejvice (31 %) z dlivodu nedostatek pfilezitosti pro vyuziti
svych schopnosti, pravé k tomu mdze domoci ukdzka v podobé technického cviceni.

2.5.5 Nabidka

Po vybrani nejvhodnéjsiho uchazece pfichazi nabidka. Ta by méla byt vzdy pisemna a
obsahovat dle Koubka (2011, s. 116) tyto nalezitosti:

nazev pozice;

- misto vykonu prace;

- jméno a pozice nadfizeného;

- pracovnidoba a pracovnirezim;

- nastupni mzda;

- benefity;

- zkuSebni doba;

- den nastupu a podminky, které by mél uchazec splnit pfed nastupem;
- termin pro vyjadfeni se k nabidce (pfijeti/zamitnuti).
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Nabidku zaméstnani mize uchazec samoziejmé nepfijmou, napfiklad z dlvodu lepsi
konkuren&ni nabidky, ale pokud je naborovy proces dostatecné transparentni, mél by
uchazed proces ukoncit dfiv neZ po podani nabidky. Recruiter by mél podavat nabidku
a byt si jist, Ze je pro uchazecle dostatecné atraktivni, aby ji pfijal. Pfijatou nabidkou
koncinaborovy proces z pohledu recruitera a zacina tzv. pre-onboardingové obdobi, o
kterém v ramci adaptacniho procesu pojednava kapitola 3. Pfed pfesunem do adap-
tacnifaze jsou rozebrany 2 dilezité soucasti ndborového procesu — tzv. Candidate Ex-
perience a trendy v ndboru zaméstnancd.

2.6 Candidate Experience

Uchazel by mél byt pro recruitera rovnocennym a rovnopravnym partner. Vénoval to-
tiz ¢as reakci na nabidku a je to nékdo, koho by si mél spravny recruiter vazit a dat mu
to dostatecné najevo (Koubek, 2011, s. 103). Tegze (2018, s. 308) tvrdi ,Kazdy uchazec
je dileZity, s kaZdym uchazelem je treba jednat s respektem! To neni slogan, to by
mélo byt nase hodnotové nastaveni.”

Candidate Experience, v ¢eském prekladu zkusSenost kandidatd, je ¢im dal tim vic dd-
lezitd metrika pro ndbor do modernich technologickych firem. Tegze (2018, s. 307) for-
muluje Candidate Experience jako ,kombinaci pociti a pohledd, které si uchazec vy-
tvari béhem celého naborového procesu.” Je nutné si uvédomit, Ze recruitefi jsou na
tom, jak se uchazec v priibéhu vybérového fizenf citi pfimo odpovédni.

Vv

Pokud uchazec neni pfijat na pozici, neznamena to, Ze by to zapficinilo Spatnou Can-
didate Experience. Je dlleZité, ze i dobrd zkuSenost i zamitnutého uchazece pfinasi
pozitivni reference a dost mozna i dalsi kontakty a potencialni uchazece. Bohuzel, pre-
devsim v agenturnim prostredi, je stale s uchazeci zachazeno jako se zbozim. Dle Te-
gzeho (2018, s. 308) studie The North American CandE Awards uvedla, Ze 46 % ucha-
zeCl ktefi proziji Spatnou zkusenost s vybérovym fizenim uprfednostni pfi vybéru kon-
kurencni spolecnosti, pfed spolecnosti, kterd méla Spatné nastaveny naborovy proces.
Tento vyzkum dale ukazuje, Ze zaméstnanci, ktefi prozZili Spatnou Candidate Experi-
ence vykazuji ve vykonu svého zameéstnani vétsi vykyvy a spolecnosti rychleji opous-

téji.

Tegze (2018, s. 309-311) dale definoval 6 faktord, které podporuji dobrou Candidate
Experience. Je dUlezité dbat na prvnf dojem na uchazede. To, jak se spole¢nost pre-
zentuje, at uz na svych webovych strdnkdch nebo skrze recruitery sehrdva obrovskou
roli zdojmU potenciondlniho uchazece. V rdmci celého vybérového procesu je nutné,
aby recruiter komunikoval veskeré skutenosti, které by uchazecovi mohli byt pfinosné
vramci vybéru a pfinesl tak uchazedi dostatecné transparentni vybérovy proces. |
profesiondlni pohovor a diskuze Ize vést v pratelském ténu. Pohovory by nemély pro-
bihat jako vyslech nebo test ve Skole, dobry recruiter dokdze nastolit pfatelskou at-
mosféru i u ziskdvani informaci o klicovych dovednosti uchazece. DllezZitou slozkou
pro dobrou Candidate Experience je také samotnd komunikace s uchazec¢em. Dle prQ-
zkumu 70 % uchazedd nedostane ani odpovéd po prihlaseni k oteviené pracovni pozici
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pfes karierni stranky. Pfitom v dnesni dobé automatizace je nastaveni alespon obec-
ného podékovaciho mailu otdazkou nékolika malo minut. Ke komunikaci se vaze i kva-
litni zpétnad vazba. Na tu se mUzeme ptat ze strany recruitera k ndm (a tim ziskadvame
neustale podnéty pro vylepsSeni ndborového procesu), tak také ji podavat z nasi strany
k uchazecovi. Uchazec do vybérového fizeni investuje sv0j ¢as a ma prévo na to ziskat
ddvody proc¢ byl vybran jiny uchazec a kde je prostor pro jeho zlepseni. Na zavér je
z velké ¢asti Candidate Experience tvofena u pfijatého uchazece nadstupem a adaptaci.
Tomuto dllezitému tématu je vénovana kapitola 3.

2.7 Trendy v ndboru zaméstnancii

Nabor se neustale vyviji, stejné tak jako cely svét a je vhodné drzet se v patach nejak-
tudlnéjsim trenddm (vzhledem k previsu poptavky nad nabidkou). Trendy v ndboru
maji za snahu odlisit se od konkurence a moznosti odliSeni jsou pfedstaveny nize.

2.7.1 Employer Branding

Budovani znacky zaméstnavatele neboli Employer Branding, je nedilnou soucasti pod-
pory ndboru zaméstnancl. Employer Branding totiz napfimo ovliviiuje potencidlniho
uchazede. Rada pro vedeni podnik( uvedla, Zze spravny Employer Branding vede k na-
rustd pasivnich uchazecd (uchazedi, ktefi se aktivné nehlasi a nemaji o zménu prace
zadjem)az 0 29 %. Toto &islo je v kontextu nedostatku IT specialistd nemozné zanedbat.
Pokud ma spolecnost ddvéryhodnou firemni znacku, vystupuje tim padem na trhu jako
stabilni zaméstnavatel a tato skutec¢nost je v ramci vybérovych fizeni velkym plusem.
Uchazedi poté vnimaji informace ziskané od recruiter( jako pravdivé a nepochybuji
nad nimi. Pokud je uchazec osloven spole¢nosti, kterd je proslula svou firemni znackou,
minimalné na nabidku odpovi. Mit spolecnosti se silnou znackou nese ale i jisté za-
vazky. Zaméstnanci vyzaduji od svého zaméstnavatele ddkladné plnéni téch oblasti,
kterymi se verejné prezentuje. Pokud chce recruiter podpofit Employer Branding musi
nejdfive sam pochopit jaké typy lidi by mél oslovovat a pfivadét do spolecnosti. Dle
Tegzeho (2018, s. 230) totiz ,silna znacka stoji mimo jiné i za schopnosti ziskat a udrZzet
kvalitni lidi”.

Firemni znacka se da posilovat nékolika zplsoby pokud ji chce pfispét recruiter, mél
by dle Tegzeho (2018, s. 230-236):

- urcit hodnoty spolecnosti;
- poznat kulturu spolecnosti;
- znat nazory druhych;

- naslouchat;

- zapojit socialni média;

- sdilet Uspéchy;

- byt loajalni;

- vypravét pfibéh.

|27



DUlezZitou soucasti Employer Brandingu jsou také ambasadori znacky a zaméstnava-
tele. Videalnim pripadé jsou to pravé zaméstnanci aktivni na socidlnich sitich, pfede-
vSim profesnich, jako je napfiklad jiz dfive zminény LinkedIn. Ambasador m(ze byt
chapan jako reprezentant dané spolecnosti, ktery zastupuje spolec¢nost nendsilnych
zplisobem a garantuje, zZe to, jakymi hodnotami vystupuje spolecnost navenek, se do-
opravdy déje i uvnitr spolecnosti. Ambasadofri se do této pozice stavi vétsinou dobro-
volné, nicméné by mél byt recruiter napomocny napfiklad pfi tvoreni prispévkd na Lin-
kedIn. Pravidelnost poutavych pfispévk( a ¢lank( ze Zivota zaméstnance, které vycha-
zeji prfimo na profilu daného zaméstnance vzbuzuji ddvéryhodnost a maji mnohem
vetsi prinos nez plocha prezentace na webovych strankach spole¢nosti. Aby am-
basadorstvi bylo transparentni je nutné zameéstnanclm neustdle naslouchat, ddvéro-
vat, komunikovat s nimi a zajistit jim dostatecny prostor pro jejich pfipominky a vliastni
tvaréi ndpady (Tegze, 2018, s. 240—243).

2.7.2 EVP

Dalsi pojem v modernim svéte recruitmentu je zkratka EVP — employee value propo-
sition, ve volném prekladu hodnota zaméstnavatele. EVP definuje, jak se o budouciho
zameéstnance bude spolecnost starat a je posklddana z vyhod, které zaméstnanci kon-
zumuji. EVP pfedstavuje idealni stav, tedy to, jak chce byt spole¢nost vnimana od svych
zaméstnancl a potencionalnich uchazedl. EVP vyznacuje pro¢ zaméstnanci z0stavaji
v spole¢nosti a je mozné ji efektivné vyuzit v ndboru. Sila EVP je vtom, Ze prlzkumy
potvrzuji, Ze velky pocet zaméstnancl nez(lstadva ve spolecnosti kvili finanénimu
ohodnoceni, ale pravé kvdli prvkdm jako jsou tfeba firemni kultura, vize a mise pro-
duktu nebo motivujici profesni rlst. Hodnota zaméstnavatele by méla byt jedinecna,
ale je nutné zminit, Ze se nejedna o Zadny marketingovy nastroj, ale hodnotu, kterd by
méla byt ztotoznénim zaméstnancd spole¢nosti (Tegze, 2018, s. 236—240).

ZNACKA
ZAMESTNAVATELE )
ZNACKA S
’ ZPETNA VAZBA
ORGANIZACE ZAMESTNAVATELE )

BENEFITY A ZPETNA VAZBA
ODMENY ZAMESTNANCU

Obréazek 7 - Schéma EVP
Zdroj: viastni zpracovani dle Tegze (2018, s. 236)

Schéma nam ukazuje ovliviujici aspekty EVP, ale zaroven naznacuje, ze vsSechny tyto
aspekty mezi sebou pfimo souvisi a navzajem se ovliviuji.
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2.7.3 Online videa

V souboji o zaujmuti uchazecld poméaha sebemensi odliSnost od konkurence. Jedna
z aktudlnich moznosti, jak se odlisit, je vyuziti video zprav uchazecOm. Recruiterka roku
2018 Zdena Krej¢ikova (Krejéikova, 2020) uvadi: ,Ze zpétné vazby vim, Ze by video pro
osloveného nemélo byt delsi nez max 1 mina mélo by byt jen o pasivnhim kandida-
tovi. Ukazat jeho/jeji GitHub, poukazat na technologie, které ma v profilu + vysvétleni,
proc ho/ji kontaktujete.” Video Ize natocitis budoucim potencidlnim kolegou v IT sek-
toru vyvojafi oceni, Ze se jim prfedstavi nékdo jim zkuSenostmi rovny. Video se da vyuzit
i jako doplnék kinzeratdm, at uz je to video z teambuldingu nebo vanocniho vedirku.
Uchazed pak jednoduseji nasava atmosféru a hodnoty spolecnosti.

2.7.4 Meetupy/komunity

Poslednim vybranym trendem podporujicim ndbor jsou organizovana setkani s komu-
nitou skrze ,meetupy” (neformalni setkavani komunit) zastitované spole¢nosti. Komu-
nita jednoduseji pfevypravi ,pfibéh"” spolecnosti a pokud naleznete idealni spolupraci
mezi komunitou a vdmi, stane se velmi vyhodnou pro obé strany (LMC, 2020). Soucasti
meetupd mohou byt odborné prednasky z fad zaméstnanc(, tak i externist{. Pokud se
akce kona primo ve vasi kancelarské budové, jednoduse ukazete Gcastnikdm vase pro-
story, poodhalite firemni kulturu, a to vSe velmi nenucenym dojmem. Meetupy s komu-
nitami ale nelze brat jako prvoplanovou naborovou akci, je nutné navazovat kontakty
a dlouhodobé vztahy s Gc¢astniky a ndborovy efekt se dostavi sam (Recruitis, 2017).
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3 Adaptacni proces

Tato kapitola se zabyva adaptacnim procesem zameéstnance ve spolecnosti a pfimo
tim navazuje na naborovy proces. Na zacatku této kapitoly bude definovan cil a ucel
adaptacniho procesu a dale pak faze adaptacniho procesu a adaptacni plan. V zavéru
této kapitoly jsou prfedstaveny aktudlni trendy v adaptacnim procesu.

Adaptace je Uzce spjata s vybérovym procesem, pravé diky tomu, Ze sledovanim za-
méstnance v prvnich tydnech a mésicich mizeme vyhodnotit, zda byl vybér Gspésny
(Janidova a Kfivanek, 2013, s. 210). Siky¥ (2016, s. 115) formuluje adaptaci jako soubor
formalnich i neformalnich ¢innosti, které jsou prfimo spojené s informovanim a odbor-
nym i socialnim zaclenénim do spolenosti. Za adaptaci je zodpovédny predevsim
primy nadfizeny (v pridbéhu ndborového proces oznacovan jako Hiring Manager) a
recruiter. Jak uvadi Koubek, orientaci na pracovnim misté (neboli adaptaci zamést-
nance) se ve spousta spole¢nostech nevénuje dostate¢nd pozornost a neni utvorena
univerzalni vzorova struktura. Proces byva casto velmi nahodily a nefizeny a novy za-
méstnanec ziskava informace postupné od svych spolupracovnikd vrizné formé
(Koubek, 2015, s. 194).

Investovany ¢as do zaméstnance na zacatku se mlze mnohondsobné vratit, klicové je,
aby zaméstnanec veédeél, proc je klicovou soucasti spolecnosti, co je od n&j ocekavano,
jaké ma moznosti rozvoje a vzdélavani. Dle Tracy (2015, s. 83—-85) adaptadni a nastupni
proces Uzce souvisi s anglickym pojmem onboarding anebo se jim pfimo nahrazuje.
Pojem onboarding vysvétluji autofi rGzné, ale pro Gvod staci definice BareSové
(BareSova, 2012), kterd definuje onboarding jako ,proces zacleriovani a zapracovani
nového zaméstnance, seznamovani se s firemnim prostrfedim a konkrétni pracovni na-
plni”. Blize je onboarding a jeho dileZitost rozebrdna v kapitole 3.2.3.

3.1 Cil adaptacniho procesu

Jak tvrdi Armstrong (2017, s. 281) ,Prvni dojmy znamenaji hodné, mit dobry start je
velmi daleZité. Jestli se néco pokazi hned na zacatku, bude potieba delsi doby, nez si
novy zameéstnanec zvykne na svou pozici a zacne odvadét dobrou praci. Jestli se véci
hodné pokazi, zaméstnanec odejde ze spolecnosti a veskera tvrda prace a penize vy-
naloZené na nabor zaméstnance vyjdou vnivecl.” Tato citace vyjadfuje nutnost adap-
ta¢niho procesu predevsim v ramci budouciho udrzeni uchazele na pozici. Na zacatku
je ovsem zminénaidruha dileZitd ¢ast adaptace a tou je dopad na vykonnost nového
zameéstnance.

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole vénované Candidate Experience, i tato cast
(adaptacni proces) je jeji soucasti. Recruiter by mél byt soucasti adaptacnino procesu
a zajem o jeho nového uchazece by nemél koncit pfijatou nabidkou. Recruiter by mél
z0stat nadale v blizkém kontaktu minimalné do ukonceni adaptacniho procesu, pro-
toze pokud bude odveden dobfe, nemusi mit recruiter nadale starost stim, Zze by
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pozici musel znovu obsazovat z divodu odchodu (Tegze, 2018, s. 311). U spravné a
dostate¢né informovanych novych zaméstnanci je predpoklad, Ze budou spokoje-
néjsi a stabilizovanéjsi (Kocianova, 2010, s. 130).

Armstrong (2007, s. 310) definoval 4 cile spojené s adaptacnim procesem:

- prekonat prvotni fazi nejistoty, kterou pfi ndstupu zaméstnanec ma, nebot
je pro néj vse neznamé a nejisté;

- navodit pozitivni vztah ke spole¢nosti, aby se vztah k spolec¢nosti stal jed-
nim z ddvodu byt spole¢nosti vérny a neopustit ji;

- zajisténi kvalitniho pracovniho vykonu co nejrychleji;

- celkové snizeni pravdépodobnosti opusténi spolecnosti.

Cilem adaptacniho procesu je tedy co nejhladsiadaptovani zameéstnance mezi ostatni,
vytvofit/prohloubit vztah ke spolecnosti a vykon prace v minimalné stejné kvalitnim
rozsahu jako u dosavadnich zaméstnanc(. Zaméstnanec by po dokonceni adaptac-
niho procesu mél byt sZit s firemnimi hodnotami i kulturou a podavat plnohodnotny
vykon. Opét vzhledem k aktudInimu stavu dostupnosti pracovnik{ do technologickych
firem, je i tato ¢ast extrémné ddlezitou, neb moznosti maji zaméstnanci nékolik a po-
kud nejsou v ramci zkusebni doby spokojeni, mohou spolecnost ihned opustit, protoze
o pracovni nabidky nemaji nouzi.

3.2 Faze adaptacniho procesu

Adaptacni proces se déli na nékolik fazi. Je nutné zacit samotnym pfijimanim a nastu-
pem zameéstnance, které se ¢astelné prolina s tzv. preonboardingem, po kterém na-
sleduje samotny onboarding.

Dle Hronika by méla adaptace obsahovat seznameni se spolecnosti, s chodem spolec-
nosti, zafazenim a pracovnimi povinnostmi. Veskeré faze by mély byt pribézné hod-
noceny a spolecnost by méla vytézit maximum z toho, Ze dostava na fungovani pohled
od nového nezaujatého zaméstnance (Hronik, 2007, s. 130-131).

Autofi literatury se na spravné délce adapta&niho procesu neshoduji. Dle Siky¥e, za¢ina
adaptace dnem ndastupu zameéstnance do nového zaméstnani a kondi rozhodnutim
p¥fimého nadfizeného, napfiklad dnem ukoné&eni zkugebni Ih{ty (Sikyt, 2016, s. 116). Dle
Hronika (2007, s. 130) je vhodna doba adaptace 4—6 mésicy, tudiz u radovych zameést-
nancd prekracuje zkusebni dobu. Na zavér Bartdk (2023, s. 173) tvrdi, Ze adaptace se
odehrdva v predem stanoveném obdobi, které je dané presné zkusebni dobou. Délka
adaptacniho obdobi se odviji od povahy pracovni pozice i napfiklad velikosti a rozsi-
feni procesl spole¢nosti.
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3.2.1 Adaptacniplan

Adaptacni plan je vyuzit pro systematicky formalni onboarding. Cilem adaptacniho
planu je zkratit obdobi, kdy zaméstnanec nepodava standartni, pfedpokladdany vykon,
navic se nedostatecné orientuje v organizacni kultufe a pracovnim prostredi.

Soucdsti adaptadniho planu je dle Sikyfe (2016,s. 115-116):

- Informovani — prfedani informaci o skutecnostech, které maji pro nové na-
stoupeného zameéstnance dopad a mél by je védét. At uz se jednd napriklad
0 pracovni fad a bezpecné podminky prace na pracovisti, jiné vnitfni pred-
pisy, tak napfiklad i systémy bonusl a hodnoceni, moznosti vzdélavani a
rozvoje. MlZe byt provedeno Ustné, ale lepsi variantou je napfiklad firemni
brozura, informace by totiz mél mit zaméstnanec k dispozici neustale.

- Odborné zapracovani — predani veskerych vstup(, diky kterym mdze novy
zameéstnanec zadit vykondvat praci samostatné. Zapracovani mdize probi-
hat formou nékolika metod (instruktdz, demonstrovani, seminare a dalsi)

- Socialni za¢lenovani — to by mélo zapficinit vznik pozitivniho vztahu k praci,
pracovisti, koleglm a prekonani nejistoty a nezndméno.

7 s

Konkrétnéjsi soupis ¢innosti pfindsi Bartak (2023, s. 174) a dle néj, adaptacni program
zahrnuje:

- poznani kultury, pracovni podminky;

- setkdni s patronem (tzv. buddy);

- neustalé zajistovani podpory a pripadné pomoci;
- monitoring postupu v ramci adaptacniho planu;
- pribézné hodnoceni adaptace;

- zavérelné hodnoceni adaptace.

V literatufe je jiz mozné se setkat s pfedepsanym planem, schéma niZe zahrnuje adap-
tacni plédn dle Kocidnové. Nicméné je nutné dodat Ze adaptacéni plan je nutné prizpd-
sobit dané spolecnosti, jejim zvykOm a povaze prace, pripadné samotnému zamést-
nanci. Na obrdzku 8 jsou vyobrazeny aktivity, které m0ze pldn adaptace obsahovat.
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« Predani zakladnich informaci od personélniho
utvaru

« Schizka s nadfizenym - predani dalsich informaci

- Seznédmeni s kolegy

« Prifazeni buddyho

« Studium vstupnich matrial(

« Bezpecnosti a dalsi nutna skoleni k vykonu prace

« Diskuze s nadfizenym a postupné
predavani dalsich informaci
« Schuizka recruitera s novackem

« Dalsi pravidelné rozhovory s
nadrizenym

. Potkavani s recruiterem (napriklad
obcéasny spole¢ny obéd)

« Zhodnoceni adaptace novackem

« Zhodnoceni adaptace nadfizenym

« Rozhovor adaptovaného a nadrizeného k priibéhu
adaptace a zpétna vazba

Obrazek 8 - Navrh adaptacniho planu
Zdroj: vliastni zpracovani dle Kocidnova (2010, s. 136)

Adaptacni pldn by mél byt systematicky sestaven a fizen. Styblo a kolektiv (2011, s.
146) tvrdi, Ze by mél byt zaroven individualni, a¢ mdze mit spolecné prvky napfi¢ spo-
leC¢nosti, predevsim ve vseobecné seznamovaci fazi s historii a chodem spolecnosti.
Dle JaniSové a Kfivanka (2013, s. 209) je dUlezitou sloZzkou v radmci adaptacniho planu
mit pfipravené nasledujici prvky:

- Uvitaci manudl spolecnosti— pfirucka, kterd zahrnuje ddlezité informace o
spolecnosti celkové, a déle také kontakty a obecné fungovani procesd uvnitf
spolecnosti.

- Propagacni predmét — slozka, ktera slouzi jako vrely uvitaci prostfedek za-
meéstnance, ktery by mél dodat pocit soucasti a ddlezitosti v spolecnosti.

- Prvni pracovni den — ten by se mél nést v duchu uvitani a Skoleni, zamé&st-
nanec by se mél dozvédét veskeré dllezité nalezitosti k fungovani ve spo-
lec¢nosti.

Finalni forma adaptacniho procesu se v kazdé spolecnosti lisi a zavisi predevsim na

narocnosti prace, kompetencich a také napfiklad stavu projektu na kterém zaméstna-
nec pracuje.

133



3.2.2 Pre-onboarding

Cast pre-onboardingu za&ina po pfijeti nabidky do dne ndstupu. Tato doba m{Ze trvat
v fadech tydnu, ale i mésicl, pokud zaméstnanec napfiklad pIni vypovédni Ihdtu u
svého predchoziho zaméstnavatele. Pre-onboarding je ddlezitou ¢asti adaptacniho
procesu, protoze se diky nému mohou zaméstnanci, ktefi jesté nenastoupili, citit, Ze si
jich vazime a spolecnost se na jejich nastup tési. DopomuiZe spole¢nosti zanechat di-
lezity prvni dojem a omezit tim fluktuaci zaméstnancd. Prlizkum LinkedIn uvedl, Ze 4
% zaméstnancl opusti praci po prvnim dnu a 22 % fluktuace nastdva v prvnich 45
dnech, proto je nutné brat obdobi pfed nastupem vazné a zanechat v zameéstnanci
dobry dojem k nédstupu (LinkedIn, 2014).

Liu (Liu, 2019) uvedla, Zze 1 z5 zaméstnancd nedorazi na svij prvni pracovni den. Pre-
onboarding se da praktikovat nékolika zplsoby, ale nejbéznéjsim je aktivni kontakt
recruitera, Hiring Managera (budouciho nadfizeného) a pripadné i budoucich kolegl
s budoucim zaméstnancem. Je mozné budouciho zaméstnance pozvat na teambuil-
ding, pfipadné akci, kterd se ve spole¢nosti kona. Dalsi moZnosti je z{stat v mailovém
kontaktu, poslat fotku tymu nebo predat projekty, které tym ocekava v nasledujicich
mésicich (Jackson, 2022).

JaniSova a Krivanek (2013, s. 211-212) uvedli priklady aktivit, které by mély nastat ve
fazi pfred nastupem

emailova komunikace — vyjadfeni potéSeni z ndstupu, pfedstaveni planu na

prvni den;

- zajisténi buddyho (vice o této funkci v kapitole 3.3.1.);

- informace pro spolupracovniky o nastupu novacka;

- zajisténi nastrojU k praci a pfiprava pracovniho mista (notebook, kancelar-
ské potreby);

- pfiprava veskerych informaci, které by k nastupu mohly byt vhodné.

Uvitaci bali¢ek na prvni pracovni den je soucasti spravného pfivitani a prokazuje pro-
fesionalitu a privétivou firemni kulturu spolecnosti. Balicek by mél obsahovat pred-
mety, které definuji pravé firemni kulturu a odrazeji styl, ktery se spolecnosti prolina.
Je doporucovano pfipravu nepodcenit, protoZze pravé pfedméty, které zameéstnanci
svidj prvni pracovni den dostanou, radi sdili mezi své okoli a opét to pomaha tvorit po-
védomi o spolecnosti jako kvalitnim zaméstnavateli. Propagacni pfedmét by mél byt
Ucelny a pfimo vyuzitelny pro novacka. Nékdy je méné vice, a proto radéji, nez spoustu
nevyuzitelnych predmeétd je lepsi jeden personalizovany darek, diky kterému se nova-
¢ek bude citit jiz prvni den trochu jako soucast spole¢nosti (LMC, 2023).

To, jaké informace a v jakém rozsahu by novacek mél pfijimat, opét zalezi na velikosti
a rozsitenosti procesl ve spolecnosti. Informace by mu ale mély dopomoci k bezpro-
blémovému onboardingu, ktery je popsan v nasledujici kapitole.
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3.2.3 Onboarding

Nového ¢lovéka hleddme do spolecnosti za Ucelem odbaveni pracovnich Ukold, na
které bez dalsiho zaméstnance nenf kapacita. Je ale dllezité uvédomit si, Ze ve spo-
le¢nosti ndm novy zaméstnanec nepomdzZe automaticky, ale pouze pokud dokaze sa-
mostatné efektivné pracovat a vi, jak co chodi. Abychom tento prfedpoklad naplnili, je
nutné vénovat pozornost onboardingu. Za ten je zodpovédny jak recruiter, ktery napfi-
klad provazi kulturou spole¢nosti jiz v rdmci naboru, tak Hiring Manager, ktery je zod-
povédny za pracovni a ¢astecné i neformalini zaclenéni do spolecnosti. DlleZitost Hi-
ring Managera v onboardingovém procesu dokazuje studie Gallup, kterd tvrdi, Ze po-
kud manager aktivné participuje v onboardingovém procesu, novacek 3,4krat radgéji
prohlasi, Ze jeho onboarding byl skvély zazitek (Gallup, 2019, s. 7).

Samotny onboarding je ve spolecnostech Casto pfehlizen, ac Uzce souvisi s adaptac-
nim procesem (Kocianova, 2010, s. 132). To potvrzuje i prlzkum spole¢nosti Gallup, dle
kterého pouze 12 % zaméstnancl souhlasi s tim, Ze jejich spole¢nost méa nastaveny
bezchybny onboarding. Dalsi hodnotou, které by se méla vénovat pozornost je, ze
pouze 29 % zameéstnancl potvrdilo, Ze se citi pIné pripraveni k vykonu prace po onbo-
ardingu v jejich spole&nosti. Studie dokonce prokdzala, Ze zaméstnanci s excelentnim

onboardingovym procesem maji 2,6krat vyssi pravdépodobnost extrémni spokoje-
nosti se svym zaméstnanim (Gallup, 2019, s. 2).

Nezalezi tak Uplné zda je tento proces nazyvan jako adaptace, orientace nebo onbo-
arding, v organizacni praxi jsou tyto slova vnimana jako synonyma. Hlavni myslenkou
téchto procesU je, Ze na prvni mésice novacka by méla spolecnost klast extrémni dd-
raz, protoze &im dfiv se novi zaméstnanci citi byt souasti tymu a souzni se spolecnosti,
tim rychleji dokdZou byt pInohodnotnym vykonem pro spolecnosti (Bauer, 2010, s. 1—
2).

Stevenson (2022) v rémci prizkumu Brandon Hall Group uved|, Ze spolec¢nost s dobre
sestavenym procesem onboardingu zvysuji udrZzeni novych zaméstnancl o 82 % a
produktivitu o vice nez 70 %.

Onboarding je strategickou soucasti adaptacniho procesu a zac¢ind prvnim dnem na-
stupu do zameéstnani. Tradi¢ni adaptacni procesy se odehravaji vden nastupu do za-
meéstnani, pfipadné v dalSich tydnech a ¢asto u nich dochazi k pfehlceni nového za-
meéstnance informacemi. Postupné davkovani informaci v ramci strategického onbo-
ardingu pomuze zaméstnanci s hladkou orientaci, vyhnuti se zmifnovanému pretizen(
informaci a pom{zZze zaméstnanci poznat své kolegy a budovat s nimi vztahy (Sims,
2010,s. 1-3).
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NejcastéjSimi problémy pfi pfipravé onboardingu jsou dle Sims (Sims, 2010, s. 4):

- navaleni pfilis mnoha informaci na novacka pfilis brzy;

- predani pouze zakladnich informaci;

- zacileni pfedavani informaci nového zaméstnance pouze na jednoho sou-
¢asného zaméstnance;

- nedostatelnad pfiprava prvni pracovni den.

V ramci onboardingu by se nemélo zapominat na nepsana pravidla. Spole¢nosti ¢asto
velmi dobre pfipravi brozury, které obsahuji vesSkeré zdsady, hodnoty nebo bezpec-
nostni postupy, ale zapomenou na dUlezitou soucast pro adaptaci zaméstnance, pravé
zminovana nepsana pravidla. Mohou jimi byt dle Sims (Sims, 2010, s. 5) napfiklad:

- nastavené normy pfi schvalovacim fetézci, komunikaci;

- standardni pracovni hodiny;

- mirarizika pfi praci, kterou je spole¢nost schopna tolerovat;

- hodnota vybudovanych vztahd v spole¢nosti;

- Uroven zdbavy na pracovisti, ktera je spolec¢nosti podporovana.

Pokud novackovi nejsou pfedany alespon pfiblizné informace vyse, a to jakoukoliv for-
mou, mUze nastat nesoulad jeho pracovniho i socidlniho vykonu ve spolecnosti.

Bauer (2010, s. 2) rozdéluje onboarding do 4 Urovni, které mohou byt povazovany za
stavebni kameny onboardingu a jsou jimi:

Vv

- Complaince — nejnizsi zakladni ,patro”, zameéstnanec by mél byt ve shodé se
zakladnimi pravnimi pfepisy a pravidly.

- Clarification — Ujasnéni, zda zaméstnanec rozumi svému pracovnimu mistu a
c¢innostem s nim spojenych.

- Culture — velka slozka formalnich i neformalnich skutec¢nosti odehravajicich se
ve spole¢nosti spojovanych s firemni kulturou, se kterou by mél novy zameést-
nanec souzit.

- Connection — Mezilidské vztahy na pracovisti jsou jednou z nejd(lezitéjsich
podminek spokojenosti zaméstnance, proto je ddlezité, aby bylo navazéno
spojeni s kolegy.

Pracovnivykon zéleZi na soundlezitosti tymu a socializace novackd do tymU je kritickou
soucasti. Pokud se ostatni ¢lenové tymu pokusi na zacatku vénovat zvysenou pozor-
nost pfivitdni rozhodné to dopomUze ke zaclenéni novacka do tymu rychleji a vyssi
vykonnosti s nim spojenou (Gallup, 2019, s. 9)

Bauer (2010, s. 2—3) dale rozdéluje pfistup spole¢nosti k onboardingu na 3 Grovné

- pasivni
- onboarding s vysokym potencionalem
- aktivni
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Tyto 3 drovné lze spojit se zakladnimi kameny v tabulce Cislo 2 nize. Lze vidét, ze
v ramci pasivniho onboardingu vétSina spolecnosti pokryje v ramci formalniho onbo-
ardingu shodu s pravnimi a zakladnimi prfedpisy a déle se dostane pouze k ujasnéni,
zda zaméstnanec chdpe spravné své pracovni misto. Konboardingu s vysokym poten-
cionalem postacuje v pIlné mife naplnit 2 C — compliance a clarification a v malé mire
se vénovat i kultufe a propojeni. V aktivnim onboardingu, ktery nejlépe dopomaha
k Uspésnému onboardingu se spole¢nost vénuje vsem 4C.

Tabulka 1 - Uroveri onboardingu v ndvaznosti na 4C

Uroveri Shoda Ujasnéni Kultura Spojeni
onboardingu (compliance) (clarification) (Culture) (Connection)
Pasivn{ ANO V MALE MIRE MINIMALNE/ MINIMALNE/
VUBEC VUBEC
ky . L
S vysokym ANO ANO V MALE MIRE V MALE MIRE

potenciondlem

Aktivn{ ANO ANO ANO ANO

zdroj: viastni zpracovani dle Bauer (2010, s. 4)

Uspésny onboarding dle Bauer (2010, s. 4) tvofi po samotném vyb&ru zaméstnance
jasnost pracovni role, sociadlniintegrace a znalost kultury. Dle studie Gallup je onboar-
ding praveé tim obdobim, kdy novacci mohou poprvé zazit EVP (o které je pojednavano
v kapitole 2.6.2.) v praxi. Onboarding je prostorem, kdy spole¢nost ze slibd, které pre-
zentuje, dokdaze jejich existenci v rdmci prozivani firemni kultury (Gallup, 2019, s. 11).

JelikoZ je tato prace zamérena na IT sektor, je vhodné v této praci uvést pohled také
z této strany. Sharma a stol (2019, s. 12) ve svém vyzkumu uvadéji, Ze nejdllezitéjsi
hodnotou pro novacky v tomto sektoru je nepretrzitd podpora od kolegC v rdmci on-
boardingu a zaclenéni do prostfedi, kde nemaji pocit ménécennosti a mohou klast na-
priklad i dotazy, které se mohou zdat trividlni. K témto Ucellm mdize slouzit buddy, o
kterém je vice v kapitole 3.3.1. Dllezitou sloZkou onboardingu IT specialistd je dle stu-
die i pravidelna zpétna vazba.

Na zavér této kapitoly je vhodné dodat, ze samotny nastup uchazece tvofi stale jeho
Candidate Experience a spravny onboardingovy program je klicovy pro spokojenost
zameéstnance ve spolecnosti, protoze se od ni odviji jeho pracovni vykon, vztahy na
pracovisti a také sifeni dobrého jména spolecnosti v okoli, které mdze privést nové,
kvalitni zameéstnance v ramci doporuceni od zameéstnance.
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3.3 Trendy v adaptacnim procesu

Adaptacni proces by mél byt stavény na miru zaméstnancim. Opét zde plati pravidlo,
Ze lze vyuzitjiné metody pro jiné obory. Trendem v poslednich letech se stal tzv. buddy
systém, ktery je popsan v kapitole 3.3.1. Vramci IT je dale sledovan trend gamifikace,
ktery Uzce souvisi s trendem digitalizace.

3.3.1 Buddy systém

Buddy, v literatufe také nazyvan Patron je soucasny fadovy zameéstnanec, ktery je
vramci adaptacniho procesu pfifazen k nastupujicimu. Buddy, volnym prekladem
mozno vnimat jako ,kamarad”, by mél dopomahat pfedevsim k socidlnimu zaclenéni.

Buddy odbourava bariéry nové nastupujiciho, vzbuzuje nejddvéryhodnéjsino kolegu,
kterému novacek mUze sdilet své sebemensi problémy. Buddy by mél byt schopny
proaktivni jedinec, ktery podporuje motivaci. Vytvafi partnerské podminky, provadi
adaptacnim procesem z hlediska zaclenéni do pracovniho tymu a snazi se o socializaci
novéacka ve spolecnosti (Bartdk, 2023, s. 174-175).

Zakladnim pilitfem je dle Vivian a Murphyho (2019, s. 84) v onboardingu ve spole¢nos-
tech zaméstnavajici pfedevsim vyvojare prave buddy, coZ potvrzuje i studie Sharma a
spol. (s. 12). O to byt buddy nastupujiciho se v dnesni dobé aktivné hlasi samotni za-
meéstnanci, pfinasi to pro né totiz nékolik pfedevsim rozvojovych vyhod. Jsou uznani
jako vykonni pracovnici, maji moznost byt v pozici ,mentora” a navazat novy pracovni
vztah. Pro spolec¢nosti je buddy systém téz vyhodny, rozviji tim totiz kompetence
svého soucasného zaméstnance. Hlavnim pfinosem pro samotného novacka je kon-
takt ve svém prfimém okoli, ktery je k dispozici konzultovat skutecnosti, které by pro
nadfizeného mohly byt zbytecné detailni. Navic ¢asto nadfizeni maji pouze povrchni
znalost jednotlivych ¢innosti v tymu.

3.3.2 Gamifikace

V dnesdni dobé digitalizace a moderniho online prostfedi jsou adaptacni procesy se-
psané na papiru pasé. Adaptaci lze pojmout jako hru a cely proces tim padem gamifi-
kovat. V technologickych spolecnostech se olekdva mira technologického zaclenéni i
pravé vinternich procesech. M{zZe vzniknout napfiklad mobilni aplikace, kterou si no-
vacek stdhne do svého zafizeni klidné i nékolik dnl pred nastupem. Soucasti aplikace
mdze byt komunikace s nadfizenym nebo s budoucimi kolegy v rémci obdobf pre-on-
boardingu. Dale mUze byt soucasti uvitdni od reditele spole¢nosti. Hernim elementem
v aplikaci mdze byt plnéni Gkoll spojenych s nastupem (napfiklad zajisténi Iékarského
potvrzeni ke zplsobilosti prace) za které novacek ziskadva body a odmény (Bendkova,
2017).
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Také mudze vzniknout napfiklad ,palubni denik” pro novacka. V této ¢asti Ize najit jed-
notlivé ¢innosti a kroky co nové nastupujiciho ¢ekaji a mlze byt doplnéna o tipy, zaji-
mavosti o spole¢nosti, kontakty (Zemské, 2016).

Zavérem této kapitoly je mozno fict, ze trendy v adaptaci zaméstnancd v IT sektoru se
neustdle vyviji na zdkladé trend( v technologickém svété a pro spolecnosti je nutné
adaptacni proces transformovat pravé vzhledem k témto zménam.
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4 Specifika naboru a adaptace v techno-
logickych spolec¢nostech

V naboru i adaptaci je nutné rozlisit typ spolecnosti ve které se personalni ¢innosti
pravé odehravaji. Hned nékolik faktor( totiZ ovliviiuje zplisob jak ndbor i adaptaci za-
meéstnancl pojmout a vykonavat. Napriklad pro potencidlni zaméstnance z malych
adaptace neZ pro potencialni zameéstnance z velkych mést s vysokoskolskym vzdéla-
nim.

4.1 Technologické spolecnosti

Tato prace je zamérfena na nabor a adaptaci vtechnologickych spolec¢nostech. Ty se
vyznacuji tim, ze podnikaji predevsim v oboru vyvoje technologickych produktl (jak uz
z ndzvu vyplivad) a jejich produktem je ¢asto softwarové feseni. Jejim hlavnim znakem,
je vyuzivani nejnovéjsich technologii na trhu. Mezi nejvétsi technologické spolecnosti
ve svétd patt napfiklad Apple, Microsoft, Google a Tesla. V Ceské republice se jednd
napfiklad o spole¢nosti Avast, Prusa Research, Blindspot Solutions, ktefi se nékolikrat
umistili v Zebficku tvofeném spolecnosti Deloitte zobrazujici, ktery kazdy rok zhodno-
cuje pfehled 50 nejrychleji rostoucich firem ve stfedni Evropé.

Vyhodou technologickych spolecnosti jsou pfedevsim nizké pozadavky na masivni fi-
nancni investice pro zacatek jejich podnikani — nutné prostfedky pro rozvoj totiz zis-
kavaji v procesu vyvoje. Ceska republika diky mnoZstvi nad&jnych technologickych fi-
rem privadi do nasi zemé potrebu Spickovych odbornikl a generuji pfidanou hodnotu,
které nelze z pohledu jinych ekonomickych sektorl konkurovat. Pro vyvoj softwaro-
vého feSeni a vznik technologické spolecnosti je na zacatku potfeba pouze par sikov-
nych vyvojard a je pak mozno dosahovat velmi vysokého poctu uzivateld a zisku
(Sauer, 2021).

,Diky firmdm jako Rossum, Rohlik a dalsim nadé&jnym startupim vznikd v Cesku tech-
nologicky ekosystém, ktery miZze nakopnout ¢eskou ekonomiku jako celek.” uved! To-
mas Matéjcek — partner vyznamné Ceské investi¢ni spolecnosti Miton (Weikert, 2022).
Start-upy jsou inovativni spolecnosti, zaloZzené v malém poctu lidi. Obvykle pfichazeji
s novym neotfelym feSenim v provazanosti s vyuzitim vyspélych technologickych fe-
Seni. Startupy rostou na trhu ve velmi rychlém tempu a stavaji se z nich nasledné vy-
spélé technologické spolecnosti jejichz klicovymi zaméstnanci pro start-upy jsou vy-
vojafi a IT odbornici, ktefi rozumi a umi pracovat s nejnovéjsimi technologiemi.

V tiskové zpravé spolecnosti Delloite se 59 % start-up( svéfilo s problémem chybéji-
ciho kvalitniho persondlu. Zaroven se shodlo 80 % dotazovanych start-upl na tvrzeni,
Ze lidé a kvalitni tym jsou kli¢ovou slozkou pro Uspéch spolecnosti (Delloite, 2022). Ak-
tudinimu stavu dostupnosti pracovni sily v IT odvétvi je vénovana dalsi kapitola 4.2.
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4.2 Aktualni dostupnost IT pracovniki v €R

Jak bylo definovano v kapitole vySe, pro technologické spolecnosti jsou klicovi pfede-
v$im IT odbornici. Dle prdzkumu zroku 2022 od ManpowerGroup (ManpowerGroup,
2022) uvedlo 49 % Ceskych zaméstnavateld, Ze maji problém obsazovat oteviené po-
zice. Mezi nejhlre obsaditelné pozice pak patfi pravé pracovni mista v IT sektoru (28 %
vdech otevfenych pozic). Dle Andrewa Elliota chybi vIT odvétvi v Ceské republice
zhruba 14 000 odbornikd (Tesafova, 2022).

Pro prlzkum Harvey Nash/KMPG z roku 2018 uvedlo 65 % dotazovanych vedoucich pra-
covnikd z technologickych firem, Ze problémy s ndborem kvalitnich IT profesionall po-
$kozuji toto odvétvi (Kandefer, 2022).

Na nedostatek IT profesiondll se snazi spolecnost reagovat rdznymi zpldsoby. Pfimo v
CR je dostupnych né&kolik rekvalifikadnich kurz{ pro za¢éatek kariéry v IT sektoru, za-
méstnancd je nicméné stdle nedostatek. Prlizkum organizace Recruitment Academy
ukazal, Ze v Ceské republice vzrostl po&et IT pracovnikd v roce 2022 0 9 % (Brabencova,
2023). Ldkavé pro potencidlni zaméstnance vSak neni pouze jistota prace a vybérz né-
kolika pozic, ale pfedevsim mzda. Nedostupnosti zaméstnancd jsou mzdy v IT sektoru
nékolika-nasobné prekracujici bézné pracovni pozice.V tabulce nize je pro ukazku mi-
nimalni, maximalni a typicky plat v hrubém.

Tabulka 2 - Platové rozmezi vybranych IT pozic (v K&)

Role Minimum Maximum Typicky

Java Developer 60 000 140 000 120000
SW Architect 90 000 130 000 110000
Systém Administrator 50 000 80 000 75 000
IT Manager 70 000 200 000 130 000

Zdroj: vlastni zpracovani dle Hays, 2021

Vzhledem k vyse uvedenym statistikdm a mzdam je nutné na ndborové i adaptacni
aktivity kldst az extrémni dlraz. Jedna se totiz o klicové aktivity v ziskani kvalitnich za-
meéstnancl do technologickych spolecnosti, ktefi dopomohou k jejimu dalsimu ristu.
Zaroven nevhodné vybrany uchazed, odchazejici v pribéhu zkusebni doby, pfinasi
spole¢nosti obrovské naklady, kterym se Ize spravné nastavenym naborovym i adap-
tacnim procesem vyhnout.

V nasledujicich ¢astech této prace, je snaha o poskytnuti vSeobecného vhledu do pro-
blematiky naboru a adaptace zaméstnanc(, ale predevsim na specifi¢téjsi oblast na-
boru a adaptace do technologickych firem v IT prostredi.
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PRAKTICKA CAST



5 Pouzité metody

Praktickd ¢ast je vénovéna prlzkumu naborového a adaptacniho procesu ve spolec-
nosti Livesport s cilem posoudit soucasny stav, urCit mozné pfilezitosti pro zlepseni a
navrhnout vhodna feseni. Tento prdzkum je pro porovnani doplnén o prizkum nabo-
rového a adaptacniho procesu v jinych srovnatelnych technologickych spolecnostech.

K dosazeni stanoveného cile jsou pouzity tyto metody:

- Analyza internich materialG spole¢nosti (interni dokumenty, databaze, na-
vody, vyro¢ni zpravy), kterd umoznila prozkoumat a posoudit soucasny stav
naborového a adaptacniho procesu ve spolenosti. Vysledky jsou uvedeny
v kapitole 7.

- Analyza ¢iselnych hodnot a ukazateld spojenych s ndborem a adaptaci ve
spolecnosti Livesport za rok 2022, kterd umoznila posoudit a vyhodnotit stav
naborového a adaptacniho procesu ve spolecnosti. Vysledky je mozné na-
lézt v kapitole 8.1.

- Rozhovory s péti zameéstnanci ze spolecnosti Livesport uskutec¢néné v ob-
dobi od 13.3.2023 do 17.3.2023. Rozhovory byly uskutecnény se zamést-
nanci, ktefi absolvovali naborovy a adaptacni proces v poslednich 6 mési-
cich za ucelem posouzeni stavu naboru a adaptace ve spole¢nosti. Vyhod-
noceni rozhovor( se zaméstnanci je vénovana kapitola 8.2.

- Rozhovory se tfemi recruitery, kteff pdsobi v jinych srovnatelnych technolo-
gickych spolecnostech, za Ucelem prozkoumani a porovnani ndborového a
adaptacniho procesu v technologickych spolecnostech Purple Technology,
Nano Energies a skupina Aukro, Rouvy a PPF. Rozhovory s recruitery pro-
béhly v obdobi od 20.3.2023 do 23.3.2023 a je jejich vyhodnoceni je véno-
vana kapitola 9.

V ramci analyzy naborového a adaptacniho procesu ve spolenosti Livesport byly sta-
noveny Ctyfi vyzkumné otazky:

- VO1:Jaky je hlavni zdroj uchazecd v databazi?

- VO2:Coje hlavnim zdrojem uchazec(, ktefi prijmou nabidku zaméstnani ve
spole¢nosti?

- VO3: Najaky hlavni problém naboru a adaptace data poukazuji?

- VO4: Najaké problémy v rédmci ndboru a adaptace zaméstnanci narazeli?

V ramci srovnani ndborového a adaptacniho procesu ve spolecnosti Livesport s tfemi
srovnatelnymitechnologickymispolec¢nostmi byla stanovena jedna vyzkumna otazka:

- VO5:V&em se vramci ndboru a adaptace jiné spolecnosti odlisuji?

V praktické &asti jsou vyuzity také vlastni zkusenosti autorky, ktera ve spolecnosti pra-
cuje a sdanym naborovym i adaptacnim procesem ma pfimou zkusenost od Cervence
2022.
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6 Predstaveni spolecnosti

Praktickd ¢ast se zaméruje na jednoho z nejvétsich poskytovateld sportovnich vy-
sledkd a statistik na svété — ¢eskou technologickou spole¢nost Livesport, kde navic od
roku 2022 vznikla pfimo ve spolecnosti sportovni redakce a tim padem Livesport pfi-
nasiivlastni sportovni zpravodajstvi.

6.1 Vyvoj spolecnosti

Spolecnost Livesport se zaméruje na prinadseni online vysledkd a sportovniho zpravo-
dajstvi ve vice nez 35 statech svéta z vice nez 40 sport(. Své sluzby spolec¢nost Live-
sport poskytuje skrze web a aplikace pro platformy iOS, Android a KaiOS. Ve svété je
znadm Livesport pod znackou Flashscore a jeho sluzby vyuziva az 116 miliond uzivatel(
mési¢né (interni zdroje, 2023).

Spolecnost Livesport zalozili v roce 2006 Martin Hajek a Jifi MareS. Ti jsou do dnesniho
dne jediniinvestofi a do spolecnosti tim padem nezasahovali Zadné investice zvendi.
Martin Hajek se fadi dle denfku Forbes mezi 30 nejbohatsich Cechd, pravé diky zaloZenf
a expanzi spole¢nosti Livesport (Forbes, 2022). Od ledna roku 2023 se stal novym CEO
Pavel Krbec.

Hodnoty spolecnosti Livesport jsou hrajeme fér, posouvame latku a mame tah na
branku. Livesport se dlouhodobé snazi byt ,branou do svéta sportu”. Business model
spolecnost Livesport je zaloZzen na inzerci, kde v ramci svych aplikaci pronajima spo-
leC¢nosti Livesport prostor prevazné sazkovym kancelafim. V roce 2021 byl specificky
Cisty zisk 1,33 miliardy K& (zvySeni o 15 %) a trzby byly 1,64 miliardy K¢ (zvysenio 16 %).
Livesport je cenén k 31. prosinci 2021 na 20,25 miliard K¢ (vyro¢ni zprava spolenosti,
2022).

Ve skupiné spolecnosti Livesport funguji dalsi spolecnosti a jako pfiklady investici Ize
uvést: Liftago, Pragosport, Enetpulse, YSOFT a Efotbal. Spolecnost dodrzuje zdsady udr-
Zitelnosti a spoledenské odpovédnosti nejen v oblasti sportovniho prdmyslu, ale také
v jinych oblastech svého plsobeni. Spolecnost dlouhodobé podporuje projekty zameé-
fené na vzdélavani, rozvoj informacni spolecnosti a sport. Je hlavnim partnerem orga-
nizace EDUIN, spolupracuje s komunitou Cesko.Digital a aktivné& se zapojuje do inicia-
tivy 6hodin. V oblasti technologii podporuje projekty jako Let's Encrypt a PHP Foun-
dation. Spole¢nostro¢né vynalozi cca 20 miliond na podporu dlouhodobych CSR aktivit
(webové stranky spolecnosti, interni zdroje, 2023).
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6.2 Organizacni struktura

7vr

Spolecnost sidli v prazskych kancelarich Aspira Business centrum, které jsou dalsim
investi¢nim projektem skupiny Livesport a opét podporuji myslenku CSR. Budova je
totiZ energeticky nendrocné a je vlastnikem nékolika certifikaci udrzitelnosti.

V soucasné dobé pracuje ve spolecnosti Livesport néco malo pres 250 zaméstnancd.
Na obrazku 9 Ize vidét pomér miZu a Zen mezi zaméstnanci. Obrazek 10 vyobrazuje
pomér jednotlivych oddéleni. Z obrazk( je zfrejmé Ze vyvoj a technickd oddéleni maji
nadpolovi¢nivétsinu zaméstnanc(. Rozdéleni pohlavije ddno tim, Ze v technickém od-
veétvi se vSeobecné pohybuji spiSe muzi.

Zeny
14.2%

Commercial

9%

Digital content
5%

Marketing

135%
Vivoj
527%

Finance + Back Office
104%

858% Produkt
Muzi 85%

Obrazek 9 - RozloZeni pohlavi ve spolecnosti Obrazek 10 - RozloZeni oddéleni ve spolecnosti
Livesport Livesport
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich Zdroj: vlastni zpracovani dle internich
zdroji zdrojd

Organizadni struktura je velice obsahld a pro lepsi pochopeni napomahé vysvétlujici
obrdzek 11. Samotnd organizacni struktura se nachazi na nasledujici strané a je rozdé-
lena ke specialistim, kterych je vzdy v tymu vétsi mnozstvi. Co se tykad provazanosti
na naborovy proces, Hiring Managefi jsou vétsSinou Team Leadefi, v ob¢asnych pfipa-
dech i pfimo Headi. K pozicim od Heada vyse se vaze nékolik dalSich kompetenci jako
napriklad ur¢ovani finanéni odmény, pfipadné kvartdlnich odmén.

C - LEVEL HEAD TEAM LEADER SPECIALISTA

Ma pod sebou celé Je zodpovédny za Cast Zodpovidaji headovi a vedou | Jednotlivi specialisté vykonavaji
specifikované oddéleni a oddéleni, zodpovida C - vétsinou 3-6 ¢lenny tym dedikovanou préci.

zodpovida rovnou CEQ levelu afidijednotlivé specialistu.

(Feditel). Team Leadery.

Obrazek 11 - Schéma organizacni struktury
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojd
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Obrazek 12 - Organizacni struktura spolecnosti Livesport
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojd
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7 Soucasny stav naboru a adaptace ve
spolecnosti

Tato kapitola Cerpd informace zinternich materiald, a predevsim ze zkusSenosti au-
torky, kterd je soucasti tymu, ktery ¢innost ndboru a adaptace v organizaci zastituje.
V rédmci celého procesu se vyuzivaji ke komunikaci osobni schlzky, videokonference a
e-maily. Konkrétni vyuzivany software je pfedevsim Google Workspace, Youtrack,
Recruitee (nastroj na evidenci uchazec(), Hibob (personaini software), Nugget (perso-
nalni/mzdovy systém) a Slack (komunikacni kanal).

Spole¢nost také vyuzivd Confluence — cloudova sluzba od spolecnosti Atlassian, kde
je mozné sdilet dokumenty, informace a Ize jim nahradit firemni intranet, ¢i dalsi we-
bové stranky.

V nasledujicich podkapitolach je popsan nejprve proces naboru do spole&nosti Live-
sport, navazuje kapitola vénujici se Employer Brandingu, ktery s nadborem Uzce souvisi
a na konci této kapitoly je popsan proces adaptace.

7.1 Naborovy proces ve spolecnosti
Nabor a adaptace v Livesportu je soucinnosti tfi oddéleni a jak naznacuje obrazek 13

jsou jimi tym People & Culture, oddéleni HR Operations a konkrétni tymy, do kterych
aktualné nabor probiha.

TYM PEOPLE &
CULTURE )
\

- TYM HR
KONKRETNI TYMQ oPERATlONS)
N NABOROVY A NS

ADAPTACNI

PROCES

Obrazek 13 - Schéma naborového a adaptacniho procesu
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojd

Hlavnim aktérem ndborového procesu je v organizaci tym People & Culture (zkrécené
P&C). Toto oddéleni se vénuje nadborové a adaptacni ¢innosti, Talent managementu,
vzdélavani, pofadani akci a v neposledni fadé také Employer Brandingu. Oddéleni Pe-
ople & Culture ¢itd 8 ¢lenl a ndbor rozdéluje do IT a non-IT skupin.
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Cleny tymu People & Culture jsou:

- Head of People & Culture

- IT Talent Scouti

- Non-IT Talent Scout

- Event Specialist

- Sourcer

- People & Culture Team Support

Pro tym People & Culture je zasadni Uzka spoluprace s Hiring Managery i jednotlivymi
tymy. Talent Scouti funguji v pozici partnerd pro jednotlivé Hiring Managery v rdmci na-
borovych a dalSich souvisejicich otazek.

Cely naborovy proces ve spolec¢nosti Livesport probiha s dfirazem na skvélou Candi-
date Experience. S uchazedije jednano oteviené a s respektem. Tym funguje v agilnim
prostfedi, provadi ceremonie jako napfiklad kazdodenni stand-upy, statusy, retrospek-
tivy a snazi se dosahovat co nejvétsi zastupitelnosti prace na jednotlivych pozicich.

7.1.1 Planovani naborovych pozadavki

Ve spolecnosti Livesport jsou ndborové pozadavky planovany na rok dopfedu. Proces
zacina na konci kalendarniho roku, kdy jsou sbirdny pozadavky od jednotlivych Team
Leaderd a Headl az po C — level. Kazdy stupen zreviduje pozadavky od pfedchoziho a
prfipadné upravi. Po zajisténi rozpocltu na dalsi rok se pozice seskrtaji ¢i schvaluji. Od-
déleni People & Culture ziskava jednotlivé nazvy pozic, umisténi do tymu, prioritu dané
pozice a urcCuje na zakladé vlastnich mzdovych benchmarku prfedpokladanou financni
narocnost pozice. Nasledné se pozice odbavuji a rozdéluji praveé podle priority a kapa-
cit jednotlivych Talent Scoutl s optimalizaci na doruc¢eni v daném roce. Samozrejme
mdze nastat situace, kdy v priibéhu roku dojde k ndhlému odchodu anebo Gpiné no-
vému naborovému pozadavku. Zalezi pak na situaci, kterd je hodnocena individualné.
To znamena, zda je ndabor na danou pozici prioritné&ji nez dalsi pozice, zda nabor dovoli
rozpocet a také zda existuji volné kapacity Talent Scout0.

7.1.2 Zadani pozice

Po rozdéleni roli ziskdva Talent Scout nazev pozice, tym, do které bude pozice spadat
a kdo je zodpovédny Hiring Manager. Ktomu, aby Talent Scout ziskal vesSkeré detailni
informace o pozici a priibéhu vybérového fizeni a zaroven aby si Hiring Manager ujasnil
pozadavky na danou pozici slouzi tzv. checklist.
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Do checklistu k dané pozici je od Hiring Managera nutné ziskat pfedevsim tyto infor-
mace:

- proces vybérového fizeni — pocet kol;

- napln prace;

- pozadavky na pozici;

- financni predstava;

- dalsiinformace, které mohou pomoci pfi naboru — zajimavosti o tymu, praci,
budouci aktivity tymu.

Checklist vyplni Hiring Manager a nasledné ve spolupraci s Talent Scoutem na zadavaci
schlizce projdou dany dokument a pripadné doupravi na zédkladé doporuceni a kon-
zultaci s Talent Scoutem. Po této schiizce by mél mit Talent Scout prehled o pozici a
mél by mit pfedevsim plnou predstavu o vhodném uchazecovi. Samoziejmeé se ale
v praxi stava, ze se béhem vybérového fizeni pozadavky na pozici méni.

7.1.3 Inzerat

Po ziskani pfipraveného checklistu pozice vznika inzerce. Tvofeny popis nabizené po-
zice by mél uchazeldm pfinést jasny pocit pochopeni o ¢em dana pozice je a co je pro
jeji pInéni pozadovano. Inzerci sepisuje Talent Scout v Uzké spolupraci s Hiring Ma-
nagerem a nasledné predava copywriterovi ke kontrole gramatiky a tonality. Pokud je
hotovy inzerat, je mozné pozici ,otevfit". To znamena, Ze pozice je vystavena na karier-
nich strankach spolecnosti, ale i na dalsich platformach, které Ize nalézt v nasledujici
kapitole. Na obrazku 14 je mozno vidét vystaveny inzerat na pozici iOS Developera.

I0S DEVELOPER

Nage mobilni aplikace vyvolava emoce pii kazdém rozhodujicim golu. A nejen to, je také dikazem, Ze propojeni sportu a nejmodernéjsich technologi dokaze pfinést &esky produkt s globélnim dosahem. Pokud nejsi
10 novatek a réd bys svoje znalosti posunul dl, napiiklad do sdilené logiky prostiednictvim Kotlin Multiplatform Mobile, Livesport je to spravné misto.
U nés nebudes délat kazdé 3 mésice na zakazku appku s 20 uzivateli, o které uz nikdy neusly$is, ale pracovat na vlastnim dlouhodobém produktu s miliony uzivateld.

COTE U NAs CEKA?

esport od a navrhu ych vylepseni a2 po vyvoj novych features.
e v nich smys| a bez nich ti u nas pres CR nic neprojde.

« Piiprava a vydavan releasd, zrychlovéni buildd, automatizace.

« Standupy, plénovani, grooming, review, retrospektivy, tech syncy:

CO BYS MEL ZNAT?

« Jednoznagné Swift - ale pokud ctes tenhle inzerat, nejspis ho oviadas
* Alespori &astetné SwiftUl a ObjC (stadi uz jen umét pregist).

« Testovaci frameworky XCTest a Nimble.

« Pouzivani Gitlab a Gitlab Cl.

« Kotlin (kvili tomu, e vyuzivame KMM). Péipadné by ti neméla chybét chut ho objevovat.

CiM NAS POTES{S?

» Tusi%, co je The Composable Architecture, piipadné se ji planuje naugit.

« Znas Docker, Bash a nebo PHP (na remote configy/skripty).

« Nechybi ti zéjem pracovat na dlouhodobém vlastnim produktu

« M chut studovat a posouvat se technologicky dal, protoe u nés k tomu opravdu dostanes prostor.

CO TI NABIZIME?

 Pfipoji& se do tymu, ktery se jiz nedéli na Android a i0S, ale tvofi jeden velky tym Mobi (jestli chces vidét i nékteré &leny, mrkni se sem).

« Macbook's Apple Silicon, na kterém budes pracovat. Samoziejmosti je i dali HW a piislusenstvi podle vlastnich preferenci

« Mobilni telefon dle tvého vybéru a firemni tarif

* Na vzdslévani mame vyhrazenou &st pracovni doby a Livesport ti poskytne véechno, co k nému budes potiebovat (konference, skolen, knihovna s technickou i netechnickou a rozvojovou literaturou, semindfe,

ze externi i interni akce (Livesport Talky, Smart Fridays a dalsi). Radi se vidame také mimo préci (sport, deskovky, pivo).
rni kancelafe véetné dvou fitek, moznost ého parkovani, é stoly a dalsi é pomucky, relaxaéni zény se ipkami, pingpongem a ovoce v kuchyiikach na kazdém patfe.
« Roéni bonusy v ramei performance & talent managementu, ad hoc bonusy za dobry vykon, mésiéni pausl na stravovani do restaurace v nasi budové.

Obrazek 14 - Inzerat pozice iOS Developer
Zdroj: kariérni stranky spolecnosti
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7.1.4 Zdroje uchazeéu

Livesport Cerpd uchazecle z nékolika zdrojd. Mezi ty hlavni patfi inzerce, ke které jsou
vyuzivany nasledujici portaly:

- kariérni stranky spolec¢nosti Livesport,
- Startupjobs,

- Linkedln,

- Techloop,

- Jobs.cz,

- Welcome to the Jungle (WTTJ),

- Czech Crunch Jobs,

- Atmoskop.

To, na ktery portal se dana pozice bude inzerovat zalezi na povaze pozice. Napfiklad
Cisté IT pozice nedava smysl inzerovat na jobs.cz, protoze tyto inzertni stranky poza-
dovana skupina nenavstévuje tak hojné jako napfiklad Startupjobs. Zaroven kazdy in-
zertni portéal je jinak financ¢né narocny pro spolecnost a pokud je jiz z pfedchozich zku-
Senosti zndmo, Ze pro dostatek relevantnich uchazecl ndm stadi inzerce na dvou az
tfech portdlech, neni nutné vyuzivat vsechny moznosti. Nékteré z inzertnich portalQ
jsou vyuzivany i k prezentaci Livesportu jako firmy a jeji atmosféry v ramci Employer
Brandingu, kterému se vénuje kapitola 7.2.

Do vybérového fizeni se mohou pfihlasit samozfejmeé i zaméstnanci uvnitr spolecnosti
a je dllezité neopomenout i dalsi dllezity zdroj uchazecd — doporuceni. Ve spolec-
nosti Livesport existuje referral program, ktery nabizi velice lakavou financni odmeénu
za doporucenivhodného uchazedle, ktery projde vybérovym fizenim a z(lstane ve spo-
lecnosti i po ukonceni zkuSebni doby. AC je odmeéna za doporuceni nadstandartni a
mohlo by se stavat, Ze referral program vyuzivaji jedinci pro doporuceni kohokoliv z je-
jich okoli jen za U&elem ziskani financni odmeény, ze zkusenosti autorky pfinesl referral
program opravdu relevantni uchazece, ktefi byli sou¢asnym zameéstnancem pfipraveni
perfektné na vybérové Fizeni, které se ni¢im nelisi od samostatné prihlaseného ucha-
zece. Tomu, jaky zdroj uchazecd je nejcastjsi je vénovana kapitola 8.1 Analyza dat
spojenych s naborem a adaptaci.

7.1.5 Sourcing a oslovovani uchazeci

Na vétsinu pozic v IT sektoru je nutny sourcing a aktivni oslovovani. Tym P&C zamést-
nava jednu Sourcerku, kterd se vénuje vyhledavani relevantnich uchazecl. Spoluprace
funguje na Uzké komunikaci s Talent Scoutem a pravidelnych synchronizacnich schlz-
kach, kdy Talent Scout informuje Sourcera o soucasné situaci na pozici a potfebé dal-
Sich uchazedd. Dle téchto informaci si Sourcer prioritizuje jednotlivé pozice.
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Sourcer vyuziva ke své praci platformy:

- Linkedln,

- GitHub,

- Techloop,

- AmazingHiring,
- Teamio,

- Stack Overflow,
- Facebook,

- Instagram.

Pokud Sourcer najde na jedné platformé vhodného uchazecle, dohledava poté dalsi
informace, jako napfiklad jeho osobni socialni sité a hleda relevantni zminky k dané
pozici. Napfiklad to, Zze uchazec aktivné hraje fotbal, tudiZz mu je obor spolecnosti

blizky.

Na nékterych pozicich Sourcer zaroven i oslovuje relevantni uchazece a k Talent Scou-
tovi je prfedava az pfi pozitivni odpovédi, konkrétni postup zalezi na individualni do-
mluveé spoluprace. Na obrdazku 15 je ukdzka osloveni na pozici Android Developera.
Osloveni se transformuje s ohledem na potencidlniho uchazele a povahu role. Na-

Vo,

sledné se voli, zda vyuzit pfatelstéjsi a uvolnénéjsi osloveni anebo vice profesionalni.

s N

Ze stran Talent Scouta je vzdy snaha vytvaret osloveni které odrazi naladu v tymu.

@ Nahravam ti vyvojarskou prilezitost, budes skorovat?
Prijemci

& Nahravam ti vyvojafskou pfilezitost, budes skorovat?

Ahoj Lukasi,

par dna si prohlizim tvij profil a pfemyslim ¢im té zaujmout, tak jako mé zaujaly tvoje zkuSenosti. Pisi ti, protoZe jsem dostala za ukol od klukl z Android tymu najit néjakého dal$iho partaka

pro vyvoj nasi Livesport aplikace. Ted ale musim zaujmout ja tebe. :)
Livesport (Flashscore) - real time vysledky, 35+ sportil, ve 40+ zemich, aplikaci vyuZiva necelych 20 miliont uZivateli mésiéné a ma cca 100 mil unikatnich staZeni.

Pouzivame Kotlin Coroutines, pro sdileni business logiky s iOS Kotlin Multiplatform.

Hledame nékoho, kdo se chce uéit, rist a neustale vylepSovat. Nelakalo by té podilet se na vyvoji aplikaci v technologické firmé, ktera ac je ryze €eskd, pasobi jako globalni leader? Vice

Té&Sim se, zda mi ofihraie$ zpatky. :)

PS.: Snad ti nevadi tykani, nejde mi to pfes pusu, kdyZ jsme podobné stafi.
Hezky den, Adéla

Adéla Vikova
IT Talent Scout

Obrazek 15 - Osloveni na pozici Android vyvojare
Zdroj: interni zdroje

Po osloveni zbyva jen &ekat na reakci od potencidlniho uchazece. Pokud ma osloveny

uchazec zajem, je naplanovan prescreen, kterému se vénuje nasledujici kapitola.
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7.1.6 Prescreen
K prescreenu, ktery slouzi k prvotni selekci uchazecd, dochézi ze ¢tyf moznych dfvodd:

- Uchazec se prihlasil sam skrze inzertni portal a Talent Scout zhodnotil jeho
Zivotopis jako relevantni k dané pozici.

- Uchazec odpovédél na osloveni.

- Soucasny zameéstnanec predal skrze referral program Zivotopis uchazece a
Talent Scout ho vyhodnotil jako relevantniho uchazece.

- Na pozici se pfihlasil soucasny zameéstnanec, ktery je kdané pozici rele-
vantni.

Prescreen se v spolecnosti Livesport provadi skrze telefonicky hovor/videohovor a trva
30 az 45 minut. BEhem prescreenu Talent Scout pfedstavi pozici, spolecnost a jeji be-
nefity do vétsi hloubky, nez je vypsano v inzerci a zajisti informace o motivaci, zkuse-
nostech a osobnosti uchazece (zda zapadne do tymu a firemni kultury). Dale Talent
Scout zjistuje operativni zalezitosti jako napfriklad datum néstupu, dochdzeni do kan-
celdfi a v zavéru také financni predstavu. Béhem prescreenu je také uchazec sezna-
men s dalsim postupem a celkové s tim, jak vybéroveé Fizeni ve spolecnosti Livesport
probiha.

Po dokonceni prescreenu sepise Talent Scout ziskané informace do interniho systému
Recruitee, kde zhodnoti, zda je uchazec relevantni pro pokracovani do dalsiho kola a
pokud ano, informuje Hiring Managera a najde vhodny termin pro prvni kolo pohovoru.
Pokud uchazed neni vhodny, zasle Talent Scout zamitaci e-mail s konkrétnimi ddvody
zamitnuti. Tak tomu plati i u zamitani na zékladé zivotopisu, pfipadné zamitani v dal-
Sich kolech pohovoru. Ukazka zamitnuti je nize na obrazku 16. Zakladnim pravidlem je,
ze se Talent Scout vzdy snazi podat konkrétni zpétnou vazbu.

Feedback - Livesport - Android Developer -2 X
Prijemci

Feedback - Livesport - Android Developer

Ahoj Kubo,

jesté jednou diky za pokec ve ¢tvrtek. S Pavlem (hiring manager) jsme to nasledné
dukladné probrali a bohuZel by v sougasné situaci jpotfeboval opravdu nékoho jesté
trochu vic zku$enéjSiho, nékoho kdo tfeba uz par mésicu déla prfimo na network
pozici a setkal se s [konkrétni chybéjici technologie]. Vzhledem k dalSim
kandidatim v procesu jsme se tedy rozhodli s tebou dal nepokracovat.

Vérim, Ze se tvoje situace v [nazev spolecnosti] zlepsi a nebo pfipadné naleznes
pozici, kde se bude$§ moct vic posunout. Pokud bychom do budoucna méli prostor
pro nékoho juniornéj$iho nebo se otevrela jina vhodna pozice pro tebe, uréité se ti
ozvu.

Méj se hezky,
Adéla

Obrazek 16 - Ukazka zamitnuti uchazece
Zdroj: interni zdroje
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7.1.7 Prvni kolo pohovoru

Prvni kolo pohovoru se kona vétsSinou osobné (ve specifickych situacich mize byt on-
line) a Gcastni se ho jiZ i Hiring Manager. Ve vyjimedcnych situacich, kdy Hiring Manager
v tymu nema tak technickou znalost, se pohovoru Ucastni i technicky garant. BEéhem
prvniho kola navstivi uchazec poprvé kancelare spolecnosti Livesport a diky tomu
mUzZe dostat vétsi ndhled do firemni kultury.

Prvni kolo je prfedevsim o hlubsim rozhovoru k dané pozici, jak uz ze strany popsani
pozice — Hiring Managerem, tak ze strany uchazele — popsanim svych dosavadnich
zkusenosti. V prvnim kole se nardzi na hlubsi technické otdzky a tim se ovéfuje zplso-
bilost uchazece. Po prvnim kole by obé strany (uchazed i Hiring Manager) mély mit vétsi
pfehled, zda se uchazec na pozici hodi. Talent Scout se prvniho kola Ucastni také a je
v roli ,moderatora” pohovoru. To znamena Ze uvede pohovor, dava uchazecovi prostor
pro dotazy, odpovidad na zakladni dotazy ohledné spoluprace a také zakon¢i pohovor
s informaci jaky bude dalsi postup. Livesport nabizi pro Hiring Managery nékolik vzdé-
ldvacich material(, jak se na pohovor pfipravit a co jsou vhodné/nevhodné otazky. Za-
lezi pak na samotném Talent Scoutovi a dané pozici, zda si s Hiring Managery planuje
napfiklad 15minutovou pfipravu pred pohovorem, pfipadné se na pohovor pfipravuje
néjak jinak. Je totiz mozné, Ze se pozice ,otevird" znovu a Talent Scout ma s Hiring Ma-
nagerem pohovory jiz vyzkousené.

Po skonceni prvniho kola nasleduje konzultace s Talent Scoutem a dale také sepise
Hiring Manager hodnocenido interniho systému Recruitee. Pokud je vysledek pozitivni,

v v/

Talent Scout ovéfi zdjem uchazele spolu s pfipadnou pozvankou do dalsiho kola.

7.1.8 Technické provéreni a dalsSi kola pohovoru

V nékolika rolich je soucasti vybérového fizeni domaci Ukol. Konkrétni Ukoly mohou byt
u technickych roli napfiklad programovaci cvi¢eni, tvorba aplikace nebo webu a u ne-
technickych pozic napfiklad p¥ipadova studie a névrh fedeni problému. Ukol je zad4-
van po prvnim kole, kdy uz uchazec vi vice informaci o dané pozici a je ochoten inves-
tovat ¢as do plnéni Ukolu, ktery je zaroven i pfimo souvisejici s redlnou praci v tymu.

Po dokonceni Ukolu nasleduje diskuse/prezentace nad vypracovanim v druhém kole
pohovoru. Druhého kola se Ucastni i zbytek tymu, aby poznal potencialniho kolegu a
mohl k nému vyjadfit svij ndzor. Poslednim, tfetim, kolem je kratké setkani s C — leve-
lem (ve vyvoji Headem), které mize byt pridruzeno i k druhému kolu, pokud je Head
pfimo Hiring Managerem.

Po veskerych kolech udrzZuje Talent Scout s uchazecem aktivni a transparentni komu-
nikaci o nasledném postupu a pfipadné zjistuje prozatimni spokojenost s ndborem.
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V kazdém oddéleni je prfesnd posloupnost nastavena jinak, nicméné doporuc¢enym
standardem je obrazek viz. nize.

PRVNI KOLO TECHNICKA CAST DRUHE + TRETI KOLO
Ugastni se uchazed + Ugastni se uchazed + V podobé tkolu, cvigeni, Ugastni se cely tym +
Talent Scout. Hiring manager + Talent vytvoreni aplikace. Ukol je uchazec + Talent Scout.
Scout + (technicky predan ke kontrole aaz poté i Probiha diskuze nad
garant). prichazi pozvanka na 2. kolo. § technickym ukolem.

V kratkosti se pfipojii osoba
zastitujici celé oddéleni,
pokud jiz neni v procesu
zahrnuta.

Obrazek 17 - Nejcastéjsi naborovy proces ve spolecnosti Livesport
Zdroj: vlastni zpracovani dle praxe autorky

7.1.9 Nabidka zaméstnani

Po Uspésném naborovém procesu prichazi nabidka pro uchazece, kterou je nejprve
nutné mit schvélenou s C—levelem daného oddéleni. Nabidku podavéa Talent Scout
vZzdy Ustné skrze telefonni hovor a nasledné emailem. Obsahuje:

- néazev pozice,

- datum néstupu,

- nastupni mzda,

- vypis benefitd,

- deadline pro vyjadreni k nabidce.

Pfi podani nabidky se predpoklada jeji prijeti, a¢ mze pfijit i odmitnuti. JelikoZ jsou ale
veskeré informace transparentné komunikovany predem a uchazec by mél pfedem
védét, co bude nabidka obsahovat,, je soucasti prace Talent Scouta udrzovat aktivni
komunikaci a zdjem uchazece tak, aby nabidku pfijal. Po Uspé&sném prijeti nabidky se
informace preddvd na oddéleni Operations a dalSi postup je popsan v kapitole 7.3.
Adaptacni proces ve spole¢nosti.

7.2 Employer Branding a ambasadorstvi

s

Cilem Livesportu je plsobit navenek jako firma, kterd je pecujici zaméstnavatel a fidi
se svym motem — We are your biggest fan (ve volném prekladu — jsme tvym nejvétsim
fanouskem). Spolecnost je prezentovéana skrze tfi kanaly k podpore Employer Bran-
dingu.
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Vlastni webové stranky a socidlni sité

Na webovych strankach livesport.eu lze najit zakladni informace o spole¢nosti jejiho
oboru podnikani, podporujici aktivity, otevfené pozice a celkové se webové stranky
snazi pfiblizit atmosféru spolecnosti. Na socidlnich sitich spolecnosti se nachazeji pfi-
spévky o probéhlych/planovanych internich i externich akcich a dalSich novinkach ze
spolecnosti.

Firemni profily na inzertnich portdlech

Spolecnost Livesport déle prezentuje svoji firemni kulturu na rznych firemnich porta-
lech k tomu uréenych. Radi se mezi né& Welcome to the Jungle, Atmoskop, Startupjobs.
Tyto stranky ukazuji konkrétni tvafe a jsou prostfedkem mimo jiné i pro hodnoceni od
zaméstnancd.

w‘gﬁm&e Home Média Najit spoleénost Hledat praci Q vyht

Livesport

& Mobile Apps, Software @ Prague @ Navitivit stranku

LIVESPORT

Profil Tech

Tym Nabidky prace &

w "

N
=
b rlnscore web Team

Leader

2006 236

Soclal Meaia —
Specialist Chiet Finaneial Otficer 34 let N
n%

Obrazek 18 - Spolecnost Livesport na portalu WTTJ
Zdroj: Profil spolecnosti na webovych strankdch WTTJ

Pofadani meetup, icast na konferencich

Spolenost Livesport pofada viastni sérii technickych i netechnickych pfednasek pod
nazvem LS Talk. Tato série se kond jednou za dva az tfi mésice v prostorach sidla spo-
le¢nosti. BéZné v ramci LS Talku zazni 3 prednasky ve stejném oboru (Casto i externf
pfednasejici) a ndsleduje networking s oblerstvenim. Livesport zaméstnanci nékdy
naopak prfednaseji na meetupech a akcich ostatnich spolecnosti. Mimo akce pod
vlastni zastitou porada spolecnost Livesport ve své budové také meetupy pro tech-
nické komunity jako jsou napfiklad ReactGirls, CocoaHeads nebo Pehapkari. Na téchto
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akcich zastituje spolecnosti Livesport minimalné jednu prednésku. Brand ambasado-
rem se v Livesportu stavad automaticky kazdy, kdo vystupuje za spolecnost Livesport
navenek, napfiklad pravé na rliznych prednaskach, konferencich — takovy c¢lovék by
mél mit svdj LinkedIn ucet zafizeny podle internich pravidel, které Ize najit na Conflu-
ence a zaroven zverfejnit na siti LinkedIn pozvanku na akci anebo shrnuti akce. Spolec-
nost nema pfimo dedikované Brand ambasadory z fad zaméstnanc(, ktefi by ziskavali
proaktivni podporu ze strany P&C oddélent.

7.3 Adaptacni proces ve spolecnosti

Oproti naborovému, jasné strukturovanému, procesu nema adaptacni proces ve spo-
lecnosti Livesport Uplné jasné danou kostru. V pribéhu procesu se nachézi pouze par
celofiremnich postupd, ale velmi v ném zaleZi na aktivité samotného tymu.

7.3.1 Pre-onboarding

Po pfijeti nabidky uchazecem odchazi email s informacemi od Talent Scouta k oddé-
leni HR Operations. Tento email obsahuje veskeré dllezité informace relevantni k na-
stupu nového zameéstnance, coz znamena nazev pozice, zafazeni v organizacni struk-
tufe, nastupni plat, datum nastupu, popis ¢innosti a kontakty na uchazece. Oddéleni
HR Operations se s uchazeem v obdobi pre-onboardingu spoji pro vyplnéni dotaz-
niku, ktery obsahuje informace nutné k zajisténi smluvni dokumentace a také za uce-
lem pozvani na vstupni zdravotni prohlidku. Par dni pfed nastupnim dnem opét oddé-
leni HR Operations kontaktuje budouciho zaméstnance, aby mu predala informace o
jeho prvnim pracovnim dnu — v kolik a kam se ma dostavit. Co se tyka, pre-onboar-
dingu ze strany tymu, neexistuje Zzadny nastaveny proces. V historii Confluence exis-
tuje sablona na pre-onboardingovy e-mail zroku 2021. Neni aktudlni, a tudiz ani ak-
tivné vyuzivana. Pokud je Hiring Manager samostatné aktivni, je s novackem v kontaktu
jiz v obdobi pre-onboardingu, ale v nékterych tymech se tomu tak nedéje a dalsi kon-
takt od posledniho kola nastava az v prvni pracovni den.

7.3.2 Prvniden

V prvni den novacka pfivitd nejprve oddéleni HR Operations a ¢ekd ho dopoledni blok
s dalsimi novacky. BEhem tohoto bloku dostane veskery hardware a spolecné se za-
stupcem IT Supportu jej nainstaluje a zfidi zakladni Gcty a pfistupy nutné k pracovnimu
vykonu. V ramci bloku ma také kratkou prezentaci od oddéleni HR Operations, kde se
dozvi zadkladni informace o interni komunikaci, dochéazce, vyplatnicich a benefitech.
Soucasti Uvodni prezentace je i velmi kratké uvedeni dcefinych spolecnosti, vedeni
spolecnosti a zakladni webové stranky a systémy, které jsou ve spolecnosti vyuzivany.
Prezentace je novackovi zaslana a tim padem dostupna k opétovnému projiti.
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Béhem prvniho dne dostanou novacci také od interniho IT pfirucku, ktera obsahuje za-
kladni pravidla pro pouzivani svého HW, jak se chovat pfi problémech se svym HW a na
koho se obratit. Po tomto dopolednim bloku nasleduje pfedani do tymu, usazeni na
své pracovni misto a konkrétni plan je v rukou nadfizeného. Vétsinou se ale prvni den
toci okolo udélovani pristupd, plnéni zdkonnych skoleni, konfigurace pocitace ¢isezna-
movani s internimi systémy.

7.3.3 Onboarding

Onboarding ve spolecnosti Livesport neni hromadné uchycen a zalezi tak na kazdém
Hiring Managerovi a ¢lenech daného tymu, jak se s onboardingem vyporadaji. Obecné
Ize ale fict, Ze vétSina tymd vyuziva ,buddy systém” ve kterém je pfifazen seniornéjsi
kolega k novackovi a po celou dobu jeho adaptace se o néj stard. Nékteré oddéleni
maji sv{j onboarding jiz zpracovany na Confluence. Pro zakladni pomoc pfi adaptaci
existuje checklist od P&C tymu obsahujici zakladni informace, ktery si m{ze Hiring Ma-
nager stadhnout. Checklist je v excelové tabulce a obsahuje Ctyfi ¢asti:

- orientaci v Livesportu — interni Skolenf a projiti internich materiald;

- povinna Skolenf;

- nastaveni Google Workspace — nahrani fotky, podpis, pozvani do skupin;
- pfistupy do jednotlivych softward a UctQ.

Cely obsah checklistu Ize najit v pfiloze jako Pfilohu 1.V ramci onboardingu si sjedna-
vaji nadfizeni povinné schiizku k ukonceni zkusebni doby a vétsSinou také schlzku ke
konci 1. a 2. mésice, nicméné pldnovani téchto schiizek je Cisté v jejich kompetenci. Pfi
téchto schlzkéach je prostor pro zpétnou vazbu z obou stran.

v orvs

Informace se ve spolecnosti Livesport Sifi také pomoci interniho mési¢niku — maga-
zinu, zasilaného pfimo CEOQ. Mésicnik pod nazvem ,Insider” obsahuje novinky z jednot-
livych oddélenf, ohlédnuti za akcemi daného mésice, rlizné statistiky a také nastupy a
odchody zaméstnanc(l. Dalsi dlleZitou soucasti spolecnosti Livesport je interni celo-
rocni turnaj ,Livesportak”, ktery nabizi v kazdém mésici jiny sportovni souboj, kde za-

v v,

meéstnanci sbiraji celoro¢né body a soutézi o hodnotné vyhry.

7.3.4 Setkanis vedenim

Po dvou az tfech tydnech ve spolecnosti se kona pro novacky udalost ,setkani s vede-
nim", kdy maji moznost si vramci jedné hodiny spolec¢né promluvit s CEO. Ten také
pfedstavi plany do budoucna. Ve vyvojové cCasti Livesportu existuje setkdni podob-
ného typu, a to s CTO. Tyto schlizky vychéazeji z toho, Ze v predchozich letech bylo zvy-
kem, Zze vedeni vidélo kazdého uchazece pred nabidkou v ramci 3. kola, ale to pfi pre-
kro¢eni hranice cca 150 zaméstnancl prestalo byt udrzitelné.
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8 Vyzkumné Setieni ve spolecnosti

V této kapitole je pro Sirsi pohled na danou problematiku analyzovdno nékolik ukaza-
tell spojenych s ndborem a adaptaci ve spolecnosti Livesport a nasledné jsou vyhod-
noceny rozhovory se soucasnymi zameéstnanci spole¢nosti Livesport. Kapitola obsa-
huje i shrnuti vyzkumného Setfeni a zodpovézeni ¢tyr vyzkumnych otdzek..

8.1 Analyza dat spojenych s naborem a adaptaci

Pro hlubsi analyzu soucasného stavu jsou vyuzity hodnoty spojené s ndborem a adap-
taci v Livesportu. Jsou analyzovany hodnoty za rok 2022 a jedné se o interni data spo-
le¢nosti Livesport.

Celkovy pocet uchazecl pfidanych do internf databdaze v roce 2022 prekracuje hranici
Ctyr tisic. Na obrazku nize je mozné vidét pfiliv uchazecd v jednotlivych mésicich.

—e— Odbaveni kandidati

|
502 a7 683

394
363
261 295 810 264
190

Odbaveni kandidati

0
leden 2022 anor 2022 bfezen 2022 duben 2022 kvéten 2022 Cerven 2022 &ervenec 2022 srpen 2022 Z4afi 2022 fijen 2022 listopad 2022 prosine..

Kandidati odbaveni na jednotlivé pozice

Obrazek 19 - Uchazeciv roce 2022
Zdroj: interni zdroje

Zdroje uchazecl do interni databdze jsou rozdéleny v obrazku 20 na pfihlasené versus
nasourcované (aktivné vyhledani). Lze vidét, Ze pocet samovolné prihldsenych ucha-
zecl dosahuje necelych 20 %. Pri sourcingu je vyuzivdno nékolik zdrojd, ale prevazuje
profesni sit LinkedIn. Hlavni zdroj z pfihlasenf je kariérni web Livesport, portaly Star-
tupjobs a Jobs a v obrazku 21 je pomér procentudlné vyjadren.

Prihlageni uchazeci

Jiné
175% Jobs.cz 02%
138%

v

Kariemiweb
538%
StartupJobs
322%
825%
Uchazegi vyhledani
sourcerem
Obrazek 20 - Pomér prihlasenych/oslovenych Obrazek 21 - Pomér zdrojd prihlasenych ucha-
uchazecl v roce 2022 zecl v roce 2022
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojd Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojd
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Za rok 2022 bylo ve spolecnosti Livesport prijato 105 nabidek zaméstnani a toto ¢islo
serovna noveé prichozich zaméstnancl do spolecnostiv roce 2022. Zdroje téchto ucha-
zecl Ize vidét v obrazku 22. Jednoznacné nejvétsim zdrojem pfijatych nabidek je refe-
rral program a nasleduje aktivni osloveni po vyhleddni uchazece na siti LinkedIn. Treti
nejCastéjsi zdroj je pracovni portdl Startupjobs a nasledné kariérni web. Do sekce
ostatni patfi agenturni dosazeni zaméstnance, pfipadné prechod z externiho zamést-
nance na interni roli. Ve zkusebni dobé& opustili Livesport 3 zaméstnanci.

Ostatni

Jobs.cz 56%
46%

Referral
348%

Linkedin
257%

Karierni stranky
128% 165%

Startupjobs

Obrazek 22 - Zdroje uchazecl prijatych nabidek v roce 2022
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojd

Dalsi hodnotou je primeérny ¢as naboru, ¢asto vyjadiovan jako ,time to hire”. Jedna se
o jednoduchy rozdil mezi datem prvniho kontaktu s uchazeem a datem pfijeti na-
bidky. Prdmeérny ndborovy proces v roce 2022 trval necelych 39 dnd, nejrychlejsi nabo-
rovy proces trval pouze 14 dn(, ale jednalo se spise o vyjimku. Naopak maximalni hod-
nota vznikla ojedinélym pfipadem, kdy uchazedi byla role ,Sita na miru”, proces proto
trval az 359 dn(.

DalSim ukazatelem je ,time to start”, coz predstavuje dobu od potvrzeni nabidky po
nastup zaméstnance. Prmérné trva 55 dn(, nez ¢lovék po pfijeti nabidky nastoupi.
Doba odpovida tomu, Ze zpravidla ma ¢lovék dvoumeési¢ni vypoveédni IhGtu. Minimalni
hodnota je opét ojedinéld vyjimka.

Tabulka 3 — Casové ukazatele v ndboru

Medidn Prdmér MIN MAX
Time to hire 33 38,82 14 359
Time to start 51 55,26 1 157

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojd
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Obrdazek 23 zhodnocuje diskvalifika¢ni ddvody v roce 2022. Diskvalifika¢nimi ddvody
jsou dGvody, kvUli kterym se nepokracuje s uchazecem v procesu. Nejpocetné&jsim di-
vodem je nedopovézeni na osloveni u nasourcovanych uchazecd. Obrazek déle uka-
zuje, ze druhy nejpocetnéjsi dlvod je nesedici pozadované kvalifikace na pozici. V po-
dobném pomeéru je pocet uchazec(l, ktefi sice odpovédéli na osloveni, ale neméli za-
jem a uchazedi, ktefi byli zamitnuti, z ddvodu lepsich uchazeld dostupnych. Dalsi di-
vody diskvalifikace jsou vidét v obrazku. Do sekce ostatni patfi tyto dlvody:

- jazykové bariéra,

- uchazedi, kteff chtéli ¢isté vzdalenou spolupraci,

- uchazedi, ktefi prestali odpovidat v priibéhu procesu,

- Z&adali si finanéni odménu, kterd jim nemohla byt nabidnuta,
- byli pfilis seniorni na danou pozici.

Ostatni

.30

Nesedi do firemni kultury
35%
Bez odpovédi

Prijatajindnabidka 377, 365%

PFli juniorni 6.6%

105%
Lepsiuchaze¢ dostupny

11.2% 148%
Nema zéjem Nesedici kvalifikace na pozici

Obréazek 23 - Diskvalifikacni diivody uchazecl v roce 2022
Zdroj: vliastni zpracovani dle internich zdrojl

Pro lepsSi pfedstavu je v tabulce niZze pfehled uchazecl a jejich prichodnost konkrétné
na pozici Android Developera, kterd byla oteviena v obdobi 08-12/2022. Je mozné vi-
dét, Ze z prvotnich poctd uchazedl se do dalsich kol dostane opravdu jen minimum.

Tabulka 4 — Prichodnost uchazecl na pozici Android Developer

Ptihl&- , " 1. Technicky 2. ,
| h ) P Nast
Sourced fenych Oslovenyc Odpovéd rescreen kolo dkol kolo astup
Pocet 235 25 145 35 13 10 8 4 1
uchazecl

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojd
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8.2 Rozhovory se zaméstnanci

Dalsi metodou vyzkumu jsou rozhovory. Autorka uskutecnila rozhovory dohromady
s péti zaméstnanci spolecnosti Livesport, ktefi v poslednim pll roce prosli vybérovym
a adaptacnim procesem. Jsou vybrani zaméstnanci, za které byli zodpovédni rozdilni
Talent Scouti a byli nabirdni do rozdilnych tym{. Rozhovory probihaly v obdobi mésice
bfezna 2022 a zameéstnanci jsou anonymizovani pro autenti¢téjsi odpovédi z jejich
strany. Rozhovory trvaly 30-40 minut a dohromady dostaly zaméstnanci 23 zdkladnich
otazek a 10-15 doplAujicich.

Veskeré otazky a odpovédi jsou v pfilohach 2-7 této prace a v nasledujicich podkapi-
toldch 8.2.1 a8.2.2. se nachazi shrnuti odpovédi k ndborovému a adaptacnimu procesu
ve spolecnosti. Pro lepsi prehled zaméstnanc(, se kterymi byly rozhovory uskutecnény
slouzi nasledujici tabulka 5.

Tabulka 5 — Pfehled zaméstnancl k rozhovorim

Pocet mé- Zdroj
?.,e € Pozice Tym dro] . Time to hire
sicd v LS uchazece
o Karierni R
Zam1 4 CRO Specialist Produkt , 37 dnu
stranky*
Zam?2 5 iOS Developer Engineering Startupjobs 49 dn(
Applicati o
Zam3 6 pplication Engineering Referral 14 dnu
Developer
) ) Karierni R
Zam4 6 Manual Tester Engineering , 25dnu
stranky
D Insigh Kariérni o
Zamb 6 ata Insight Commercial ar,|erm 20 dnu
Analyst stranky**

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojd
*prihlaseni skrze ,Nevidis svoji pozici? Nevadi, ozvi se nam!”
** ke kterému se dostal skrze Facebook skupinu, kam pozici sdilel Hiring Manager

8.2.1 Naborovy proces

Prvni kontakt

ZpUsob, jakym se dostali zaméstnanci kinzerdtu prace je vyobrazen v tabulce 5. Tri
z péti dotazovanych spolecnost Livesport velmi dobfe znali a méli z ni velmi dobry do-
jem, dokonce se napfimo snazili najit vhodnou pozici, protoze ve spolecnosti chtéli
pracovat. Ddvodem tohoto chovani je, ze se jim libi propojeni sportu a technologii.
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Dalsi dva zaméstnanci méli o Livesportu mensi povédomi, ale vyhledali si informace
pravé pfi prihlasovani na pozici a nabyli z plsobeni spole¢nosti na rliznych webovych
strankdch taktéz dobrého dojmu.

Prescreen

Hodnoceni prescreenu se lisilo, kvdli rGznorodosti Talent Scoutd a tim paddem i sa-
motné délky a formy prescreenu. Vsichni se ale shodli, Ze na né prescreen plsobil pra-
telsky a otevrené. Vétsina védéla, ze je ¢ekd nékolik dalsich kol a byli pfipraveni na
délku vybérového fizeni. Pokud by mély byt vyhodnoceny jednotlivé vytky, tak pro Za-
meéstnance 5 byl prescreen az pfilis dlouhy a informace o tymu a pozici se zbytecné
poté duplikovala v rdmci prvniho kola. Zaméstnanec 2 neziskal pfehledné informace o
tom, jak bude jeho proces nadale pokracovat. Pro Zameéstnance 3 bylo nedostacujici,
Ze byl prescreen proveden cisté jako telefonicky hovor, ocenil by lidsky kontakt nebo
minimalné videohovor.

Pohovory

Proces hodnotili jednotlivizaméstnanci jako delsinez jind vybérové fizeni, ale nevadilo
jim to, protoze o procesu védéli dopredu a podcitali s nim. Zameéstnanec 2 bral vybérové
fizeni jako velmi zdlouhavé a toto tvrzeni jde v ruku v ruce stim, ze nemél od svého
Talent Scouta dostate¢né informace o budoucim prdbéhu. Pro vétsi prehlednost na-
znacuje obrazek 24 jakym postupem jednotlivizaméstnanci prosli. Prvni kolo znamené
setkdni s Hiring Managerem, druhé kolo obsahuje setkdni s tymem a prezentaci svého
Ukolu a treti kolo setkdni s C — level managerem.

U Zaméstnance 3 bylo vybérové fizeni vyrazné kratsi nez pro ostatni, protoze clovék,
ktery ho doporucil skrze referral program byl pravé jeho Hiring Manager, kterého tudiz

Vv

osobné znal. Zaméstnanec 4 vytkl, ze ocekdval techni¢téjsi ¢ast vybérového fizeni. Za-
meéstnanec 2 mél navic potvrzujici telefonat s Hiring Managerem jesté pred prvnim ko-
lem.

ZAMESTNANEC 1 ]

A PRESCREEN PRVNI KOLO TASK
ZAMESTNANEC 5

) TELEFONAT S HIRING
ZAMESTNANEC 2 PRESCREEN PRVNI KOLO
ZAMESTNANEC 3 PRESCREEN PRVNI KOLO
JAMESTNANEC 4 PRESCREEN PRVNI KOLO

Obrazek 24 - Pfehled naborového procesu jednotlivych zaméstnanct
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojd
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Celkovy dojem z naborového procesu a Candidate Experience

Vsichni zaméstnanci zhodnotili svou Candidate Experience velmi dobfe, az na vyjimku
Zaméstnance 2, ktery nebyl spokojen sinformovanosti vramci vybérového fizeni.
V jeho situaci musel neustale pozdrzovat odpovédi na dalsi nabidky, coz mu bylo ne-
pfijemné. U Zaméstnance 3 je zdlvodnéna horsi zndmka tim, Zze probéhl prescreen
jako telefonicky hovor (a ne videohovor) a u Zaméstnance 4 byla na Skodu chybéjici
technicka ¢ast. Celkovy dojem z vybérového fizeni je ozndmkovan od dotazovanych
v tabulce nize.

Tabulka 6 — Hodnoceni naborového procesu

Zam1 Zam?2 Zam3 Zam4 Zamb

Znamka 1 2 1- 1- 1

Zdroj: vlastni vyzkumné setfeni autorky

8.2.2 Adaptacni proces
Pre-onboarding

V obdobi mezi pfijetim nabidky a nastupem se aktivné ozval Hiring Manager dvoum
z pétizaméstnancd. Dalsi dva zaméstnanci ho aktivné kontaktovali samotni pro ziskanf
vice informaci. Zaméstnanec 3 mél specificky pfipad, kdy byl jeho Hiring Manager jeho
blizky znamy, tudiz nelze vyhodnotit tuto otazku.

Dva zameéstnanci hodnotili negativné fakt, Zze ziskali informace k prvnimu pracovnimu
dni az par dnd pred nastupem. Jeden z nich vytkl, Ze mu chybély doplnujici informace
k prvnimu dni. ,Ohledné prvniho dne jsem mél zakladni informace jako kam pfijit a co
mit s sebou, ale netusil jsem vibec jak to bude celé probihat. Chybéla mi tfeba infor-
mace do kdy prvni den bude, co mé konkrétniho ceka.” rekl Zaméstnanec 2.

Prvni den

Prvni polovina dne probihala pro vSechny zaméstnance stejné, Ucastnili se UGvodni pre-
zentace od oddéleni HR Operations a nasledné jim interni IT tym nastavil jejich nova
zafizeni. Vsichni dotazovani se k Uvodni prezentaci vyjadfovali neutralné, az na Za-
méstnance 2, dle kterého byli informace v Gvodni prezentaci nedplné. Rekl: ,Kdybych
mél hodnotit tu dvodni prezentaci, tak to mi pfrislo, jakoZe ty informace tam jsou, ale
zaroven ti nic nefeknou.”

To, co nasledovalo pro Uvodnim dopoledni se u jednotlivych zaméstnanc( lisilo. Za-
méstnanec 1 dostal pfipraveny detailni adaptacni plan, ktery byl rozpracovan do po-
sledniho detailu a Ucastnil se jiz prvni den tfech schlizek. Zaméstnanci 2, 35 se zacali
rozkoukdvat a zorientovat vsystémech, vykonali Uvodni Skoleni BOZP a provedli
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zakladni nastaveni. Zameéstnanec 4 mél celé odpoledne blok se svym nadFfizenym,
ktery s nim prochazel pracovni napln.

Adaptace v tymu

U v8ech zpovidanych zamé&stnancd probé&hla adaptace v tymu velmi rychle. Clenové
tymu se chovali pfatelsky, podnikali mimo pracovni setkdni a u Zaméstnance 1 do-
konce probéhla tymova adaptace jesté dfive nez prvni nastupni den diky aktivnosti
jeho Hiring Managera. VSichni zaméstnanci méli z jejich nového tymu velmi pozitivni
pocity, jejich novi tymovi kolegové byli pfipraveni pomoci kdykoliv bylo tfeba a nebali
se na né obratit s jakymkoliv problémem.

Pracovni adaptace

Pouze jeden zaméstnanec z péti mél pfipraveny adaptacni plan kjeho konkrétni po-
zici, jednalo se o Zaméstnance 1: ,Mé/ jsem presné popsané, jaké ukoly mé cekaji a kdy
je mam spinit, s kym se mam potkat a napléanované vsechny schiizky v kalenddari, se-
psané vsechny ddlezité kontakty.”

Tri zaméstnanci dostali vseobecny zminovany zakladni onboardingovy checklist tvo-
feny P&C tymem, ktery je mozné nalézt v pfiloze. Zaméstnanec 5 ho mél doplnén o
aktivity k jeho pozici — konkrétné tim, jaké si ma projit dokumenty. Zaméstnanec 3
uvedl: ,Mysiim, Ze kluci moc neméli vymyslené, co mi na zacatek udéli za praci, nebo
celkové jak mé zahrnout do rozbéhlé prace. TakZe to ve vysledku bylo tak, Ze jsem si o
praci fikal, coz mi nevadi, a nakonec jsem diky tomu hodné rychle vstoupil do plného
pracovniho nasazeni. Nékomu by to ale tfeba problém délat mohlo, Ze by byl zmateny
co dal, az dodéla vsechny vstupni administrativni Ukony z checklistu.”

Vsichni zaméstnanci méli bud konkrétniho buddyho anebo byli vtak malém tymu, ze
jejich buddy byl jejich pfimy nadfizeny. Pfimy nadfizeny nebo buddy byl ten clovék,
ktery jim v prdbéhu adaptace nejvice pomohl, a¢ méli nékteri z nich strach, Ze ho svymi
dotazy otravuji az moc.

Co se tykd otdzky k dostatku pracovnich Ukold — Zaméstnanci 1 a 4 naskodili do plnéni
pracovnich Gkold témérihned, coz Zaméstnanci 4 trochu vadilo, protoZe se jiz pak ne-
dostal k prvotnimu ,rozkoukdvani* a pinéni administrativnich Ukon0. Ostatni tfi za-
meéstnanci pocitovali spiSe nedostatek pracovnich Gkold, o které si ale brzy aktivné za-
Cali fikat a praci dostali. V tabulce 7 je uvedena pocitova doba adaptace dotazovanych.

Tabulka 7 — Délka adaptace dle zaméstnancl

Zam1 Zam?2 Zam3 Zam4 Zamb

Doba

. .. 1 1 1 1,5 3
(v mé&sicich)

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni autorky
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Informovanost

Informovanost mezi tymy nebyla hodnocena piili§ pozitivné. Ctyfi z péti zamé&stnanci
uvedli, Ze je to prvek, ktery jim v adaptaci chybél. ,Rozhodné bych ocenil néjaké infor-
mace mimo mdj tym, co kdo déla, protoZe se k tomu novacek sam nedostane a zaji-
malo by mé, jak ostatni oddéleni funguji.” uvedl konkrétné Zaméstnanec 4. Dale pak
Zaméstnanec 2 toto tvrzeni potvrdil: ,Mélo by existovat misto, kam jit, kdyZ se chci
dozvédét pfesné to co délaji ostatni tymy, koho oslovit, kdyZ mé zajima vic. Ja jsem se
o tohle vZzdycky musel ptat Hiring Managera, ale nechtél jsem ho s tim furt otravovat a

7

nékdo tu mozZnost treba ani nema.”

Dva zaméstnanci uvedli, Ze by nutné nepotfebovali o vSech tymech védét vice infor-
maci, nicméné moznost si nékde informace dohledat jim chybéla, protoze se jinak na
vse museli ptat svého nadfizeného/buddyho. Pouze Zaméstnanec 1 mél dostatek in-
formaci o zbytku spole¢nosti Livesport, protoze mél pfipraven adaptacni plan, ktery
obsahoval seznadmeni s vice nez polovinou spole¢nosti.

Schizka s vedenim

Schiizku s vedenim hodnotili dotazovani velmi pozitivné. Zaméstnanec 3 vyjadril, ze
by podobné schiizky klidné podstupoval ¢astéji, nicméné chape, zZe to ¢asové nenf
mozné.

Schtizka s nadfizenym v ramci hodnoceni zkuSebni doby

VSichni zaméstnanci méli v ramci zkuSebni doby 1:1 (schlzky jeden na jednoho — no-
vacek s nadfizenym), které velmi ocenili. BEhem téchto schlzek probirali pridbézny po-
stup novacka. Dva ze zaméstnancl si nicméné o takové schlzku museli aktivné fict
samotni.

Z ukonceni zkusebni doby strach nikdo nemél, tfi zameéstnanci byli pozadani pfedem
o feedback, ktery mél pfipraven i nadfizeny. Zaméstnanec 1 si o vyhodnoceni zkusebni
doby musel Fict sam.

Celkové hodnoceni adaptace

Pokud méli zaméstnanci zhodnotit celkové adaptaci, vysledky byli lehce horsi nez vy-
sledky hodnoceni ndborového procesu. Jako prostor pro zlepseni uvedli pfedevsim in-
formovanost o praciv jinych tymech, na koho se obratit v pfipadé problému a chybéjici
strukturovany plan prace i dalsich adaptacnich aktivit.

Tabulka 8 — Hodnoceni adaptacniho procesu

Zam1 Zam?2 Zam3 Zam4 Zamb

Znamka 1 2 2 2 2

Zdroj: vlastni vyzkumné setfeni autorky
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Gamifikace

Jednou z otazek v rozhovoru byl dotaz na nazor na gamifikaci vramci adaptace — jak
by se zaméstnanclOm libilo pInit povinné polozky adapta¢niho planu s vidinou ziska-
vani bodl a ndsledné ziskani libovolné odmény (napft. firemni merch). Jeden zamést-
nanec se vyjadrfil neutralné, gamifikovand adaptace by ho nenadchla ale ani nijak neu-
razila, ale zbyli Ctyfi zaméstnanci tento ndapad hodnotili velmi pozitivné. ,KdyZ vim, Ze
musim vypliovat formulare a délat administrativni dkony, tak by mé rozhodné vic mo-
tivovalo za to sbirat virtualni body.” Motivovalo by mé to i zapojovat se do dalsich ak-
tivit.” Fekl Zaméstnanec 3.

8.2.3 Employer Branding
Referral program

U referral programu se vsichni zaméstnanci shodli, Ze odména je velmi lakava, ale
v pribéhu rozhovord narazila autorka préace na neinformovanost o véech podminkach
vyuziti referral programu. VétSina dotazovanych by ocenila pfesnéjsiinformace o moz-
nostech doporuceni zameéstnance.

Aktivnost Livesportu

Dva zaméstnanci neméli zadné pfipominky, ale Zaméstnanec 3 i Zaméstnanec 4
uvedli, ze pocituji nedostacujici aktivitu spolecnosti Livesport v technologickych ko-
munitach. Zaméstnanec 3 uved| a podobné tvrzeni pfinesl i Zaméstnanec 4: ,Prijde mi
jako nejvétsi problém, Ze Livesport neznd v CR tolik lidi a netusi, Ze je to Ceskd techno-
logicka firma. Ono je to sloZité, ale rozhodné bych se vic zapojil do technologickych
komunit a akci, které se to¢i ohledné vyvojari (rdzné devcampy treba) a rozsiril pové-
domi o Livesportu.” Jeden ze zaméstnancd vyjadfil pocit, Ze by Livesport mohl! byt ak-
tivnéjsi, ale nepfinesl Zzadné konkrétni navrhy.

8.3 Shrnuti vyzkumného Setieni

Shrnutije doplnéno o ndzor autorky, kterd prosla ndborem iadaptaciv poslednich dva-
nacti mésicich taktéz. Tato kapitola obsahuje odpovédi na vyzkumné otazky a celkové
shrnuti.

VO1: Jaky je hlavni zdroj uchazect v databazi?

Diky datdim je mozné stanovit, Ze hlavnim zdrojem uchazec( je sourcing, protoze
pravé ten prived| do databdze vice neZ 80 % potencidlnich uchazecl. Hlavnim zdrojem
sourcingu je profesni sit LinkedIn.
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VO02: Co je hlavnim zdrojem uchazecu, ktefi pfijmou nabidku zaméstnani ve spoleé-
nosti?

Nejosvedlenéjsi zdrojem pfijatych nabidek zaméstnani je referral program. Data také
ukazuji, ze dalsim velmi dllezitym ndstrojem je sourcing a nasledna kvalita osloveni.

VO3: Na jaky hlavni problém ndboru a adaptace data poukazuji?

Data poukazuji na mozny problém priimérné doby ndboru, kterd trva vice nez mésic a
obdobi pre-onboardingu necelé dva mésice. Ze zkuSenosti autorky jsou tyto hodnoty
lehce nad prdmérem na trhu, a¢ dost uchazecll uprednostnuje predevsim kratsi ndbo-
rovy proces. Hlavni problémem, se kterym se setkdva spole&nost Livesport je dle dat
pomér reakce na osloveni. Nicméné opét, dle zkuSenosti autorky je i 10 % odpovedi
na osloveni Uspéchem v ndboru IT specialistd. Podle autorky mUze nizké procento od-
povedi byt zapfi¢inéno pravé také nedostatkem rozsifené znalosti spolecnosti Live-
sport na pracovnim trhu. Dle jeji zkusenosti, si spoustu uchazedd mysli, Ze spole¢nost
Livesport je sdzkovéa kanceldr. To mlzZe poukazovat na nedostatecnou aktivitu v oblasti
Employer Brandingu. Dalsim divodem neodpovédi mUze ale byt pfehlceni nabidek na
trhu anebo nedostatecné odliseni se lakavou nabidkou.

VO4: Na jaké problémy v ramci ndboru a adaptace zaméstnanci narazeli?

Rozhovory ukazaly, Ze s naborovym procesem, ac je delsi nez obvykle, uchazeli nemaji
znacénéjsi problém, pokud dopfedu védi, Ze ndborovy proces trvd nékolik tydng.
V prescreenu se objevily nesourodosti mezi Talent Scouty, nékdo totiz proces peclivé
predstavil, ale nékdo k uchazecovi nebyl dostatecné transparentni a ukdzalo se, Ze to
byla pro uchazele negativni zkusenost. Mohla by k tomu dopomoci jasné definovana
forma néborového procesu. Jednomu ze zaméstnancl vadilo, Ze prescreen nebyl
uskutecnén jako videohovor, ale autorka uznava, ze tento nazor mizZze mit spojitost s
jeho ,zkracenou” verzi naborového procesu, kdy se poté setkal pouze jedenkrat s né-
kym osobné. Vétsina Talent Scoutl provadi prescreeny skrze videohovor.

Proces pohovord byl u dotazovanych rliznorody, ale celkové pozitivni. Ukdzalo se, Ze
pro nékoho byla chybéjici technickd ¢ast negativné vnimana. Ze zkusenosti autorky
probihd technicka ¢astv cca 2/3 nabiranych pozic. Rzné procesy ndborového procesu
a pocet kol mUze byt matouci i pro Talent Scouty a nejasna domluva pfi zadani pozice
mdze poté zavinit nejasny naborovy proces, ktery neni pro uchazece pochopitelny. Vy-
bérové fizeni a dojem z néj ale vichni (az na jednoho zaméstnance, ktery pravé nemél
dostate¢né transparentni pfehled o jeho vybérovém fizeni) hodnotili velmi kladné.
Dale pak poukazaly rozhovory na problémy v ramci adaptace, a to na nejistotu oh-
ledné prvniho pracovniho dne a nepfesny onboardingovy plan. Pouze dvoum z dota-
zovanych se ozval nadfizeny pred nastupem aktivné sam od sebe, zbyli zaméstnanci
museli proaktivné oslovit budouciho nadfizeného samotni. Prvni den se lisil a dle na-
zoru autorky pouze jeden zameéstnanec proZil spravné pfipraveny prvni pracovni den.
Pravé to, ze Zaméstnanec 1 sjasnym planem adaptace hodnotil adaptaci nejlepsi
moznou zndmkou a zbytek zaméstnancl horsi zndmkou potvrzuje fakt, Ze pfedem vy-
tvofeny onboardingovy plan je ddlezitou soucasti spravné adaptace. Stymovou

167



socialni a pracovni adaptaci zaméstnanci neméli vétsi problémy, nicméné v adaptaci
byly zmiflovany pocity, Ze zaméstnanec nevédél, jaké pracovni Ukony délat a co ho
Cekd. Zpohledu autorky a jejich vlastnich zkuSenosti mUze toto tvrzeni potvrdit.
V adaptaci zaméstnance mdize chybét jasna forma a predstava co novacka nasledujici
dny a tydny ¢ekd a to mdze byt v rdmci nového zaméstnani velmi matouci a zplsobit
nepfijemné pocity.

Ac je referral nejcennéjsizplsob ziskavani zaméstnanc(l, ukdzalo se, Ze o ném spoustu
zaméstnancd nevi. To souvisi s obecnou informovanosti novacku, ktefi nemaji prfimou
moznost ziskat a dohledat samotni nutné informace, ale jsou zavisli pouze na tom, co
jim Fekne jejich nadfizeny, pfipadné tym. Nastala shoda, ke které se silné pfiklani i au-
torka, a to Ze neexistuje sjednocené misto k nalezeni informaci o dalSich tymech, dd-
lezitych odkazech, pfipadné moznost samostatné se informovat o dalsich aktivitach
spolecnosti.

Vétsina zaméstnancy, se kterymi byly vedeny rozhovory citila adaptivnost a samostat-
nost velmi rychle, a to konkrétné do 1 mésice od nastupu. Nicméné je nutno fict, Ze se
jednalo o usilovnou praci a spoustu ¢asu Hiring Managera, pfipadné buddyho a tymo-
vych ¢len(. Pravidelné schizky i ukonceni zkusebni doby bylo hodnoceno pozitivné,
nicéné se pfistupy lisily a je oCividné, Ze neniv tomto ohledu ve spolecCnosti nastaven
zadny proces, kterym by se Hiring Managefi fidili. Rozhovory déale ukazaly, Ze schlzka
s vedenim je pozitivhé hodnocenym prvkem adaptace. Dle nazoru autorky, je setkani
s kymkoliv. mimo sv0j tym v prvnim mésici vzaméstnani pfijemnym zpestfenim a
skvélou cestou blizsiho poznani spolecnosti.

V neposledni fadé rozhovory poukazaly na nedostatec¢nou aktivitu v rozsifovani po-
védomi o spolecnosti, k Cemuz se pfiklaniiautorka, ktera z vlastni pracovni zkusenosti
vi, ze Livesport neni v technologickych komunitdch dostateéné znamy a pokud je, lidé
o ném maji nejasné predstavy (napfiklad si mysli, Ze se jedna o sazkovou kancelar).

AC v rdmci rozhovor( ze strany zaméstnancC vyplynuly nékteré pripominky k ndboro-
vému a adaptacnimu procesu, v ramci celkového zhodnoceni se ukdzalo, Ze se jednalo
pouze o detaily. VSichni zaméstnanci totiz v zavéru, jak ukazuje tabulka 9, hodnotili
celkovy dojem vyborné a cely zazitek se jim libil. Naborovy i adaptacni proces se da
hodnotit jako nadstandartni a kvalitni, nicméné vzdy je dle autorky pfilezitost proces
vylepsit a vyladit detaily, které mohou pfinést vétsi spokojenost zaméstnancl a s tim i
nasledné sifreni dobrého jména spolecnosti a organicky tvofeny Employer Branding.

Tabulka 9 — Celkové hodnoceni naborového a adaptacniho procesu

Zam1 Zam?2 Zam3 Zam4 Zamb

Znadmka 1 1- 1 1 1-

Zdroj: vlastni vyzkumné setfeni autorky
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9 Vyzkumné Setieni mimo spolecnost

Pro lepsi vhled do problematiky ndboru a adaptace byly uskuteénény dalsi tfi rozho-
vory se zastupci z naborového tymu ceskych spolecnosti. Ty byly vybrany na zakladé
srovnatelnosti se spole¢nosti Livesport a to z pohledu velikosti, rychlosti rlstu a vyuziti
technologii. Rozhovory probéhly v bfeznu 2023 a jejich detailni znéni je mozno nalézt
v pfiloze. Dotazovani dostali celkem 10 zakladnich otdzek a nékolik doplfiujicich. Re-
spondenti vyslovili souhlas se zvefejnénim svého jména i spolecnosti, v niz pUsobi.
Rozhovory byly uskutecnény s nize uvedenymi respondenty.

Petra Nuli¢kova ziskala post Recruiterka roku 2021, momentélné pUsobi ve spolec-
nosti PFC, kterd je investicni skupinou, kterd ma pod sebou technologické spole&nosti
jako Rouvy, Favi, Aukro. Petra se zabyva naborem jiz nékolik let a velmi ¢asto také pred-
nasi na rdznych konferencich a akcich zamérenych na HR (LinkedIn, 2023).

Milan Pavlicek je HR managerem ve spolec¢nosti Nano Energies, kterd se zabyva doda-
vanim ,zelené" energie z udrzitelnych zdrojd do domacnosti a firem. Spole¢nost zis-
kavéa energii od lokdlnich vyrobcl, napfiklad z vodnich, vétrnych, soldrnich a bioplyno-
vych elektrdren (Nano Energies, 2023).

Martin Bolek zastava roli HR Business Partnera ve spolecnosti Purple Technology, za-
byvajici se oblasti technologii online obchodem. Hlavnim cilem Purple Technology je
vyvijet aplikace, které doplnuji obchodni platformy (Purple Technology, 2023). Martin
patfi do top 20 ¢eskych LinkedIn profild s ohledem na pocet spojeni (LinkedIn, 2023).

9.1 Naborovy proces

Prvni polovina rozhovoru byla zamérena na naborovy proces ve vybranych spolecnos-
tech, ve kterych Milan, Petra a Martin pCsobi.

Sourcing a oslovovani

VsSichni dotazovani se shodli na klasické kombinaci vyuziti zdrojd uchazecd — LinkedIn,
Startupjobs a Jobs. Za zminku stoji také vyuzivani Facebookovych skupin kinzerci.
Martin i Milan zminili pracovni portal Cocuma, ktery funguje na podobném principu
jako Welcome to the Jungle. Petra i Milan se shodli, Ze nejspolehlivéjsim zdrojem je
referral program, diky kterému obsadi az 30 % pozic. Za doporuceni uchazece nabizeji
financni odménu, pfipadné dny dovolené navic. Martin uved| Ze, ac referral program
maji, tak maji odmeénu velmi slabou, tudiZz ho skoro nikdo nevyuziva a ani jej nepropa-
guji.

K aktivnimu oslovovani recruitefi vyuzivaji pfedevsim LinkedIn, pfipadné ziskany kon-
takt z minulosti. Martin zminil oslovovani skrze Twitter a do budoucna by radi oslovo-
valiiskrze GitHub, Ci dalsi vyvojarské sité. Petra i Martin se snazi ozivit oslovenim pfimo
od Hiring Managera, a¢ dle Martina nepozorovali Zzddné vétsi rozdily. Petra uvedla, Ze
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k osloveni vyuzivaliividea a prikladaji k osloveni pfedstaveni spolecnosti a nebo dalsi
rlzné dokumenty predstavujici vizi, pfipadné konkrétni zaméstnance spolecnosti.

Standartni naborovy proces

Obrazek 25 ukazuje, jak maji jednotlivy recruitefi nastaveny néborovy proces. Ukol je
vétsinou technicky a ve vsech spolecnostech odhadem na jednu az dvé hodiny. Prv-
niho kola se Ucastni pfimy nadfizeny a recruiter a v pfipadé druhého kola i tym. Dle
Martina z Purple Technology je druhé kolo uz jen ,kulturni selekce”, zda clovék za-
padne do tymu.

NANO ENERGIES PRESCREEN

ETIOMOLD -

PURPLE TECHNOLOGY PRESCREEN

Obrazek 25 - Naborovy proces v jednotlivych spolec¢nostech
Zdroj: vlastni vyzkumné setreni autorky

Vybérova fizeni v jednotlivych spolec¢nostech se lisi, nicméné jejich obvykla délka je tfi
az Ctyfi tydny. Martin i Milan uvedli, ze pokud jde o velmi kvalitniho uchazece, o kterého
nechtéji pfrijit, jsou schopni zvladnout vybérové fizeni i do jednoho tydne.

9.2 Adaptacni proces

Pre-onboarding

VSichnidotazovani podporuji pre-onboardingové obdobi tim, Ze zvou novacky na akce,
které se vdaném obdobi konaji. V kontaktu je s novackem vzdy nékdo z HR oddéleni,
ale také Hiring Manager. Vsichni tfi recruitefi odesilaji v obdobi pre-onboardingu no-
vackovi na e-mail dokumenty k proc¢teni. Petra ma proces automatizovany tak, ze
jakmile novacek podepise smlouvu o mi¢enlivosti, mUze se dostat do interniho sys-
tému, kde mé moznost proditat si jiz rdzné pracovni materialy. V Purple Technology
maji nastaveny pre-onboardingovy proces tak, ze Hiring Manager dostane upominku
do kalendare par dnl pred nastupem, aby novackovi zavolal a predstavil mu co ho
prvni den ceka, jak dlouho stravi prvni den ¢as v kancelafi a zodpovi pfipadné dotazy.

Prvni den

Prvni den se v jednotlivych spoleénostech lisi a je tudiz popsan jednotlivé. Novacci
v Nano Energies zac¢nou den uvitanim, ukdzanim mista, vykonaji administrativni Ukony
a poté se poustéji do seznamovaciho procesu s firmou, ktery trva i nasledujici dny.
V Aukru/Rouvy je podobny zacatek prvniho dne, s novacky systémy se zprovozni Ucty
a hardware a novacek vykonava prvni administrativni Ukony. V den pfichodu novacka
se do spolecnosti vypousti skrze komunikator Slack kratké informace o novackovi pro
seznameni zbytku spolecnosti s novackem. Ve chvili, kdy ma novacek za sebou Uvodni
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seznameni je ,pfedan” Hiring Managerovi a nasleduje spolecny obéd. Odpoledne si
pak spolecné nastavuji prvni schiizky v kalendafi a domlouvaji se na detailech. Na za-
vér v Purple Technology prochdazi novacci prvni den skolenim bezpecnosti a dalsSimi
Skolenimi a poté nasleduje obéd s Hiring Managerem. Prvni den v Purple Technology
konci dFfive nez obvykly pracovni den, aby novacek nebyl pfehlcen informacemi.

Adaptacni plan

Milan z Nano Energies k adaptacnimu planu tvrdi: ,Mame seznamovaciinformacni pre-
zentace pro novacky o fungovani firmy. Dozvi se tam jak spolecnost funguje nyni, jaké
jsou s ni plany a zakladni informace o dalsich tymech.” U Petry obsahuje celofiremni
adaptacni proces, ktery distribuuji skrze interni systém, dokumenty k procteni, mee-
tingy, pravidelné vyhodnoceni a feedback. Zarovent dodava ,V kazdé firmé je pak né-
jaky ukol, ktery musi kaZzdy splnit — napfiklad vyzkousej Aukro a napis z toho feedback
a otestuj Sbazar nebo Bazos a napis z toho feedback, kde je zadani stejné pro vsechny
— pomdiZe to pochopit firmu, produkt, Uzkd mista, inspirovat se jinde a produkt ma tak
bezbolestné podklady pro zlepseni.” U Martina z Purple Technology existuje celkem
Sest celofiremnich adaptacnich ,Skoleni"” trvajicich od jedné do dvou hodin. Zaméruji
se napfiklad na firemni kulturu, pfedstaveni planu do budoucna, ale i historii spolec-
nosti a informace o organizacni struktufe. Tato setkani probihaji v prvnim mésici a pla-
nuje je HR oddéleni. Pouze u Petry maji predlohu adaptacnich planu pro jednotlivé
tymy, ktera se formuje na zdkladé tymu a pozice. Martin i Milan jednotlivé adaptacni
plany nemaji, a pfiznavaji Ze je to jejich slabinou.

Ziskavani informaci

V Nano Energies pfispivaji k ziskavani informaci Uvodni prezentace a také firemni
JWiki”, ve které Ize nalézt veSekére dilezité informace, popsané tymy, na koho se ob-
ratit v pfipadé problému nebo zajmu. U Petry napomaha samotny adaptacni plan,
v ramci kterého se novacci seznamuji s jednotlivymi dokumenty a prezentacemi. Na
vlastnich strankach maji zalozku ,Co délat, kdyZ..” ktera je pro novacky také velmi na-
vodnd. Mimo véci k procteni, jsou naplanovany pravidelné 1:1 meetingy (véetné 1:1
s HR oddélenim), kde jsou zodpovézeny veskeré mozné dotazy. U Martina v Purple
Technology neexistuje Zzadné misto, kde by novacek ziskal informace, vse se prenasi
pfimo od Hiring Managera/tymu slovné.

9.3 Employer Branding a Candidate Experience
Candidate Experience

Odpovédina podporu a sledovani Candidate Experience byli vesmés podobné. VSichni
dotazovani zminili praktiky jako transparentnost procesu, jedna kontaktni osoba, po-
davani zpétné vazby (a¢ u nékterych az na vyzadani), setkani s tymem pred nastupem.
Milan zminil k podpofe i pll den ,na zkousku" v kancelafi, ktery obcas uchazecovi na-
bizeji, aby si mohl praci ve spolecnosti vyzkouset a ziskat lepsi pfehled o dané pozici.
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Employer Branding

Petra i Martin zminili akce a meetupy jako hlavnizplsob podpory Employer Brandingu.
Petra také pfidala aktivni pfispivani na socialnich sitich, jako LinkedIn, coZ potvrzuje i
Martin, tim Ze na socialni sité tvori rdzné kampané. Milan podporuje, aby zaméstnanci
chodili na konference a workshopy, ale jinak pfevazné tézi z faktu, ze pracuji v atraktiv-
nim odvétvi a nepotrebuji Employer Branding aktivné podporovat. Petra jesté zminila
pfednasky na vysokych skolach, o které se aktivné hlasi. Martin zminil, Ze vyvojafFi si
pisou vlastni blog, kde sdili sva feseni.

Milan i Martin zminili, Ze je z jejich strany snaha dostat jejich zaméstnance do rliznych
podcastl, protoze se jim tento zplsob osveéddil.

9.4 Shrnutirozhovoru s recruitery z jinych spole¢nosti

V této kapitole je zodpovézena vyzkumna otazka VOb5, ktera byla stanovena v paté ka-
pitole.

VO5: V ¢em se v ramci naboru a adaptace jiné spolecnosti odliSuji?

Rozhovory poukézaly na nutnost informovani novacku o pldsobeni zbytku spole¢nosti
skrze rGzné zpUsoby (prezentace, prirucka, webova stranka). Tyto vystupy byly zahr-
nuty v Uvaze o navrhy a doporuceni zmén naborového a adaptacniho procesu v Live-
sportu.

Mimo jiné, rozhovory poukazaly, Ze obvykly proces naboru i adaptace se ve zkouma-
nych spolec¢nostech nijak vyznamné nevychyluje od proces( ve spole¢nosti Livesport.
Naborovy proces i zdroje uchazecld jsou az na par vyjimek podobné. Nékteri vyuzivaji
nové zdroje, které nejsou v Livesportu vyuzivany, pfipadné maji jinak nastaveny pocet
kol a jejich jednotlivy obsah, coz je dle nazoru autorky normalni odchylka, kazda spo-
le¢nost ma najity sv(j fungujici proces. Vétsirozdil se nachézi v pre-onboardingovém
obdobi, ktery maji v jednotlivych spolec¢nostech rlizné podoby, ale je rozhodné rozvi-
nutéjsi nez ten ve spolecnosti Livesport.

Co se tykd adaptacniho procesu, Ize fici, ze opét kazda spolecnost mé sv0j vyhovujici
postup, a predevsim Petra z Aukra, Rouvy a PFP je v tomto procesu nejdal a dalo by se
tvrdit, Ze jeji nastaveny proces je v podstaté idealni. Dle nazoru autorky, v Nano Ener-
gies i Purple Technology, existuji prostory pro zlepseni, kterych si jsou i zodpovidajici
veédomi, ale v ramci rozhovoru se s autorkou shodli, Ze kidealnimu procesu je nutno
vénovat velké mnoZstvi ¢asu, ktery u bézné naborarské prace neni ¢asto jednoduse
dostupny a prioritou je samotné ziskavani novych zaméstnancg.
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10 Navrhy a doporuceni

Na zakladé provedeného vyzkumu jsou v této kapitole pfedstaveny jednotlivé navrhy
a doporuceni pro zmény naborového a adaptacniho procesu ve spolecnosti Livesport.

Naborovy proces ve spolecnosti Livesport byl hodnocen kladné, a i vzhledem k dosa-
zenému poctu pfijatych nabidek a vyzkumnému sSetfeni v jinych spolec¢nostech jsou
dle autorky pouze dvé oblasti, ve kterych by mohlo nastat zlepSeni, a to v oblasti Em-
ployer Brandingu a sjednoceni vybérového fizeni.

V oblasti adaptacniho procesu existuje prostor pro zlepseni ve vétsi mife, a to pfede-
vs$im v oblastech pre-onboardingu, adapta¢nich plant a informovanosti novacko.

V nasledujicich podkapitolach jsou predstaveny navrhy na vylepseni téchto procesy.
Navrhy jsou koncipovany tak, ze je lze vyuzit jednotlivé, ale daji se implementovat i
hromadné. Je zfejmé, Ze spolecnost Livesport nem(ze aplikovat UpIné veskeré navrhy
béhem kratkého obdobi, ale mize jednotlivé ndvrhy postupné implementovat a ak-
tivné sbirat zpétnou vazbu od novackl. Veskeré navrhy slouzi k tomu, aby mohl byt
proces naboru a adaptace jesté kvalitnéjsi a dopomohl ke snadnéjsimu ziskavani za-
meéstnancd a jejich nasledné spokojenosti v zaméstnani.

10.1 Podpora Employer Brandingu

Prvni z navrh( se tykda samotného plsobeni na trhu prace. Rozhovory sice naznacuji,
ze pro nékteré uchazece je pfimo snem pracovat ve spolecnosti Livesport, ale z rozho-
vor( a autorciny praxe, je plsobeni spole¢nosti Livesport a informace o jejich kvalitdch
rozsifena oproti konkurenci velmi malo. To potvrdily i nékteré rozhovory, kde samotni
zameéstnanci doporucovali vétsi aktivnost pfedevsim v technickych komunitach. Live-
sport je soucasti, a ¢asto i sponzorem, vybranych technickych akci, ale rozhodné by
stalo za zvazeni zmapovani ostatnich komunit, pfipadné zalozeni vlastni technické ko-
munity a poradani akci pro ni.

Tento navrh neni rozhodné jednoduse dosazitelny a je nutna podpora i od samotnych
vyvojard z Livesportu, k ¢emuz se vaze dalsi ¢ast ndvrhu, kterym je podpora brand am-
basadorstvi. Konkrétni navrhy pro vylepseni brand ambasadorstvi v Livesportu jsou:

- Pravidelné pfispévky na socidlni sit LinkedIn z pracovniho i osobniho zivota
zaméstnance (ukazka nize).

- Vlastnitechnicky blog/clanky na LinkedInu.

- Pravidelné malé technické diskuse organizované v sidle kancelare.

- Vlastnifiremni podcast, kde by hlavnim tématem byly novinky z technologif,
pfipadné zajimavi hosti.

- Prispivani do opensource technologii.
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Motivaci pro zaméstnance by mohlo byt budovani viastni znacky (jména) a vytvareni
hodnot pro spolecnost Livesport, které mohou byt i ocenény fadnou odmeénou. To, jak
by bézny pfispévek zameéstnance mohl vypadat, ukazuje obrazek 26.

Create a post X

y Adéla Vikova
& oo
Nova verze Technologie XYZ je venku !

Jak uz snad vsichni Android vyvojéfi vi, ve ¢tvrtek vys$la nova verze
Technologie XYZ. tf

Pfinasi mnoho oprav, novych funkci a mnoho novych stabilnich API.
Podle mého nazoru jsou nejzajimavéjsi zmény:

8 Technologicka novinka 1
8 Technologicka novinka 2

V tymu se jiZ snazime novou verzi Technologii XYZ implementovat.
Co vy? Méte uz Technologii XYZ na produkci? .-

© #android #technologie

& O E eoe & Anyone ® m

Obrazek 26 - Navrh prispévku brand ambasadora
Zdroj: vlastni zpracovani, tvorba prispévku na siti LinkedIn

Ve vseobecné roviné Ize to, aby se spolecnost zapsala do pameéti vefejnosti, pojmout
napfiklad obsdhlou kampaniv prostorech metra. Takova kampan je ale velmi neosobni
a dle autorky to neni smér, kterym by spolecnost Livesport chtéla jit. Pokud bude né-
kolik jedincl pravidelné a aktivné prispivat na rlznych mistech a socidlnich sitich, vy-
tvofi si tim okolo sebe komunitu, kterd bude dany obsah konzumovat a dale rozSifovat.
Takovéto siteni povédomi je velmi efektivni, protoze Ize informace jednoduse cilit a
dostavaji se ktém spravnym lidem. Veskerd tato snaha ma pak za dUsledek, Ze Live-
sport je vniman jako kvalitni zaméstnavatel a atraktivnost pro Clovéka, ktery hleda
zmeénu zameéstnani, vyrazné stoupa.

10.2 Osloveni Hiring Managerem

Dalsi ndvrh je oslovovani potencidlnich uchazecl prfimo Hiring Managerem. Z vyzkumu
vyplynulo, ze ignorace osloveni je velmi Castym jevem. Platformy, kde Talent Scouti a
Sourcerka oslovuji, jsou dle autorky dostatecné Siroké, nicméné je nutné vyzkouset
nové formy osloveni. AC zjednoho rozhovoru pfimé osloveni Hiring Managerem ne-
mélo zadny dopad, dle autorky je to zpdsob oZiveni osloveni, ktery neni ¢asové ani
financné naro¢ny a minimalné za vyzkouseni na urcitém vzorku uchazecd stoji. Autorka
navrhuje najiti vhodného uchazece a zaroven pfipravu textu osloveni pro Hiring Ma-
nagera od Talent Scouta. Vramci schiizky, pfipadné i jen e-mailu, predstavi Talent
Scout Hiring Managerovi vybér nejlepsich uchazedd, které by mél sam oslovit. Text
mdze byt doplnén napriklad o ukdzku aplikace a mél by byt neotrely, pro ¢tenére atrak-
tivni i vizualné, a predevsim odlisny od béznych nabidek. Osloveni by mohlo vypadat
tak, jak vyobrazuje obrazek 27.
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Sport + technologie = Livesport

Prijemci

Sport + technologie = Livesport

Ahgj Jirko,

vedu v Livesportu tym péti Android vyvojart a shanim Sestého. Nase aplikace s vice nez 100 miliony uzivatelt vypada pro rychlou predstavu takto:

1032 "=

@ Fotbal ~

P+ 46+ + 4/ 00

Ty nejzajimavéjsi sdilené hodnoty naseho tymu ti pfinasSim ve spojeni s tymovymi €leny:

iB

Vojta neda dopustit na multiplatformni vyvoj skrze KMM, vi Ze to uSetii mnoho ¢asu oboum platformam a iOS tym bere za partaky.
Jara razi cestu modernim technologiim a projekt bez vyuziti Jetpack Compose uz si nedokaze predstavit.

Martin by se neobesel bez testovani, véfi v test-driven development a na code review ti u néj bez testd nic neprojde.

KdyZ Hynek zrovna neodbavuje novy ticket, najdes$ ho v posilce, kde ti udéla osobniho trenéra.

Juraj s tebou vzdycky rad v hospodé po 3 pivech probere jak posunout aplikaci dal.

A na zavér ja jsem ten, u kterého bude$§ mit vzdy prostor pro osobni rozvoj.

Pokud té nabidka prace v Livesportu zaujala, vic se dozvi$ zde, pfipadné se ozvi, predam tvuj kontakt nasi Sikovné Talent Scoutce, ktera té€ vybérovym fizenim provede.
Méj se hezky,

Jarin

Obrazek 27 - Navrh osloveni Hiring Managerem
Zdroj: vlastni zpracovani autorky

10.3 Sjednoceni vybérového Fizeni

Je pochopitelné, Ze nelze mit veskeré vybérové fizeni stejné, pokud ve spole¢nosti pra-
cuje vicero recruiterl a obsazuji se rdznorodé pozice. Doporuc¢enim je do vybérového
fizeni vzdy pridat technickou ¢ast, mezi prvnim a druhym kolem, a vytvofit tim unifiko-
vany jednotny proces. Ve vyvoji se mize jednat o programovaci technické cvicenf a
mimo vyvoj o case study. Talent Scouti budou tento proces prfedstavovat vramci za-
dévacich schlzek a pouze pfi specidlnich pozadavcich jej upravovat na zakladé da-
ného vybérového fizeni. Technicka ¢ast by méla obsahovat:

- reprezentativné vypadajici a dostacujici zadant;

- priblizny ¢asovy odhad prace na technické Casti;

- kontakt v pripadé dotaz(;

- doporuceny vystup — format vysledné prace, komu projekt zaslat;
- co si pfipravit pro naslednou diskuzi.

Druhou ¢asti doporuceni je vznik jednotnych pravidel, jak dlouho uchazec v jednotli-
vych fazich vybérového fizeni nejdéle setrvava. Tato pravidla by méla byt pfedstavena
i Hiring Managerdm, ktefi by se je méli snazit dodrzovat. Pfehled ndvrhu obsahuje ta-
bulka 10. V pfipadé aktivniho osloveni se nepocita s prvnim krokem.
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Tabulka 10 — Navrh délky nadborového procesu

Kroky ndborového procesu Pfedpoklddanéa doba trvani
Reakce na pfihldSenf uchazece Do 2 pracovnich dnd
Uskutecnénf prescreenu Do 3 pracovnich dnd
Vyhodnocenf s Hiring Managerem Do 2 pracovniho dnd
Uskutecnénf prvniho kola Do 5 pracovnich dnd
Technicky ukol Do 5 pracovnich dnd
Uskutednéni druhého a tfetiho kola Do 5 pracovnich dnd
Rozhodnuti + nabidka Do 2 pracovnich dnd

Zdroj: vlastni zpracovani autorky

Dle ndvrhu by celkovy proces nemél trvat déle nez 25 dni, coz je i dle praxe autorky
Unosna doba. Pfiblizna doba trvani by méla byt taktéz komunikovana jiz vramci
prescreenu. Samozrejme je nutné uvést, Ze mohou existovat vyjimky, kdy je napfiklad
uchazed nebo Hiring Manager na dovolené nebo v pfipadé nemoci, se proces mUze
prodlouzit. Takovymto udalostem se ale neda prfedchazet ani vyhnout.

10.4 Nastaveni procesu pre-onboardingu

Dalsim z ndvrhd na zlepsSeni je nastaveni procesu komunikace v obdobi pre-onboar-
dingu. Zadny nastaveny proces, kromé& zajist&ni kontaktu mezi nova&kem a odd&lenim
HR Operations, vdnesni dobé totiz ve spolecnosti Livesport neexistuje. Autorka navr-
huje pfipravu vseobecnych ukdzkovych e-mailu, ktery bude mit za Ukol Hiring Manager
zaslat. Jednalo by se o prvni e-mail po pfijaté nabidce a poté v obdobi jednoho tydne
pfed nastupem. Talent Scout m(Ze napriklad zadat blok na tuto aktivitu Hiring Ma-
nagerovi do kalendare spolu s pfilohou ukdzkového predvyplnéného e-mailu, ktery Hi-
ring Manager doplni. Na obrazku 28 je uveden vzor e-mailu po pfijaté nabidce. Pokud
se v obdobi pre-onboardingu v tymu kona néjaka akce/teambuilding mélo by byt na-
stavenym pravidlem, Ze na ni bude nastupujici zaméstnanec pozvan, ac jesté neni ofi-
cidlni soucasti spolecnosti. E-mail dale obsahuje podpdrné materidly pro vzdélani je-
dince a pfipravu na zameéstnani. Ukdzka tohoto e-mailu, ktery by mél byt odeslan cca
1 tyden pfed nastupem je mozno nalézt na obrdazku 29.
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TéSime se na tebe! -2 X
Komu | Kopie Skryta kopie

Tésime se na tebe!

Ahoj,
Sly3el jsem Stastné zpravy. Mam radost, Ze se stane$ uz brzy soucasti naseho tymu.
Ceka nas ted jesté chvili ngjaky ¢as, nez se potkame v kancelafich v Livesportu, tak mé

napadlo, Ze pokud bys mél chvili miZe$§ se mrknout na naSe prednasky, aby ses dozvédél o
tymu jesté néco vic.

Zaroven ted s klukama zaciname makat na zapojeni Kotlinu Multiplatform do projektu a jak
jsem fikal uz béhem vybérka budeme radi, kdyz se k tomu pfidas i ty. Nam tfeba hodné pomohl
tenhle clanek a taky tenhle rychly kurz.

Abych nezapomnél, v kvétnu (4.5.) nas ceka teambuilding v Laser Arené, dej védét, zda mas
Cas a poslu ti pozvanku, aby ses k nam uz mohl pridat.

Pokud by té cokoliv napadlo, mize$ se mi ozvat.
Diky a méj se,

Ales

Obrazek 28 - Navrh uvodniho e-mailu po prijaté nabidce od Hiring Managera
Zdroj: vlastni zpracovani autorky

Uz brzy té tu mame! -2 X
Prijemci

Uz brzy té tu mame!

Ahoj,

Uz se kréti ¢as a brzy té& tu mame! Véfim, Ze informace k nastupu uz mas, ale abys védél, co t&
&eka, shrnu ti nas prvni den.
Ranni prezentace pro v8echny novaéky — dozvi§ se zakladni informace a nastartuje$ tvdj
pracovni pocitaé. Pak uZ si t& prevezmeme my, ukdZeme ti kancly a tvoje pracovni misto.
Nasledovat bude ob&d s tymem. Po obé&dé si na hodinu sedneme a predstavim ti tv(j plan na
nasledujici dny a tydny. Jako malou ochutnavku, ti posildm co pro tebe mame nachystano a
&emu se bude$ v pfistich dnech vénovat:

Uprava profilu uZivatele + hlavni strany

Odstranéni UndefinedRes

[jednotlivé tkoly]

Prvni den pogitej s koncem cca v 15:00-16:00, uréité toho na tebe bude dost, tak at mas ¢as si
odpoginout.

Aby pro tebe byla orientace v tymu jednodussi, pospojuj si klidné kluky z tymu na LinkedInu,

[jméno] — [pozice] - [link]
[iméno] — [pozice] - [link]
[jméno] — [pozice] - [link]

Kdyby néco ozvi se a pfisti tyden uz se vidime, kolego!
Zatim se méj,

Ales

Obrazek 29 - Navrh e-mailu pred nastupem
Zdroj: vlastni zpracovani autorky

E-mail by mél obsahovat prehled, co novacka ceka prvni den a také pfipravené &in-
nosti, kterym se bude v prvnich dnech vénovat. | tento zplsob dopomdze k tomu, aby
nadfizeni méli pfipravené konkrétni Ukoly pro nové nastupujici. Nezbytnou souclasti e-
mailu by mél byt seznam ¢lend tymu s odkazem na jejich profil na profesnf siti Linke-
dIn, pro jednodusi orientaci v tymu. Tato e-mailovd komunikace pfed nastupem by se
meéela stat pevnym zakladem pre-onboardingového obdobi, protoZze dokaze posilit mo-
tivovanost a pfipravenost novacka a snadnéjsi adaptaci.
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10.5 VylepsSeni adaptacniho procesu

Posledni ndvrh se tyka celkového vylepseni adaptacniho procesu ve spolecnosti Live-
sport. Zvyzkumu vyslo, Ze praveé v ném je nejveétsi prostor pro zlepseni. Konkrétni na-
vrhy a fesenf jsou popsany v jednotlivych kapitolach. Autorka navrhuje ¢tyfi zpUsoby,
jak adaptacni proces vylepsit:

vytvoreni informacniho bali¢ku pro novacky;

- vytvofeni navodnych videi;

- gamifikace adaptacniho procesu;

- nastavenionboardingu v jednotlivych tymech.

10.5.1 Informacni balicek pro novacky

Hlavni problém adaptacniho procesu vzeslého z rozhovor( se zaméstnanci byla nedo-
statecna informovanost. Nasledny vyzkum v jinych spolecnostech ukazal, Ze maji na-
staveny proces prevodu informaci na novacky, at uz se jednd o prezentace/skoleni/fi-
remni stranky. Autorka navrhuje vytvofit tfi setkdni do 90 minut v pribéhu prvniho mé-
sice, pfi kterych budou predstaveny jednotliva oddéleni. Terminy by mély byt zamlu-
vené doprfedu v kalendafi. Konkrétni ¢ast spolecnosti a jeji praci by mél prezentovat
zastupce daného oddéleni. Tato ¢innost miZe zérovern napomoci ¢lendm tymu s pre-
zentacnimi dovednosti, které mohou vyuzit ve své profesni kariéfe do budoucna. Za-
roven toto feseni prindsi ulehceni v ramci socialni adaptace, kdy novacek pozna dalsi
tvadre mimo svlj tym a bude pro néj tim paddem jednodussi souziti ve spolednosti
mimo svij tym.

Soucasti setkani by méla byt prezentace, kdy kazdy celek (pfedstaveny nize) bude mit
pfipraveny 2 snimky prezentace, které budou obsahovat:

- nazev oddélent;

- kam jsou zarazeny v organizacni strukture;

- vize a mise tymu;

- organizacni struktura tymu;

- fotka Team Leadera/Heada/C — level, v€etné odkazu na jeho profil;
- cotym déld aco ho ¢ekd do budoucna;

- odkaz na dalsi detailnéjsiinformace sepsané na Confluence;

- kdo aktualné prezentuje.

Nize je mozné vidét ukazka Slid0 k oddéleni People & Culture
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NON - IT - MARKETING

LIVESPORT

-IT - MARKETING

NON

LIVESPORT

PEDPLE R EULTURE (UKAZKOVY SLIDE)

€ vize g MISE

hueh Ink o
Y

Pracovat na tom, jako sp ij i nadéle rostli. Spole&nym snaZenim pfivadime
do Livesportu nové talenty a snaZime se délat vée pro to, aby nasi kolegové byli spokojent.

Klikni na méa

dastaned su
do Higooal
f -~
HEFID OF P&C

A/ v \
| EVENT SPECIALIST I | HIRING | | PRC SUPPORT |

IT TRLENT SCOUTI

NON-IT TALENT SCOUTI
SOURCER

DNES PREZENTUJE: JMEND PRIJMENT - POZICE

Obrazek 30 - Ukazkovy slide informacniho balicku 1
Zdroj: vlastni zpracovani autorky

PEDPLE E EULTURE [UKAZKOVY SLIDE)

Q Co DELAME A CO NAS CEKA?

People & Culture team je jako celek zodpovédny za nékteré z HR oblasti v Livesportu.

Hlavni oblasti P&C tymu jsou:
* Hiring novych kolegl
« Eventy (interni i externi)
* Vzdélavani (Anglictina, Seduo)
* Performance & Talent management (zaznam k SmartFriday k tomuto tématu)

Nase hodnoty
* Agile approach
* Quality over quantity
* Partnership
* Excellent Candidate Experience

na vylep$eni i ého procesu a hleddme nové zpiisoby, jak pfilakat ty nejlepsi talenty
na trhu.

Vice o nds na nasem confluence.

DNES PREZENTUJE: JMENO PREJMENT - POZICE

Obrazek 31 - Ukazkovy slide z informacniho balicku 2
Zdroj: vlastni zpracovani autorky

Prezentace jednotlivého ,oddéleni” by méla zabrat okolo péti minut. Veskeré prezen-
tace dostane novéacek k dispozici, a tudiz se kdykoliv poté miZe podivat na to, co ho

zajima vice.
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Rozdéleni celkl navrhuje autorka:

- Blok 1 — pfedstaveni produktu spolecnosti Livesport a nasledné propojeni
na IT ¢ast spolecnosti (jak cely produkt vzniké a vyviji se).

- Blok 2 — pouze non-IT tymy.

- Blok 3 — prezentace o dcefiné spolecnosti Livesport data, kterd zajistuje do-

dani sportovnich dat.

Konkrétni rozdéleni, které autorka navrhuje je mozné najit v tabulce 11.

Tabulka 11 — Rozdéleni celkl pro informacni balicky

Blok 1 Blok 2 Blok 3
Produkt Marketing Data Centrum
Datacore Business Inteligence

API Merges & Aquisitions
Flashscore Business

(web + mobi)
QA & testing
Technika

Security

Development
Digital Content
Finance

Operations

Solution Architektura

Zdroj: vlastni zpracovani autorky

Kuskutecnéni tohoto feseni je nutna prvotni vyssi ¢asova dotace od jednotlivych od-
déleni, ale dle autorky je tato neexistujici informacni ¢ast alarmujicim nedostatkem
spolec¢nosti. Pfedstaveni dalSich oddéleni mUze rovnéz prispét k zvyseni vyuzivani re-
ferral programu, protoze novacek bude mit vétsi pfehled o zbytku spole&nosti. Tento
navrh slouzi i ke zlepSeni komunikace mezi tymy a nasledné spolupraci. Zaroven je
vhodné dodat, Zze impuls od autorky k vytvoreni jakéhosi ,informacniho balicku” ve
spolecnosti Livesport jiz byl, ale uprfednostnily se dle vedeni dlileZitéjsi projekty. Tato
skute¢nost poukazuje na to, Zze se bohuzel stava, Ze spolecnost nevénuje onboardin-
govému procesu dostatecnou pozornost. Rozhovory opét ukazaly, Ze tato ¢ast novac-

kim chybi a méla by byt soucasti adaptacniho procesu.
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10.5.2 Navodna videa

Z vyzkumu vyslo najevo, Zze néktefi zameéstnanci maji pocit, Ze existuje nékolik infor-
maci, které jim pfedavali Ustné nadfizeni/tym, a pfitom by bylo mozné sdilet je jed-
notné a usetfit tim ¢as. Autorka navrhuje tvorbu nékolika kratkych (3-5 minut) ndvod-
nych videl, které predstavi nejzakladnéjsi procesy, se kterymi by novi zaméstnanci
mohli mit problém. Video by mélo obsahovat konkrétni postup, pfipadné odpovédi na
nejcastéjsi otdzky k dané problematice. Umisténi videl mdze byt napfiklad v Gvodnim
mailu od nadfizeného, pfipadné na Confluence doplnéné o textovy navod. Videa mo-
hou usetfit ¢as Hiring Managerdm, ktefi na né mohou odkazovat, stejné jako zbytku
zaméstnancl v pripadé potreby. Seznam mdze byt pribézné aktualizovan o dalsi na-
vody, které m0zou byt ndpomocné. Navrhy na jednotlivé videa jsou uvedeny niZe.

Referral program — Analyza dat poukdzala, ze referral je jeden z nejspolehlivéjsich
zdrojd ndboru a zaroven rozhovory poukazaly na fakt, Ze novacci o ném nejsou dosta-
te¢né informovani. Video by mohlo jednoduse pfedstavit proces a jeho pravidla.

7vr

Planovani schiizek — Kazda zasedaci mistnost v kancelérich spolecnosti Livesport ob-
sahuje specidlni zafizeni, diky kterému Ize propojit mistnost a online udalost. Na tomto
zékladé se konaji veskeré hybridni schiizky, nicméné existuje nékolik pravidel, jak za-
sedaci mistnosti a zafizeni ovladat.

Prvni den v Livesportu — Video by mohlo obsahovat navod na nastaveni podpisu,
zménu fotky, sdileni kalendéare a kratké predstaveni pouZzivani Slacku a jinych systémd.

Jak na objednavky — Obcdas je nutné objednat doplnujici vybaveni/licenci/sluzebni
cestu a dalsi. Video dokdaze ukazat spravny zpUsob, jaky je spravny zplsob vytvorent
objednavky.

LinkedIn profil — Navod na Upravu LinkedIn profilu pro reprezentaci spolecnosti Live-
sport (zména Gvodni fotky, tipy na bio, zména kariérni sekce).

Reprezentace Livesportu jako prednasejici — Navodné video, co zaméstnance cek3,
pokud se rozhodne reprezentovat Livesport na konferenci nebo jiné akci. Video by ob-
sahovalo navod, jak se pfipravit na prezentaci a na co by nemél zapomenout.

Knihovna — Navod, jak si zap(jcit knizku, pfipadné jak postupovat, pokud zameéstnanci
v knihovné néjaka kniha chybi.

10.5.3 Gamifikace

Dalsim navrhem je uplatnéni gamifikace v adaptacnim procesu. Autorka navrhuje zis-
kani firemniho obleleni/pfipadné jiné odmeény, za vykonani nékolika aktivit, které jsou
v procesu adaptace viceméné povinné anebo velmi silné doporucené. Novacka mize
forma hry mnohem vice motivovat a prvni dny pro né mohou byt zazivnéjsi. | vyzkum
ukdzal, ze pro zameéstnance technologické spolecnosti jako je Livesport, by tento
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zpUsob byl zajimavy. Checklist by mohl byt distribuovan v rdmci Gvodni prezentace,
kde by si novacek mohl odskrtnou rovnou prvni Ukol. Navrh checklistu pro gamifikaci
Ize nalézt na obrazku 32. POvodni vSeobecny onboardingovy checklist v excelové ta-
bulce je designové neatraktivni a dal by se nahradit timto gamifikac¢nim procesem ve
spojeni s ndvodnymi videi.

Vitej v Livesportu a pojd soutézit!

Ugast na Givodni prezentaci

Nastavil jsem si podpis dle navodu

Stéhl jsem si aplikaci Livesport

Seznamil jsem se s lidmi, ktefi sedi okolo mé

Mam za sebou prvni 1:1 s nadrizenym

VypInéni skoleni BOZP

Pridal jsem si fotku do Slacku a Google Workspace

Pridal jsem se do Slack kanal(, které mé zajimaji

Pujcil jsem si knizku z knihovny

Upravil jsem si LinkedIn profil dle navodu

Ugast na schiizce s vedenim

Ugast na Smart Friday

Pivo s tymem

w N N N N [ [ =y [ [ [ [ [
=} =} = =1 =] o o o o o o o o
o o o o o o o o o o o o o

Ugast na Livesportakovi

Nasbirej 100 bodui a zisk4$ mikinu {7Livesport, kterou si miZe$ vyzvednout na recepci.
Pokud se ti povede splnit vie a ziskas 200 bodu Eeka té tajna odména v oddéleni P&C.

Pokud nevis jak splnit nékteré tkoly, mohli by ti pomoci videa na strance XYZ.

Obrazek 32 - Navrh gamifikovaného onboardingového checklistu
Zdroj: vlastni zpracovani autorky

Pozn. Smart Friday — patecni celofiremni setkani o novinkach ve firmé, vseobecna témata prolinajici se
celou spolecnosti.

Samoziejmé je bodovy cil jednoduse dosazitelny a neni mozné kontrolovat opravdo-
vou spravnost vysledkd. Firemni obleceni se ale v soucasné dobé ziskdva hned pfi na-
stupu (mikina a triko), tudiZz cilem tohoto doporuceni je jen poskytnout zdbavnéjsi
formu pro splnéni zdkladnich novackovskych povinnosti.
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10.5.4 VylepsSeni onboardingu v jednotlivych tymech

Poslednim ndvrhem je vylepseni onboardingu v jednotlivych tymech. Kvalita onboar-
dingu v jednotlivych tymech zaleZi na jejich konkrétnim zpdsobu prace, tudiz je velmi
slozité, az nemozné, sestavit vSeobecny onboardingovy plan pro zameéstnance napfic
tymy. Autorka navrhuje vSeobecné feSeni vramci Uvodniho mailu a naplanovanych
nutnych schizek, ktery by mél kazdy Hiring Manager s novackem projit v rdmci zku-
Sebni doby. Dale by pak také mél byt nedilnou soucasti prvniho dne medailonek no-
vacka do tymu, ktery zvefejni Hiring Manager ve Slack kandlu daného oddéleni. Novacci
jsou sice predstaveni celé spolecnosti vramci mési¢niku Insider, ktery je rozesilan
v pribéhu mésice, ale dle autorky by pro lepsi adaptaci mél byt novacek sdilen do Sir-
Siho oddélenti jiz prvni den. Sdileni by mohlo vypadat nasledné.

Today ~

/) AdélaVikova 7:29 PM

\@¥l. Ahoj, dnes je v nasem tymu poprvé Honza. \\‘; Postara se o to, abychom v nasich aplikacich zacali pouzivat multiplatformni vyvoj, se kterym ma
zkusenosti z pfedchoziho zaméstnani.
Mimo vyvoje Honzu bavi béh a peceni. Honza bude uréité rad, kdyZ se s nim v kuchyrice u kavy pobavite vic. € Vitej Honzo! (edited)

Obrazek 33 - Predstaveni novdcka do tymu
Zdroj: vlastni zpracovani autorky

Autorka dale doporucuje povinné konzultace Talent Scouta a Hiring Managera a pred
nastupem zkontrolovat pfipravenost onboardingového planu, a to pfedevsim v ohledu
pfipravenych Ukold. Napomocné mohou byt pripravené onboardingové plany jinych
oddéleni, které jiz ve spolecnosti Livesport existuji. Navrh dvodniho mailu je vyobrazen
na obrazku 34.

Vitej v Livesportu -2 X

Prijemci
Vitej v Livesportu

Ahoj Honzo,

Vitej ve svoii schrance! Jestli si tento mail cte$, tak uz s nami sedis
v kancelafi. :)

Chtél jsem ti jenom fFict, Ze vSechny dllezité schuzky najdes jiz
naplanované v kalendafi a v tomto mailu mas veskeré dulezité¢ odkazy,
které by se ti v prvnich dnech mohly hodit.

Navodna videa

Informace o tymu

Dochéazkovy systém

At se ti u nas libi,
Ales

Obrazek 34 - Navrh dvodniho mailu od nadfizeného
Zdroj: vlastni zpracovani autorky
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Autorka dale navrhuje naplanovat pro novacka tyto schizky, které ukazuje tabulka 12.
Schlizky napldnované v kalendafi novacka jiz pfi ndstupu mohou jednoduse dopomoci
lepsSi adaptaci Novacek totiz ziskava alespon velmi okrajovy pfehled toho, co vée ho

v ramci zkusebni doby Ceka.

Tabulka 12 — Schizky naplanované v kalendari novacka

Typ schlzky Casové obdobf Vlastnik

Uvodnf schlizka s nadfzenym Prvni den Nadrizeny

Spole&ny obéd Prvni den Nadfizeny

Tymové schizky Od druhého dne Nadrizeny/tym

1:1 s nadfizenym Kavid,y_tyden vprvnim Nadfizeny
mésici

Popracovni posezenf Béhem prvniho mésice Nadfizeny/buddy

Blok 1 — Informaé&nf baliek Béhem druhého tyden P&C tym

Blok 2 — Informaénf bali¢ek Béhem tretiho tydne P&C tym

Blok 3 — Informadnf bali¢ek Béhem ctvrtého tydne P&C tym

Setkani s vedenim Béhem prvniho mésice P&C tym

Obéd s Talent Scoutem

Vyhodnoceni 1. mésice

Vyhodnoceni 2. mésice

Ukonceni zkuSebni doby

Na konci prvniho mésice

Na konci prvniho mésice

Na konci druhého mésice

Na konci zkusebni doby

Talent Scout

Nadfizeny

Nadfizeny

Nadfizeny + Head

Zdroj: vlastni zpracovani autorky
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Zaver

Tato diplomova prace pojednéavala o problematice ndboru a adaptace v technologické
spolec¢nosti Livesport, v niz vice nez polovinu pracovnik{ tvori vyvojafri.

Teoretickd ¢ast se zabyvala personalni praci a nasledné naborovym a adaptacnim pro-
cesem. Jednotlivé kapitoly teoretické &asti pfedstavily ndborovy a adaptacni proces,
jejich dllezitost a aktudlIni trendy v téchto procesech. Teoretickd ¢ast byla doplnéna o
kapitolu o technologickych spolecnostech a jejich situaci na trhu a pfinesla jedno-
znacny zavér, ze nabor a adaptace v oblasti IT je jeSté dllezitéjsi nez v jinych odvétvi.

Prakticka cast zkoumala naborovy a adaptacni proces ve spolecnosti Livesport s vyu-
Zitim metod analyzy internich materiald, analyzy internich ukazatelU a rozhovord se
zameéstnanci. Pro porovnani byly do praktické &asti zahrnuty i rozhovory se zastupci
vybranych srovnatelnych technologickych spolecnosti. Praktickd ¢ast umoznila po-
moci vybranych metod prozkoumat dané procesy, zodpovédét stanovené vyzkumné
otazky a nalézt prostor pro zlepSeni.

V pfipadé prvnivyzkumné otdzky analyza ukazala, ze mezi hlavni zdroje uchazecl patfi
sourcing skrze profesni sit LinkedIn. Odpovédi na druhou vyzkumnou otézku je, ze
vzhledem k pfijatym nabidkdm je nejdClezZitéjsSim zdrojem referral program. Treti vy-
zkumna otdzka zkoumala na zakladé analyzy dat mozné problémy v ndborovém a
adaptacnim procesu a poukazala na nestandartni dobu trvani ndborového procesu a
neodpovidani uchazecl na osloveni. To mUze byt zplisobeno nedostatecnym povédo-
mim o spolecnosti anebo nedostatecné atraktivnim oslovenim. Vramci cCtvrté vy-
zkumné otazky, kterd byla vyhodnocena diky rozhovorlim se zaméstnanci spole¢nosti,
ktefi prosli naborovym a adaptacnim procesem v poslednich Sesti mésicich, byly zjis-
tény predevsim Ctyfi problémové oblasti. Jednalo se o nedostate¢ny Employer Bran-
ding, rdznorody ndborovy proces, neexistujici proces pre-onboardingu i onboardingu
a nedostatecna informovanost novacka. Vysledky vyzkumu uvnitf spolecnosti byly do-
plnény o rozhovory se zastupci ze srovnatelnych technologickych spolecnosti a zod-
povedély patou vyzkumnou otdzku, kterd poukazala na to, Ze naborovy proces se pfilis
nevychyluje, ale existuje prostor pro zlepseni v oblasti nastaveni procesu pre-onboar-
dingu a informovanosti novacka.

Mimo vyzkumné otazky, analyza dat spolecnosti Livesport ukazala, ze v lofiskem roce
bylo pfijato vice nez sto nabidek, coz svédc¢i mimo jiné o kvalitnim naborovém procesu.
Rozhovory se zaméstnanci také potvrdily, Ze naborovy proces v technologické spolec-
nosti Livesport je na velmi dobré drovni.

Zjisténé poznatky byly spoleZné s vlastni zkusenosti autorky vyuzity pro vytvoreni péti
skupin doporuceni. V praktické casti byla navrzena podpora Employer Brandingu a
brand ambasadorstvi, které je pfimo spojené s nedostatecnym povédomim o spolec-
nosti. Konkrétnim ndvrhem autorky je pravidelnd aktivita a plsobeni v rdmci technic-
kych komunit a uréeni brand ambasadord spolecnosti, kteri aktivné prispivaji na Linke-
din, pfipadné blog.
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Déle autorka navrhuje osloveni Hiring Managerem pro zvyseni poctu odpovédi a odli-
Senise od konkurence. Dalsim ndavrhem je sjednoceni vybérového fizeni, které by mélo
vzdy obsahovat technickou ¢ast a mélo by mit jasné ur¢enou ¢asovou dotaci na jed-
notlivé fdze naborového procesu. Autorka dale navrhuje jednotné nastaveni procesu
pre-onboardingu a to konkrétné vytvoreni e-mailovych vzord zasilanych Hiring Ma-
nagerem v obdobi pre-onboardingu.

Poslednim ndvrhem je celkové vylepSeni adaptacniho procesu, kde autorka navrhuje
vytvoreni informacnich balickd a ndvodnych videi pro novacky. Dale v rdmci vylepseni
adaptacniho procesu autorka navrhuje gamifikovany adaptacni checklist a také nasta-
veniprocesu onboardingu v jednotlivych tymech pomoci Uvodniho e-mailu a seznamu
napldnovanych schiizek, které by mél novacek absolvovat.

Autorka dané zavéry, které mohou adaptacni a naborovy proces ve spole¢nosti Live-
sport povznést jesté na kvalitnéjsi a zajimaveéjsi Uroven, doporucila spole¢nosti a za-
roven aktivné pracuje na jejich zaclenéni.
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Seznam pouzitych pojmu a zkratek

Android Developer: Vyvojat aplikaci pro operacni systém Android.

Atmoskop: Platforma, kterd poskytuje data a informace o firemni kulturfe a zaméstna-
necké spokojenosti.

ATS: Systém pro spravu ndboru a vybéru zaméstnancd (Applicant Tracking System).
BOZP: Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.

Buddy: Zkuseny zaméstnanec, ktery nové pfichozimu pomahda s adaptaci v pracovnim
prostredi.

Candidate Experience: Zplsob, jakym kandidéati prochézeji ndborovym procesem a
jaké zkusSenosti si z néj odnesou.

CEO: Vykonny feditel spole&nosti.

Checklist: Seznam Ukol(, které je potreba splinit.

C-level: Nejvyssivrstva vedenispolecnosti, tedy feditelé na Urovni CEO, COO, CTO apod.
Cloud: Technologie, ktera umoznuje ukladani a sdileni dat na vzdalenych serverech.
Cocuma: Webova stranka pro prezentaci spolec¢nosti a ndbor novych zaméstnancg.
Confluence: Software pro sdileni dokumentd a spolupraci v tymu.

Copywriter: Osoba specializujici se na psani textd pro reklamu, web, ¢i jiné marketin-
gové Ucely.

CTO: Technicky feditel spole¢nosti, zodpovédny za technickou strategii a vyvoj.
CSR: Firemni socidlni odpovédnost (Corporate Social Responsibility).
Deadline: Termin, do kdy musi byt splnén urcity ukol.

EVP: Employer Value Proposition, tedy soubor hodnot a benefitd, které spole¢nost na-
bizi zaméstnancdm.

Employer Branding: Budovani povédomi a image zaméstnavatele jako atraktivniho
mista pro praci.

Event Specialist: Osoba specializujici se na organizaci a realizaci akci.

Facebook: SocidIni sit, kterd umoznuje sdileni informaci a komunikaci s ostatnimi uzi-
vateli.

Gamifikace: Pouziti hernich prvkd pro zvySeni motivace a angazovanosti zamést-
nancd.

Github: Platforma pro sdileni a spravu kédu a projektd.
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Google Workspace: Sada produktl pro spolupraci a produktivitu, véetné e-mailu, ka-
lendare a sdileni dokumentd.

Head: Vedeni urcité oblasti nebo oddéleni v ramci spolecnosti.
HiBob: Cloudovy software pro spravu lidskych zdrojg.
HR Operations: Cinnosti spojené s provozem lidskych zdrojd v rdmci spole¢nosti.

InMail: Soukroma zprava, kterou mlzZete poslat na LinkedIn, aby se spojili s osobou,
kterou neznate.

Instagram: Socialni sit zamérena na sdileni fotografii a videi.

Interview: Setkani mezi zaméstnavatelem a uchazelem o praci, béhem kterého se
hodnoti zkuSenosti, dovednosti a osobnost uchazece.

IT support: Technickd podpora pro zameéstnance.

JD: Job Description, tedy popis pracovni pozice.

Livesportak: Interni sportovni turnaj.

LinkedIn: Socidlni sit zamérena na profesionalni sitovani a hledani prace.

Merch: Produkty, které zobrazuji logo nebo jméno spolecnosti a slouzi jako reklama.
Meetup: Setkani skupiny lidi s podobnymi zajmy nebo profesnim zamérenim.
Meeting: Schiizka.

Networking: Sitovani, tedy navazovani a udrzovani vztah( s lidmi ve stejném oboru
nebo se stejnymi zajmy.

Onboarding: Proces, béhem kterého novy zaméstnanec pfijde do spolecnosti a uci se
o niaosvé pracovni pozici.

Podcast: Audio monology/dialogy na rlzné témata.

Pre-onboarding: Proces pfipravy novych zaméstnanc( na jejich novou roli a firemnf
kulturu pred jejich oficidlnim nastupem.

P&C: People and Culture, tedy oddéleni spolecnosti, které se zabyva naborovym pro-
cesem a spravou zameéstnanca.

Péhapkafi: Komunita lidi, ktefi se zajimaji o programovaci jazyk PHP.

Prescreen: Kratky telefonicky nebo online rozhovor, kterym se pfedem proveérfuji za-
kladni kvalifikace uchazece o praci.

Reactgirls: Komunita, kterd podporuje a propaguje praci zen v oblasti vyvoje webo-
vych aplikaci s vyuzitim frameworku React.

Recruiter: Osoba, ktera se zabyva naborovym procesem a hledanim kvalifikovanych
uchazecl (také Talent Aquisiton Specialist).
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Recruitee: Software pro spravu naborového procesu.

Referral program: Program, ktery motivuje zameéstnance, aby doporucilivhodné ucha-
zece na pracovni pozice ve své spolecnosti.

Slack: Online komunikacni platforma umoznujici okamzité zasilani zprav, sdileni sou-
bor({ a organizaci tymovych aktivit.

Sourcer: Clov&k specializujici se na vyhledavani potencidlnich uchazec&d pro konkrétnf
pracovni pozice.

Slide: Snimek v prezentaci

Talent management: Strategie a procesy, které organizace pouzivaji k ndboru, rozvoji,
motivaci a udrzeni Talentovanych zaméstnancd.

Task: Ukol nebo Ukoly, které musi byt dokoncéeny v ur¢itém &asovém obdobi.

Team-building: Aktivity, které maji za cil zlepSit spolupraci a komunikaci mezi ¢leny
tymu.

Team Leader: Osoba, kterd ridi, motivuje a koordinuje praci tymu zameéstnancg.

Tech stack: Kombinace programovacich jazykd, framework{, knihoven, databazi a dal-
Sich nastrojd pouzivanych k vyvoji softwaru.

Time to hire: Cas potFebny k obsazeni volné pracovni pozice, poéitany od otevieni po-
zice az po prijeti nového zaméstnance.

Wikipedie: Online encyklopedie obsahujici informace o Sirokém spektru témat, ktera
mohou byt editovana a aktualizovana uzivateli.

WTTJ: Zkratka pro web "Welcome to the Jungle", ktery poskytuje informace o pracov-
nich pozicich, firmach a zaméstnani obecné.
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Prilohy

Pfiloha 1 — Soucasny onboardingovy checklist

ONBOARDIN-
GOVY
PLAN/checklist

ORIENTACE V LI-

INTRO Skolenf L Personainf 1.den
VESPORTU O skoleni LS ersonalni de
Personalni /kluci
INTRO &koleni ITs . o0n@MtAKUCl g "yan
zITS
Kancelére - Aspira  Personalni 1.den Mapa
Kdojel Seo- Aim/team mem-
dOJ? kdo vseo Sa " tea : e 1. tyden HiBob
becne ber "buddy
Projit siinternfinfo- Sdm/team mem- ,
, . . 1. tyden Intranet
systém ber "buddy
Dochéazkovy sys- Sam/team mem- 1 tvden Report
tém ber "buddy” y REROnt
Smart Friday videa S&m pribézné Intranet
Insider Sam pribézné Archiv
. . Samostatny tré-
POVINNA SKOLENI BOZP, PO, PP nink y 1. tyden
NASTAVENI GOO- . .. vramci INTRO -
GLE WORKSPACE Skoleni/ ITS '
Nahrat si fotku Sam 1.den
Sam/team mem- emailovy podpis
Nastavit si podpis 1. den
POCRIS 1 er "buddy” HTML
Pozvani na tymové ,
. . y TL/Head 1. tyden
udalosti
Pozvani do mailin- ;
TL/Head 1. tyden

govych skupin
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Spark - doporu-
c¢eni na aplikaci,
pokud ti nevyho-

Mailbox nastaveni ' S&m 1.tyden o
vuje, jak Google
fadi maily :-) ne-
povinné :-)

Nahrat si cover

LINKEDIN fotku (z Sam pribézné

BrandCloudu)

.. rdmci INTR
PRISTUPY Heslo k notebooky ¥ /@M INTRO o
Skoleni/ ITS
v rdmci INTRO
E- il 1. den
mal gkoleni/ ITS €
v rdmci INTRO video Cesko.Di-
Slack . , 1.den )
Skoleni/ ITS gital
p lacl
ozvatdoslack 1o 1.den
skupin
v rdmci INTRO
LastP 1. den
asthass gkoleni/ ITS €
v rdmci INTRO
LDAP 1. den
tkoleni/ ITS ©
Youtrack TL/Head
TL/Head/Libor Je-
BrandCloud linek prida pfi-
stupy
TL/H /1T .
Confluence egd 5U Confluence
Malatinec)

ClickUp TL/Head ClickUp

rdmci INTRO

VPNKa v ramel 1.den

Skoleni/ ITS

Zdroj: Interni zdroje spolecnosti Livesport
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Pfiloha 2 — Rozhovory se zameéstnanci — Zameéstnanec 1

1. Vjakém tymu a jak dlouho jsi na pozici?

Jsem v produktovém tymu a je ted 4. mésic.
2. Prihlasil ses/Byl jsi osloven? Skrze jaky zplisob?

Prihlasil jsem se skrze tlacitko ,Nevidis svoji pozici, ozvi se nam" na webu Live-
sportu.
3. Znal jsi Livesport pfed naborem a pokud ano, jak na tebe plsobil? Pokud ne,

jaké na tebe udélal prvni dojmy?

Ano, znal jsem a mél jsem z néj perfektni dojem. Spojeni tehcnologii a sportu
se mi moc libilo a mél jsem zajem byt soucasti této firmy.
4. KdyZ si zavzpominds na svij prescreen (telefondt s Talent Scoutem), byl pro

tebe dostacujici? Jak bys ho vyhodnotil? Ziskal si zakladni informace? Védél jsi
jak bude pokracovat zbytek vybérového fizeni?

Telefonat byl super, zavolala mi Talent Scoutka, Ze se zrovna otevrela pozice,
kterd je pfesné pro mé a bylo to velmi pfijemné a kamaradské. Pfedstavila mi
tu poziciito jak bude nasledné proces vypadat.

5. Jaké pro tebe byly nasledné kola vybéroveé rizeni? Jak bys hodnotil délku? Pfislo

ti vybérové rizeni efektivni? VVédhal si v pribéhu nad nécim?

Mél jsem potom dalsi 2 kola, celé vybérové Fizeni trvalo trochu déle, nez ostatnli,
ale mél jsem motivaci vydrzet a pockat, protoze jsem mél opravdu velky zajem.
VSechny kola byli pfijemna a pfatelska a pfislo mi superi ze jsem musel néco
ukdzat v ramci case study.

6. Citil ses vramci vybérového fizeni jako kandidat dostatecné hodnotny a uzna-

vany? Mél jsi po celou dobu dostatek informaci?

Ano, na 120 %, vSichni se mnou jednali s respektem a Talent Scoutka mé pravi-
delné informovala co se bude dit, na jaké rozhodnuti se ¢eka.

7. Jaky jsi mél celkovy dojem z vybérového fizeni? Je néco, co bys vytkl? Na stup-
nici od 1-5 (1 nej) jak hodnoti$ naborovy proces v Livesportu?

Uplné skvély, nemam rad kdyz nevim, co mé Ceka, ale to se v ramci vybérového
fizeni nedélo. Nemam co vytknout a hodnotim 1.
8. Ozval se ti Hiring Manager v obdobi od pfijeti nabidky po den nastupu? Mél jsi

dostatek informaci k nastupu?

Ano ozval a pozval mé na rizné akce pred nastupem, to bylo fajn, poznal jsem
tym blize jeSté pfed nastupem. Z moji iniciativy jsem se jesté ozyval Hiring Ma-
nagerovi k pracovni naplni, abych se tfeba sam pfipravil. K nastupu se mi ozvala
jesté sle¢na z HR a k nastupu jsem vse védeél.

9. Presunime se nyni na prvni pracovni den. Dokazal bys mi ho popsat a zaroven

ohodnotit?
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10.

11

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Nejprve byla Uvodni prezentace a pfiprava zafizeni a pak mé odvedli do tymu.
Ja jsem hned prvni den byl uZz na 3 meetingach, protoze byla nejvétsi sezéna
pro moji pracovni napln, bylo to super, Ze jsem hned byl soucasti.

Mél jsi pripraveny adaptacni plan, podle kterého ses fidil? Pocitoval jsi nékdy
pfilis mnoho kol anebo naopak nedostatek tkold (nudil ses?)?

Ano mél a Uplné perfektné pfipraveny. Mél jsem pfesné popsané, jaké ukoly mé
Cekaji a kdy je mam splnit, skym se mam potkat a naplanované vSechny

schlizky v kalendari, sepsané vSechny dUlezZité kontakty. Mél jsem Ukoll spis
pfilis, ale viibec mi to nevadilo.

. Jaka byla tvoje socialni adaptace vtymu? Kdy ses zacal citit plnohodnotnou

soucasti tymu?

To bylo skoro ihned, jak jsem se postupné poznaval uz pred nastupem. VSichni
se ke mné chovali super a citil jsem se chtény.
Jaky je tvij ndzor na informovanost a komunikace mimo tvij tym? Ocenil bys

vice informaci v ramci adaptace o dalsich tymech, co délaji, za kym jit, kdyZ té
néco zajima?

V povaze moji prace je byt v kontaktu s vic nez polovinou spolecnosti, takze ja
se vramci adaptace musel seznamit se vSemi. Jsem ale proaktivni a nedélalo

mi to problém. Bylo by ale fajn, kdyby néco takového existovalo pro ostatni.
Mél jsi nékdy pocit, Ze nemas/nevis co délat? Védél jsi, na koho se obratit v pfi-

padé problému?

Kdyz tenhle pocit nastal, obracel jsem se na mého nadfizeného a vse mivysveét-
lil.
Kdo ti v pribéhu adaptace nejvice pomohl? Mél jsi svého buddyho?

Rozhodné Hiring Manager — nadfizeny.
Kdy ses zacal citit plnohodnotnou a samostatnou jednotkou v organizaci? (vim

za kym jit kdyZ mam problém, orientuji se ve zbytku spolec¢nosti)

Asi do mésice, protoze jsem hned naskocil do prace a prinasel vysledky.
Jaka pro tebe byla schlizka setkani s vedenim? Prisla ti schlzka uzitecna?

Bylo to skvélé, byl tam prostor se jich zeptat na spoustu véci.
Mél jsi setkani s nadfizenym v ramci zkusebni doby? Jak bys je hodnotil? Védél

jsio cosejedna? Jaké jsi mél pocity z ukonleni zkusebni doby?

Méli jsme 1:1 a schlzku k ukonceni zkusebky jsem vyvolala sém, protoze kluci
to asi nechtéli resit, kdyz bylo jasné Ze z(lstdvam. Ja ale chtél néjaké feedbacky,
takze jsme si to fekli.

Ztizilo ti néco adaptaci? Chybélo ti néco v ramci ni? Jak bys zhodnotil celkovou

adaptaci od 1-5?

Nic mé nenapada a hodnotil bych na 1.
Libila by se ti adaptace formou gamifikace? (sbiral bys body za riizné aktivity a

merch bys dostal tfeba za to)

1102



20.

21.

22.

Myslim, ze by se to do téhle spole¢nosti hodilo, protoZe vsichni jsme tu takovy
sportovci. Mohlo by to i podpofit adaptaci, i kdyzZ ja ji mél nastavenou fakt per-
fektné.

Pfijde ti nas referral program dostatecné lakavy? Co by té vedlo k tomu ho vyu-

Zit?

Ano je lakavy a rozhodné bych nékoho do této firmy doporudil, kdybych znal.
Co bys doporudil Livesportu pro lepsi ziskdvani/oslovovani zaméstnanci? Kde
by mél byt aktivnéjsi?

Pfijde mi jako nejvétsi problém, Ze Livesportu neznd v CR tolik lidi a netusi Ze je
to Ceska technologicka firma. Ono je to slozité, ale rozhodné bych se vic zapaojil
do technickych komunit a akci, které se toci ohledné vyvojard (rGzné dev campy

tfeba) a rozsitil povédomi o Livesportu.
Pokud bys naborem a adaptaci prochazel v Livesportu znovu, kde je podle tebe

prostor pro zlepseni? A jak bys celkovy zazitek zhodnotil? (1-5)

Nezmeénil bych nic, naborovy i adaptacni proces byl pro mé perfektni a v jinych
firmach to takhle neni, hodnotil bych na 1.

Pfiloha 3 — Rozhovory se zaméstnanci — Zameéstnanec 2

1.

V jakém tymu a jak dlouho jsi na pozici?

Jsem v tymu mobilnich vyvojarQ, konkrétné na pozici iOS Developer a nyni to
bude 5. mésic.
Prinldsil ses/Byl jsi osloven? Skrze jaky zplisob?

Na pozici jsem se pfihlasil skrze StartuplJobs, protoZze jsem nasel promo na
Facebooku.
Znal jsi Livesport pfed ndborem a pokud ano, jak na tebe pulsobil? Pokud ne,

jaké na tebe udélal prvni dojmy?

Livesport jako zaméstnavatele jsem Uplné neznal, tusil jsem Ze maji néjakou
sportovni aplikaci. KdyZ jsem se pfihlasil a zaclo vybérko tak jsem si nasel
spousty informaci na rlznych webech a pUsobilo to na mé velmi pozitivné.

KdyZ si zavzpominas na svij prescreen (telefonat s Talent Scoutem), byl pro

tebe dostacujici? Jak bys ho vyhodnotil? Ziskal si zakladni informace? Védél jsi
jak bude pokracovat zbytek vybérového fizeni?

Telefonat byl prijemny, zakladni informace o pozici a tymu jsem ziskal, ale
transparentni pfehled o vybérovém fizeni jsem UpIiné nemél.
Jaké pro tebe byly nasledné kola vybérové fizeni? Jak bys hodnotil délku? Prfislo

ti vybérové rizeni efektivni? Vahal si v pribéhu nad nécim?

Celé se to vleklo, mél jsem nékolik kol o kterych jsem netusil, Cekal na technicky
task. Mél jsem mezitim nékolik dalSich nabidek, které jsem pozdrzoval jen kv{li
Livesportu, ale mistami jsem uz opravdu vahal zda to za to stoji. Proces pro mé
byl opravdu dlouhy.
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6.

10.

11.

12.

Citil ses vramci vybérového fizeni jako kandidat dostatecné hodnotny a uzna-
vany? Mél jsi po celou dobu dostatek informaci?

Citil jsem se respektovan, ale sinformace to nebylo Uplné perfektni, o mzdé
jsme se na zacatku bavili také o trochu jiné pfedstavé neZ pak pfisla zavérecna
nabidka.

Jaky jsi mél celkovy dojem z vybérového fizeni? Je néco, co bys vytkl? Na stup-

nici od 1-5 (1 nej) jak hodnotis naborovy proces v Livesportu?

Dojem jsem mél jako ze se mnou zachazeji opravdu s respektem, ale Ze vlastné
nevi, jak to bude dal. V jinych spolec¢nostech jsem mél tfeba jen 2 kratké kola a
hned nabidku a to mi taky pfisSlo zvlastni, Ze o mé nic nevédéli, ale zase tady
v Livesportu téch kol bylo snad skoro 6 a to na mé bylo fakt dlouhy. Hodnotim
to 2 a to hlavné kvili pritoku informaci.

Ozval se ti Hiring Manager v obdobi od pfijeti nabidky po den nastupu? Mél jsi

dostatek informaci k nastupu?

Byl jsem v kontaktu s Hiring Managerem ohledné vybéru zafizeni, ale zjistil jsem
pak Ze to v Livesportu neni standardem si psat vtomto obdobi uz s nadfizenym.
Ohledné prvniho dne jsem m¢él zakladni informace jako kam pfijit a co mit se-
bou, ale netusil jsem vibec jak to bude probihat. Chybéla mi tfeba informace
do kdy prvni den bude, co mé konkrétniho ceka.

Prfesurime se nyni na prvni pracovni den. Dokazal bys mi ho popsat a zarovern

ohodnotit?

Mél jsem prezentaci pro novacky, nastavovani pocitacd a pak jsem se presunul
za tymem a dostal jsem dokumentaci ke Cteni. Chybél mi néjaky pfehlednéjsi
Uvod do aplikace, podle kterého se fidit. Kdybych mél hodnotit tu dvodni pre-
zentaci, tak to mi pfislo jakoZe ty informace tam jsou, ale zaroven ti nic nefek-
nou. VSechno je tam zminéno, ale nevis k tomu vlastné to podstatné.

Mél jsi pripraveny adaptacni plan, podle kterého ses fidil? Pocitoval jsi nékdy

pfilis mnoho kol anebo naopak nedostatek tkold (nudil ses?)?

Nemél jsem adaptacni plan, ale mél jsem svého buddyho. Bylo to spis k tomu
smeéru, ze jsem na zacatek nemél tolik prace, dostal jsem nékolik tasku, které
byli tfeba na 5 hodin, dle klukd, ale ja to mél za 2 hodiny a musel pak otravovat
ostatni o dalsi praci.

Jaka byla tvoje socialni adaptace vtymu? Kdy ses zacal citit plnohodnotnou
soucasti tymu?

Adaptace vtymu byla super, vsichni mé pfijali a citil jsem se soucasti tak za 1
tyden.
Jaky je tvij ndzor na informovanost a komunikace mimo tvij tym? Ocenil bys

vice informaci v ramci adaptace o dalsich tymech, co délaji, za kym jit, kdyZ té
néco zajima?

Mam na to nazor, Ze by rozhodné néco mélo existovat. Nemusi to byt Uplné do-
podrobna, ale aby prosté existovalo misto, kam jit, kdyz se chci dozvédét
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

pfesné to co délaji ostatni tymy, koho oslovit kdyz mé zajima vic. Ja jsem se o
tohle vzdycky musel ptat Hiring Managera, ale nechtél jsem ho s tim furt otra-
vovat a nékdo tu moznost tfeba ani nema.

Mél jsi nékdy pocit, Ze nemas/nevis co délat? Védél jsi, na koho se obratit v pfi-

padé problému?

Obracel jsem se vZzdy na Hiring Managera nebo buddyho, ale nékdy jsem nevé-
dél, zda je uz moc s dotazy neotravuji.
Kdo ti v pribéhu adaptace nejvice pomohl? Mél jsi svého buddyho?

M{j buddy a pak taky Hiring Manager.
Kdy ses zacal citit plnohodnotnou a samostatnou jednotkou v organizaci? (vim

za kym jit kdyZ mam problém, orientuji se ve zbytku spolec¢nosti)

Asi po mésici.

Jaka pro tebe byla schlizka setkani s vedenim? Prisla ti schlzka uzitecna?

To se mi libilo, mit moznost se s nimi pobavit. Ale tim, Ze jsem ve firmé zacinal,

nemél jsem jesté tolik otazek, protoZze jsem toho tolik nevédél.
Mél jsi setkani s nadfizenym v ramci zkusebni doby? Jak bys je hodnotil? Védél

jsi o cosejedna? Jaké jsi mél pocity z ukonleni zkusebni doby?

Mél jsem setkani s Hiring Managerem kazdy mésic a mél jsem pfripravené vzdy
dotazy a zhodnotili jsme jak to jde. To Ze z{stavdm i po zkuSebce jsem veédél
dopfedu a ze schiizky nemé&l tedy strach. Rekli jsme si tam feedback na cely
naborizkusebku.

Ztizilo ti néco adaptaci? Chybélo ti néco v ramci ni? Jak bys zhodnotil celkovou

adaptaci od 1-5?

Asi mi ji ztizil ten nedostatek informaci vSeobecné, Ze jsem se musel pofad na
néco ptat. Dal bych 2 kvali témto ddvodim.
Libila by se ti adaptace formou gamifikace? (sbiral bys body za rizné aktivity a

merch bys dostal tfeba za to)

Asi by to bylo fajn na ty vseobecné véci, které stejné musim udélat, ale zase
bych si nechtél odskrtavat Ze jsem nutné musel jit na obéd s Talent Scoutem
nebo tak néco.

Pfijde ti nas referral program dostatecné lakavy? Co by té vedlo k tomu ho vyu-
Zit?

urcité je lakavy a kdybych nékoho znal, doporuc¢im ho. Ale nevédél jsem a do
ted nevim detaily toho referralu, co je tam za podminky a tak. Je to takova
hodné opakovana informace, ale nedostate&nd. To navazuje na tu Uvodni pre-
zentaci, bylo to tam zminéno, ale nebyli tam zadné konkrétni postupy a pod-
minky.

Co bys doporudil Livesportu pro lepsi ziskdvani/oslovovani zaméstnanci? Kde

by mél byt aktivnéjsi?

Nic mé nenapada.
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22. Pokud bys naborem a adaptaci prochazel v Livesportu znovu, kde je podle tebe

prostor pro zlepseni? A jak bys celkovy zazitek zhodnotil? (1-5)

Asi predevsim v té délce a informovanosti vramci adaptace. Celkovy zazitek
hodnotim 1-.

Pfiloha 4 — Rozhovory se zaméstnanci — Zameéstnanec 3

1.

V jakém tymu a jak dlouho jsi na pozici?

Jsem v tymu API, konkrétné na pozici Application Developer od zafi roku 2022,
tudiz néco malo pres pdl roku.
Prihldsil ses/Byl jsi osloven? Skrze jaky zplisob?

Na pozici jsem se nehlasil, doporucil mé mQj zndmy, ktery vede dany tym, kam
pozice spada.
Znal jsi Livesport pfed ndborem a pokud ano, jak na tebe pulsobil? Pokud ne,

jaké na tebe udélal prvni dojmy?

Livesport znam 10 let, sportuji, byl to pro mé ,cool” produkt, ktery bych chtél
rozvijet. Mél jsem predchozi zkusenosti pouze z agentur, kde jsem stfidal pro-
jekty, takze mé lakalo délat pro vlastni produkt.

KdyZ si zavzpominas na svij prescreen (telefonat s Talent Scoutem), byl pro

tebe dostacujici? Jak bys ho vyhodnotil? Ziskal si zakladni informace? Védél jsi
jak bude pokracovat zbytek vybérového fizeni?

Volal mi Talent Scout, hovor trval asi 20 minut. Ptal se mé na vsechno mozny
véetné platu co si pFedstavuju a tak, ale bylo mi véechno jasny. Rekl mi jak to
tady vypadag, v jaky jsou kluci situaci v tymu a védél jsem jak to pak bude pro-
bihat dal. Jediné co mé ptekvapilo, bylo, Ze se hned ptal na plat.

Jaké pro tebe byly nasledné kola vybérové fizeni? Jak bys hodnotil délku? Prislo

s vs v v

ti vybérové rizeni efektivni? Vahal si v pribéhu nad nécim?

Mél jsem to vybérové fizeni zrychlené a po prescreenu uz jen 1 kolo. Celé vy-
bérko pro mé tedy bylo dost rychlé. Druhé kolo bylo s tymem a méli vcelku dost
hluboké technické otazky. Ale hodnotil jsem to pozitivné, poznal jsem tym, po-
znal jsem vic tu technickou ¢ast, i kdyZ to uz jsem védél od zndmého, co mé
doporudil.

Citil ses vramci vybérového fizeni jako kandidat dostatecné hodnotny a uzna-

vany? Mél jsi po celou dobu dostatek informaci?

Celé vybérové jsem se citil Ze se mnou vSichni jednaji s respektem a zaroven
kamaradsky.
Jaky jsi mél celkovy dojem z vybérového fizeni? Je néco, co bys vytkl? Na stup-

nici od 1-5 (1 nej) jak hodnoti$ naborovy proces v Livesportu?
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10.

11.

12.

13.

Celkové dojmy mam velmi pozitivni. Nemam v podstaté co vytknout, moZzna jen
to, Ze bych uvital to prvni kolo (prescreen) ne jenom telefonicky hovor, ale tfeba
klidné osobni setkani a nebo video call. Kvili tomu hodnotim 1-.

Ozval se ti Hiring Manager v obdobi od pfijeti nabidky po den nastupu? Mél jsi

dostatek informaci k nastupu?

Ozvali se mi holky z HR k ndstupu a smlouvam, informace jsem mél a mdj Hiring
Manager byl v. podstaté m(jzndmy co mé doporudil, se kterym jsem v kontaktu,
ale néjak moc jsme se o praci nebavili.

Presurime se nyni na prvni pracovni den. Dokazal bys mi ho popsat a zarovern

ohodnotit?

Na zacatku dne jsem meél obecnou prezentaci se vsema, kdy jsem se dozvédél
takové ty zakladni véci o Livesportu, pak nam ITS rozjelo pocitace, dostal jsem
papir s pfistupy. Po té mé odvedli do kancelafe za klukama, kde jsem uz
vSechny znal a mél jsem c¢as projit si maily, zorientovat se v systémech.

Mél jsi pripraveny adaptacni plan, podle kterého ses ridil? Pocitoval jsi nékdy

pfilis mnoho kol anebo naopak nedostatek tkold (nudil ses?)?

Adaptacni pldn ve smyslu pracovnich Ukold jsem nemél, mél jsem takovy ten
vSeobecny checklist, Ze mam udélat Skoleni a nahrat si nékam fotku, tak podle
toho jsem se fidil. Myslim, ze kluci moc neméli vymyslené co mina zacatek udéli
za praci, nebo celkové jak mé zahrnout do rozbéhlé prace. Takze to ve vysledku
bylo tak, Ze jsem si o praci fikal, coz mi nevadi a nakonec jsem diky tomu hodné
rychle vstoupil do plnyho pracovniho nasazeni. Nékomu by to ale tfeba pro-
blém délat mohlo, Ze by byl zmateny co dal, az dodéla vSechny vstupni admi-
nistrativni Ukony z checklistu.

Mél jsem spoustu dokumentace k precteni, ale musel jsem si aktivné fikat o
Ukoly sam. To mi troSku vadilo, ze jsem se citil seniorni vyvojar a mohlo byt Iépe
uchopené to zadani prace na zacatku.

Jaka byla tvoje socialni adaptace vtymu? Kdy ses zacal citit plnohodnotnou

soucasti tymu?

To bylo velmi rychlé, uz po mésici mi pfilo Ze jsem tam pdl roku. Rekl bych Ze
jsem se citil soucasti tymu tak za 2-3 tydny.
Jaky je tvij ndzor na informovanost a komunikace mimo tvij tym? Ocenil bys

vice informaci v ramci adaptace o dalsich tymech, co délaji, za kym jit, kdyZ té
néco zajima?

Mam celkové pocit, Ze komunikace mezi tymy moc nefunguje. V tymech se pra-
cuje super, ale mezi sebou moc nekomunikuji. Ale abych potfeboval dostavat
informace Uplné o vsech to asi Uplné nepotfebuji. Kdyz jsem potfeboval néco
s nékym fesit, tak jsem se zeptal vtymu za kym jit a oni mi to fekli a ja si to pak
aktivné vyresil.

Mél jsi nékdy pocit, Ze nemas/nevis co délat? Védél jsi, na koho se obratit v pfi-

padé problému?
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Vzdycky jsem se obracel na nékoho v tymu, pfipadné Hiring Managera a ti mé
navedli.
Kdo ti v pribéhu adaptace nejvice pomohl? Mél jsi svého buddyho?

Rozhodné Hiring Manager. Buddyho jsem nemél, obracel jsem se vzdy na né-
koho v tymu anebo Hiring Managera.
Kdy ses zacal citit plnohodnotnou a samostatnou jednotkou v organizaci? (vim

za kym jit kdyZ mam problém, orientuji se ve zbytku spolec¢nosti)

To bylo také dost rychlé, fekl bych Ze tak do mésice.
Jaka pro tebe byla schlizka setkani s vedenim? Prisla ti schlzka uzitecna?

To bylo super, mél jsem dost otdzek a bylo fajn mit prostor pro to si promluvit
s vedenim. Klidné bych takové schlzky mél ¢astéji.
Mél jsi setkani s nadfizenym v ramci zkusebni doby? Jak bys je hodnotil? Védél

jsi o cosejedna? Jaké jsi mél pocity z ukoncleni zkusebni doby?

Méli jsme 1:1 kazdy mésic a tak to mame do ted. Bylo to uzite¢né, organizoval
to Hiring Manager a méli jsme prostor probrat pribézny feedback. Uzavieni
zkuSebky jsem mélis Headem oddéleni, z této schiizky jsem strach nemél, bylo
mi feceno Ze si mam pripravit feedback a oni méli také pripraveny feedback na
meé, takZe to bylo pfijemné uzavieni zkusebky

Ztizilo ti néco adaptaci? Chybélo ti néco v ramci ni? Jak bys zhodnotil celkovou

adaptaci od 1-5?

Nemam pocit, ze by mi ji néco ztizilo. Chybélo mi maximalné néjaky strukturo-
vany plan prace na zacatek. Dal bych 2, protoz kluci neméli moc vymyslenou tu
praci pro me.

Libila by se ti adaptace formou gamifikace? (sbiral bys body za rizné aktivity a

merch bys dostal tfeba za to)

Gamifikace mi pfijde supervseobecné, a vtomhle pripadé by to bylo taky super.
Kdyz vim, Ze musim vyplfiiovat formulare a délat administrativni Ukony, tak by
me rozhodné vic motivovalo za to sbirat virtualni body. Motivovalo by mé to i
zapojovat se do dalsSich aktivit.

Pfijde ti nas referral program dostatecné lakavy? Co by té vedlo k tomu ho vyu-

Zit?

Prijde milakavy, ale rozsifil bych povédomi o jeho podminkach, protoZe ja se je
dozvédél tak vselijak.

Co bys doporudil Livesportu pro lepsi ziskdavani/oslovovani zaméstnanci? Kde
by mél byt aktivnéjsi?

Doporucil bych mu byt aktivnéjsi v technickych komunitach a akcich a to klidné
mezinarodné. Pfijde mi Ze existuje spoustu tech akci, kterych by se Livesport
mohl Ucastnit aby se rozsifilo povédomi. Je fajn Ze jsme na jedné velké akci, ale

zacilil bych vic do jednotlivych komunit. Zaroven by také mohl podporovat né-
jaké opensource technologie a pfispivat do nich, myslim Ze tady je hodné

1108



kvalitnich vyvojarQ, ktefi by se toho radi Ucastnili a mohli bychom ukéazat, ze
jsme kvalitni technologicka firma.

22. Pokud bys naborem a adaptaci prochazel v Livesportu znovu, kde je podle tebe

prostor pro zlepseni? A jak bys celkovy zaZitek zhodnotil? (1-5)

Asi shrnuti toho co jsem fikal, zlepsil bych pfipavu toho planu v adaptaci, ale asi
nenijedna véc co by mé néjak hodné trapila a vylepsila cely proces. Cely zazZitek
hodnotim na jednicku, véechno bylo super.

Pfiloha 5 — Rozhovory se zaméstnanci — Zameéstnanec 4

1.

Vjakém tymu a jak dlouho jsi na pozici?

Jsem v tymu testingu, konkrétné na pozici Manualniho Testera v mobilnim tymu
a brzy to bude pUl roku.
Prihldsil ses/Byl jsi osloven? Skrze jaky zplisob?

O Livesportu jsem védeél uz dlouho a a hlasil se dokonce pred par lety, ale bo-
huzel jsem nebyl dostatecné zkuSeny. Ted jsem aktivné kontroloval kariérni
web a kdyz se pozice objevila, pfihlasil jsem se.

Znal jsi Livesport pfed ndborem a pokud ano, jak na tebe pulsobil? Pokud ne,

jaké na tebe udélal prvni dojmy?

Ano znal a bylo mym snem zde pracovat.
KdyZ si zavzpominas na svij prescreen (telefonat s Talent Scoutem), byl pro

tebe dostacujici? Jak bys ho vyhodnotil? Ziskal si zakladni informace? Védél jsi
jak bude pokracovat zbytek vybérového fizeni?

Ano telefondat s Talent Scoutem byl super a dostacujici. Mél jsem ale zvlastni
situaci, protoze jsem se hlasil na pozici testera, ktera se ukdzala, Ze by pro mé
byla jesté velké sousto, ale s Talent Scoutem jsme si suproveé popovidali a do-
mluvili s na tom, Ze se mi ozve az se objevi vhodnéjsi pozice. Taky se tak stalo
a asi 0 meésic pozdéji se ozval a znovu jsme méli takovy prescreen. Védél jsem
jak bude vybérko pokracovat.

Jaké pro tebe byly nasledné kola vybérové fizeni? Jak bys hodnotil délku? Prislo

ti vybérové rizeni efektivni? Vahal si v pribéhu nad nécim?

Bylo to trochu delsi, ale nevadilo mi to. Libilo se mi, ze opravdu zjistuji, zda jsem
spravny fit a ja jsem meél sanci dozvédét se i nejmensi detaily. Trochu mé pre-
kvapilo, ze jsem nemél zadné technické zadani.

Citil ses vramci vybérového fizeni jako kandidat dostatecné hodnotny a uzna-

vany? Mél jsi po celou dobu dostatek informaci?

Citil jsem se super po celou dobu vybérka.
Jaky jsi mél celkovy dojem z vybérového fizeni? Je néco, co bys vytkl? Na stup-

nici od 1-5 (1 nej) jak hodnoti$ naborovy proces v Livesportu?

Celkovy dojem jsem mél super, ze to vedlo spravnym smérem. Hodnotim 1- a
to z dlvodu, Ze jsem ocekaval néjakou technictéjsi ¢adst pohovoru.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Ozval se ti Hiring Manager v obdobi od pfijeti nabidky po den nastupu? Mél jsi
dostatek informaci k nastupu?

V kontaktu jsem byl s Hiring Managerem, volali jsme si kvili vybéru notebooku,
ale to jsem inicioval sam. K nastupu jsem byl trochu skepticky, protoze byl asi
tyden do nastupniho data a ja jesté nic moc nevédél, a proto jsem se sadm ozval
Talent Scoutovi. Ten mi fekl, at jesté pockdm a pak se mi ozvali holky z HR s in-
formacema k nastupu.

Presunime se nyni na prvni pracovni den. Dokazal bys mi ho popsat a zaroven

ohodnotit?

Nejprve byla Uvodni prezentace se vSemi novacky a nastaveni pristupd s ITS a
poté si mé vzal mUj Hiring Manager a méli jsme celé odpoledne sezeni, kdy mé
zasvécoval do samostné prace. Bylo to informacné hodné naro&né.

Mél jsi pripraveny adaptacni plan, podle kterého ses ridil? Pocitoval jsi nékdy

pfilis mnoho kol anebo naopak nedostatek tkold (nudil ses?)?

Mél jsem adaptacni plan co se tyce takovych téch organizaénich véci (nastaveni
podpisu, atd.), ale bylo spousty prace a musel jsem se do ni pustit hned, takze
jsem se k témhle organizacnim vécem dostal tfeba az po tydnu a pak uz na to
nebyl moc ¢as. Spise jsem tedy mél prace prehrsel.

Jaka byla tvoje socialni adaptace vtymu? Kdy ses zacal citit plnohodnotnou

soucasti tymu?

Socialni adaptace byla fajn, myslim, Ze to trvalo tak 3 tydny.
Jaky je tvij ndzor na informovanost a komunikace mimo tvij tym? Ocenil bys

vice informaci v ramci adaptace o dalsich tymech, co délaji, za kym jit, kdyZ té
néco zajima?
Rozhodné bych ocenil néjaké informace mimo mdj tym, co kdo déla, protoZe se

k tomu novacek sam nedostane a zajimalo by mé, jak ostatni oddéleni funguji.
Mél jsi nékdy pocit, Ze nemas/nevis co délat? Védél jsi, na koho se obratit v pfi-

padé problému?

Vzdy jsem se obracel na Hiring Managera nebo kolegu.
Kdo ti v pribéhu adaptace nejvice pomohl? Mél jsi svého buddyho?

Hiring Manager a buddyho jsem oficialné nemél, jen 1 kolegu na podobné po-
zici, takze on tu roli zastal.
Kdy ses zacal citit plnohodnotnou a samostatnou jednotkou v organizaci? (vim

za kym jit kdyZ mam problém, orientuji se ve zbytku spolec¢nosti)
Asi po mésici a pdl.
Jaka pro tebe byla schlizka setkani s vedenim? Prisla ti schlzka uzitecna?

Mél jsem spoustu dotazl a bylo to super mit moznost se s nimi potkat a popo-
vidat si.
Mél jsi setkani s nadfizenym v ramci zkusebni doby? Jak bys je hodnotil? Védél

jsi o co sejedna? Jaké jsi mél pocity z ukonceni zkusebni doby?
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18.

19.

20.

21.

22.

Ja jsem mél s Hiring Managerem 1:1 kazdych 14 dn(, kdy jsem mél vzdy pfipra-
ven dokument s otdzkami a feedbackem a bavili jsme se o tom. Ukonceni zku-
Sebky bylo i s headem a bylo to pfijemné, protoze jsem védeél, ze je vSe v po-
radku.

Ztizilo ti néco adaptaci? Chybélo ti néco v ramci ni? Jak bys zhodnotil celkovou

adaptaci od 1-5?

Uplné bych nefekl stizilo, ale neulehcilo miji to rychlé naskocenido prace, i kdyz
se mi to libilo. Taky mi pfijde, Ze jsem se na spoustu véci musel ptat Hiring Ma-
nagera, pfitom to byli takové véci, které mohli byt nékde vseobecné napsané,
protoze plati pro vSechny a nemusel se tim zabyvat a ztracet tim cas Hiring Ma-
nager. Davam 2.

Libila by se ti adaptace formou gamifikace? (sbiral bys body za rizné aktivity a

merch bys dostal tfeba za to)

Jo, ja jsem celkové takova ,hracicka” a tohle by mé bavilo.
Pfijde ti nas referral program dostatecné lakavy? Co by té vedlo k tomu ho vyu-

Zit?
Ano, kdybych nékoho znal doporucim ho, ale podminky jsem se dozvédél tak

mezitedli tfeba v kuchynce.
Co bys doporudil Livesportu pro lepsi ziskdvani/oslovovani zaméstnanci? Kde

by mél byt aktivnéjsi?

Ja jsem se hlasil sam, takze moc nevim ani kde Livesport aktivni je..

Pokud bys naborem a adaptaci prochazel v Livesportu znovu, kde je podle tebe
prostor pro zlepseni? A jak bys celkovy zazitek zhodnotil? (1-5)

Prostor vidim asi hlavné v prldtoku vseobecnych informaci v rdmci adaptace.
Celkovy zazitek ale hodnotim 1.

Pfiloha 6 — Rozhovory se zaméstnanci — Zameéstnanec 5

1.

Vjakém tymu a jak dlouho jsi na pozici?

Jsem v tymu Business Intelligence a bude to ted pUl roku.
Prihlasil ses/Byl jsi osloven? Skrze jaky zplsob?

Prihlasil jsem se sdm a na inzerat jsem narazil ve Facebookové skupiné, kam
sdilel Head oddéleni tu pozici, takze jsem se pfihlasil pres web.
Znal jsi Livesport pfed ndborem a pokud ano, jak na tebe pulsobil? Pokud ne,

jaké na tebe udélal prvni dojmy?

Znal jsem Livesportu a pUsobil na mé velmi dobre, dokonce jsem mél i zndme,
co tam pracovali, ale chtél jsem to vybérko projit inkognito, bez néjakych infor-
maci od nich.

KdyZ si zavzpominas na svij prescreen (telefonat s Talent Scoutem), byl pro

tebe dostacujici? Jak bys ho vyhodnotil? Ziskal si zakladni informace? Védél jsi

jak bude pokracovat zbytek vybérového fizeni?
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10.

11.

12.

Jo, ten telefonat byl v pohodé, dozvédél jsem se zakladniinformace. Védél jsem
i co vsechno meé cek3d, takZze mi bylo jasné, Ze to nebude Uplné kratké vybérové
fizeni.

Jaké pro tebe byly nasledné kola vybérové fizeni? Jak bys hodnotil délku? Prfislo

v v

ti vybérové rizeni efektivni? Vahal si v pribéhu nad nécim?

Bylo to delsi, ale to jsem tusil a taky mi to pfijde v takovych firmach standart.
Prislo mi Ze trochu prolina ten prescreen s 1. kolem, jen u toho byl navic Hiring
Manager. Task byl v pohodg, byl jsem rad ze se ode mé néco oclekava a mohu
to odprezentovat.

Citil ses vramci vybérového fizeni jako kandidat dostatecné hodnotny a uzna-

vany? Mél jsi po celou dobu dostatek informaci?

Ano, citil a mél jsem informaci vic nez dost.

Jaky jsi mél celkovy dojem z vybérového fizeni? Je néco, co bys vytkl? Na stup-
nici od 1-5 (1 nej) jak hodnotis naborovy proces v Livesportu?

Celkoveé to Casové netrvalo dlouho, ale néco se tam duplikovalo a proto bych

dal 1-.
Ozval se ti Hiring Manager v obdobi od pfijeti nabidky po den nastupu? Mél jsi

dostatek informaci k nastupu?

Ano ozval, pozval mé na obéd v kancelafich, tak to bylo fajn. Knastupu jsem
védél ten zaklad v kolik a kam mam dorazit.
Prfesunime se nyni na prvni pracovni den. Dokazal bys mi ho popsat a zaroven

ohodnotit?

Ucastnil jsem se Gvodni prezentace a poté jsem byl odveden na své misto. Tam
jsem mél pfipraven od nadfizeného cheklist i se vSemi moznymi detaily jako
napfiklad napis si o mobilni telefon a tarif atd. Zaroven to obsahovalo i véci na
které se mam podivat, sjakymianalyzami se seznamit.

Mél jsi pripraveny adaptacni plan, podle kterého ses ridil? Pocitoval jsi nékdy

pfilis mnoho kol anebo naopak nedostatek tkold (nudil ses?)?

Rekl bych Ze ano, ze za&atku to bylo ale hodné o seznamovani se se v&im moZ-
nym a tak jasné ze bych uz rdd néco zacal délat, pomalu jsem v préibéhu mésice
dostaval tasky.

Jaka byla tvoje socialni adaptace vtymu? Kdy ses zacal citit plnohodnotnou

soucasti tymu?

V pohodé, trvalo to tak 3 tydny nez jsem se mezi klukama citil dplné komfortné.
Jaky je tvij ndzor na informovanost a komunikace mimo tvij tym? Ocenil bys

vice informaci v ramci adaptace o dalsich tymech, co délaji, za kym jit, kdyZ té
néco zajima?
No, to je nic moc. J& jsem se aktivné seznamoval s ostatnimi a praci u nich, pro-

toze jsem to ke své praci potfeboval, ale vSeobecny rozhled o jednotlivych od-
délenich jsem bohuzel nemél.
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Mél jsi nékdy pocit, Ze nemas/nevis co délat? Védél jsi, na koho se obratit v pfi-
padé problému?

Ano, ten pocit je asi normalni, ale vzdy jsem se obratil na nadfizeného.
Kdo ti v pribéhu adaptace nejvice pomohl? Mél jsi svého buddyho?

Asi ten nadfizeny, buddyho jsem nemél.
Kdy ses zacal citit plnohodnotnou a samostatnou jednotkou v organizaci? (vim

za kym jit kdyZ mam problém, orientuji se ve zbytku spolec¢nosti)

Asi po té zkusebce.
Jaka pro tebe byla schlizka setkani s vedenim? Prisla ti schlzka uzitecna?

Nemél jsem okolo toho néjaké extra pocity, bylo to v pohodé, ale bylo nds tam
hodné, takze nebyl takovy prostor pro dotazy.
Mél jsi setkani s nadfizenym v ramci zkusebni doby? Jak bys je hodnotil? Védél

jsi o co sejedna? Jaké jsi mél pocity z ukonleni zkusebni doby?

Ja jsem si aktivné Fekl o 1:1 po mésici, nevim zda by s tim nadfizeny pfisel sam.
Ukonceni jsme méli a fekli jsme si tam vzajemné feedback a nasmérovali dalsi
spolupraci, to bylo fajn..

ZtiZilo ti néco adaptaci? Chybélo ti néco v ramci ni? Jak bys zhodnotil celkovou

adaptaci od 1-5?

Asi tam obcas byl problém s tou informovanosti a komunikaci, ze jsem tfeba
neveédeél, co se jak v Livesportu déla a zacal to délat po svém, ale to jsme si na-
sledné vyjasnili. Zhodnotil bych to 2.

Libila by se ti adaptace formou gamifikace? (sbiral bys body za rizné aktivity a

merch bys dostal tfeba za to)

Asi na tohle nemam nazor, ty véci stejné musim udélat, ale nepoboufilo by mé
to.
Pfijde ti nas referral program dostatecné lakavy? Co by té vedlo k tomu ho vyu-

Zit?

Jerozhodné lakavy a vyuzil bych ho, kdybych nékoho znal.

Co bys doporudil Livesportu pro lepsi ziskavani/oslovovani zaméstnanci? Kde
by mél byt aktivnéjsi?

Livesportu mi vyskakoval vSsude mozné na internetu, myslim Ze je aktivni dost.
Pokud bys naborem a adaptaci prochazel v Livesportu znovu, kde je podle tebe
prostor pro zlepseni? A jak bys celkovy zazZitek zhodnotil? (1-5)

Nejvétsi prostor pro zlepseni je asi vté komunikaci mezi tymy v ramci firmy.
Celkovy zazitek hodnotim na 1-.
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Pfiloha 7 — Rozhovory s recruitery — Petra Nulickova

1. Jaké vyuZivate zdroje kandidatl a ktery je pro vas ten nejlepsi z néborového
hlediska?

Jak v které firmé. PFC — doporuceni, jsme@palefire.coma LinkedIn. V
Rouvy/Aukro funguji Startupjobs, Linkedin a aktivni osloveni. VSude vyuzi-
vame i aktivni postovani do Facebook skupin.

2. Pokud aktivné oslovujete, skrze jaké sité? PouZivate néjaky neobvykly prvek
osloveni? (video/oslovovani pfimo Hiring Managery)
Linkedin pouzivdme nebo jdem na prfimo (mame mail, telefon). Nékdy oslo-
vuje pfimo manager, HR je jen spojka. Parkrat jsme vyuzili zvukovou na-
hravku na predstaveni pozice a parkrat videopredstaveni. Pfi osloveni posi-
ldme prezentaci s predstavenim firmy cil(, planG a lidi.

3. Jaky mate standartni proces naboru? (pocet kol a jaké) Jak dlouho vybérové
rizenfi obvykle trva?
Do 3tydnd max. Pfihlasi se, médme pak call 15 minut, dostanou Ukol na doma
(Case studies, vétsinou na hodku -dvé), poté 1. pohovor kde se fesi case
study, nasleduje druhy pohovor, ktery je spise osobnostni a pak offer. Nebo
mame jen jeden pohovor, ale trvd 2 hodiny a CS je obtiznéjsi. Pokud je méné
obtizny kol, je vice kol a ¢im vySsi pozice, tim vickrat se chceme potkat. Po
kazdém kole je selekce, na pohovor zveme 3 TOP lidi z vybéru, ktefi projdou
pfes screening a uUkol. Vétsinu roli véetné C-levelu zavieme do meésice az
mésice a pal.

4. Mate néjaké konkrétni zplsoby, jak podporujete skvélou Candidate Experi-
ence?

Rychlost, transparentnost v rdmci vybéru (striktni kritéria, vzdy ddvame fee-
dback), osobnisetkdnis partnery na vyssirole (obéd, vecere, drink), moznost
potkat se s tymem pred nastupem a podobné.

5. Mate nastaveny pre-onboardingovy proces? Je s nékym v kontaktu kandidat
od pfijeti nabidky po nastup?
Ano - madme vSe v Asané pro vSechny strany. Pokud médme podepsané NDA,
vytvorfime hned Ucet a novacek si jiz mlze néjaké véci Cist a plnit. Jsme v
kontaktu, zveme je uZ na interni akce a piva po praci, Casto na nikoho nece-
kdme vic jak 2 mésice, tj je do snadnéjsi na interakci.

6. Jak vypada prvni den novacka?
Prijde, podepiseme smlouvy, dostane karticku a Cip, zprovoznime spolu vy-
baveni, dostane misto k sezeni, vyzkousime systémy zda vse OK a funguje
nam. Ukazeme mu jeho projekt v Asang, vysvétlime fungovani. Ukdzeme mu
kancelare, projdeme je s nim a ukdZzeme ho vsem v kancelafi. Po tyto kroky
to deéla HR.
Rano na Slacku jde info o novém nastupu a kratky medailonek k nému. Poté
jej za HR pfedavame manazerovi a tymu. Zpravidla pak jdeme spole¢né na
obéd, béhem dne si pak nastavime potfebné véci - v kolik se zitra potkdme,
naplanujeme 1t1, ddme si oCekdavani atd. Jo a odklika si BOZP atd.

7. Mate standardizovany celofiremni adaptacni proces? Mohla bys mi ho po-
psat?

Ano mame, viz vyse. Mame dva templaty v Asang, ty kopirujeme a davame
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do nich specialni Ukoly pro novacka per pozice nebo tym. Proces je tak pro
vSechny stejny. V rdmci adaptace jsou vedle Ukol{, véci k pro¢teni, meeting(
a prace i pravidelné tydenni a mésicni feedbacky a vyhodnoceni hotovych
Ukold. V kazdé firmé je pak néjaky Ukol, ktery musi kazdy splnit - napfiklad
vyzkousSej Aukro a napis z toho feedback a otestuj Sbazar nebo Bazos a
napis z toho feedback, kde je zadani stejné pro vsechny - pomdze to pocho-
pit firmu, produkt, Uzka mista, inspirovat se jinde a produkt ma tak bezbo-
lestné podklady pro zlepSeni. VSichni z managementu jdou navic na 3-5 dni
na zakaznickou pécivyzkouset si komunikaci se zakazniky a tak poznat toho,
kdo nas Zivi.

8. Maji konkrétni tymy néjaké viastni onboardingové plany pro novacky?
Mame stejny vzor, do toho se pfidavaji specidlni tasky per pozice nebo role.
Nenabirame tolik, abychom méli per pozice vzor nebo per oddéleni. Upra-
vujeme vzdy na miru.

9. Jakym zplsobem ziskdava novacek informace o dalsich tymech ve spolec-
nosti? Kdo co déla, za kym jit kdyZ mé néco zajima..
Ma to v ramci Ukolu v Asané - odkazy na firemni sites, na organizacni struk-
turu, ma tam info o lidech, tymech, vedoucich a podobné. Na sites mame i
stranku "Co délat kdyz, ..." kterd je dost navodna, kazdy vidi kdo je v tymu,
kdo tym vede atd, méme pravidelné 1t1 a tymové cally, kde je novacek
pfedstaven. Kazdy ma i k rouce prezentaci o Aukro jesté pred nastupem, tj
hodné toho vi dopredu.

10. Co vy a Employer Branding? VyuZivate k nému néjaké konkrétni aktivity?
Zatim takova Popelka. Zacali jsme s Linkedin a ddvame za HR obsah, mame
plan a typy prispévkd. Budeme za cca 2-3 mésice délat kariérni stranky, tim
padem premyslime uz ted textech a fotografiich a jak to pojmout. Mame
napldnované i n&jaké konference, prednasky na VSE a podobné, ale jsme na
HR v 1,5 FTE a kapacity je méngé.

Pfiloha 8 — Rozhovory s recruitery — Milan Pavlicek

1. Jaké vyuZivate zdroje kandidat( a ktery je pro vas ten nejlepsi z ndboro-
vého hlediska?
Startupjobs, jobsy, cocuma, spoluprace s agenturou, cilené oslovovani, ale
nejlepsi je pro nas referral program. Obsadime odhadem tak 1/3 pozic

2. Pokud aktivné oslovujete, skrze jaké sité? PouZivate néjaky neobvykly pr-
vek osloveni? (video/oslovovani  pfimo Hiring Managery)
V Cesku tolik neoslovujeme a z4dné neobvyklé zplsoby nepouzivame.

3. Jaky madate standartni proces naboru? (pocet kol a jaké) Jak dlouho vybé-
rové fizenfi obvykle trva?
Snazime se byt co nejrychlejsi, prvni je prescreen, kdy pfedstavim pozici,
detaily o spolupraci, zjistim zakladniinfo a predstavim dalSi postup. Pokud
projde kandidat pfes to, nasleduje kratky call s CTO, ktery mu zada tech-
nicky task, na vypracovani ma cca 2 hodiny. Pokud test dopadne v po-
radku, davame kandidatovi ihned védét a pokracujeme do dalsiho kola,
které je spise formalni a jedna se o setkani s dalsimi potencialnimi kolegy
a kratka diskuze nad taskem.
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4. Mate néjaké konkrétni zplsoby, jak podporujete skvélou Candidate Ex.?
Davame detailni zpétnou vazbu, snazime se v procesu byt opravdu rychli.
Pokud je moznost nabizime i ,pdl den na zkousku”, kdy si ¢lovék vyzkousi
praci pfimo v kancelafri.

5. Mate nastaveny pre-onboardingovy proces? Je s nékym v kontaktu kandi-
dat od prijeti nabidky po nastup?
Pokud se kona néjakd akce, vtomto mezi Case, zveme je tam rovnou.
Velmi Casto také s novacky sdilime legislativy a informace, co by si pfed
nastupem méli nastudovat. V kontaktu je s HR a pfipadné Hiring Manage-
rem.

6. Jak vypada prvni den novacka?
Zacina uvitanim, ukdzani mista, kanceldfi, administrativni Ukony, zacina
seznamovaci proces s firmou, ktery trva cely prvni tyden.

7. Mate standardizovany celofiremni adaptacni proces? Mohla bys mi ho po-
psat?

Mame seznamovaci informacni prezentace pro novacky o fungovani firmy.
Dozvi se tam jak spolecnost funguje nyni, jaké jsou s ni plany a zakladni
informace o dalsich tymech.

8. Maji konkrétni tymy néjaké viastni onboardingové plany pro novacky?
Nemaji nic moc predepsaného, ale nékteré tymy maji prosté ve zvyku jit
na pivo, ve financich maji tfeba jasné predepsany adaptacni plan.

9.  Jakym zplsobem ziskava novacek informace o dalsich tymech ve spolec-
nosti? Kdo co déla, za kym jit kdyZ mé néco zajima..

M&me rozsahlou interni wikipedii, kde mze vSechny informace najit.

10. Co vy a Employer Branding? VyuZivate k nému néjaké konkrétni aktivity?
Tézime z toho, Ze jsme specificky a atraktivni obor, lidé od nas chodi na
konference a vzdélavaci workshopy. Snazime se ujmout i napfiklad
v podcastech, spolupracovat s marketingem.

Pfiloha 9 — Rozhovory s recruitery — Martin Bolek

1. Jaké vyuZivate zdroje kandidat( a ktery je pro vas ten nejlepsi z ndboro-
vého hlediska?
Z inzerce Startupjobs, Linkedin, Cocoma, reklamy na socidlni sité — ty fun-
guji nejlépe. Referral program mame, ale je hodné slaby, tudiz moc nefun-

guje.
2. Pokud aktivné oslovujete, skrze jaké sité? PouZivate néjaky neobvykly pr-
vek osloveni? (video/oslovovani  pfimo Hiring Managery)

Aktivné oslovujeme skrze Linkedin, Twitter. Nepouzivdme nic neobvyk-
lého, parkrat jsme zkusili osloveni pfimo od Hiring Managera, ale nepozo-
rovali jsme velké rozdily. Radi bychom oslovovali skrze GitHub a StackO-

verFlow.
3. Jaky madte standartni proces naboru? (pocet kol a jaké) Jak dlouho vybé-
rové fizeni obvykle trva?

Mame 1. kolo, cozZ je prescreen, ktery trva 30-60 minut a kde se dozvime
zaklad, mivame i k rolim pfipravené otazky odbornéjsi na prescreen. Pak
maji Case Study — ta se lisi tym od tymu, nékde je na nékolik hodin a nékde
kratoucka. Po Case Study je dalsi pohovor, kde uz je vicero lidi a jde se vic
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10.

do hloubky dané role. Posledni (2.) kolo je spi$ uz formalni zaleZitosti, kdy
se kandidat potka s tymem.

Kdyz otevifeme roli, tak Hiring Manager se U&astnii prvnich prescreenu, aby
se vyladili a odchytali dotazy.

Trva to vétsinou do mésice.

Mate néjaké konkrétni zplsoby, jak podporujete skvélou Candidate Expe-
rience?

Kandidati maji 1 kontaktni osobu, proces se snazime mit co nejjednoduss
vcetné samotného prihlasovaciho formulare, fikdme predem ocekavan
doby trvani kol, co se na nich bude probirat, tykdme hned od zacatku pro-
cesu, pokud si nékdo po nelspésném procesu fekne, dostane propraco-
vanou zpétnou vazbu

Mate nastaveny pre-onboardingovy proces? Je s nékym v kontaktu kandi-
dat od pfrijeti nabidky po nastup?

Po pfijeti nabidky je kandidat predan na oddéleni Hr Operations, ktefi
s nim zac¢nou fesit smlouvy a dalsi nastupni dokumenty. Pfed nastupem
pak posilame dokumenty k oboru naseho podnikani, to si novacci chvali.
Recruiter planuje den pfed nastupem do kalendéari Hiring Managerovi uda-
lost, kterd mu pfipomina zavolat nastupujicimu a ujistit ho a fict mu co ho
prvni den Cekd a takové to ,tésime se na tebe”.

Jak vypada prvni den novacka?
Prvni den se toci hodné okolo Skoleni a bezpecnosti prace, tyto véci pro-
chéazi celé dpoledne, pak maji spolecny obéd a kondi se prvni den dfivé,
protoze je na novacka navaleno spoustu informaci. Soucasti prvniho dne
je i prohlidka a orientaci po kancelafich.

Mate standardizovany celofiremni adaptacni proces? Mohl bys mi ho po-
psat?

Celofiremni adaptacni proces mame nastaveny tak, ze existuje dohro-
mady 6 ,Skoleni”, vétsinou 1-2 hodinovych na jednotlivé témata. Jsou to
tfeba firemni kultura, hodnoty, firemni cile, pfedstaveni od minulosti po
budoucnost, predstaveni organizacni struktury a investice spole¢nosti.
Tyto setkdni probihaji béhem prvniho mésice.

Maji konkrétni tymy néjaké vlastni onboardingové plany pro novacky?
Je to velmiindividualnia vnimam tady velky prostor pro zlepseni. Nékteré
tymy nemaji vlbec nic, ale spise velmi skromé

Jakym zplsobem ziskdva novacek informace o dalsich tymech ve spolec-
nosti? Kdo «co déla, za kym jit kdyz mé néco zajima.
Nemame jednotné misto, vSe u nas probiha skrze Ustni sdéleni a pfena-
Senf z ¢lovéka na ¢lovéka. Team Leadefi maji seznam ddlezZitych véci (jak
na dochazku, cestak) které by méli novackovi predat.

Co vy a Employer Branding? Vyuzivate k nému néjaké konkrétni aktivity?
Akce, meetupy, eventy, socialni sité, radi bychom se dostali na reddit i tik-
tok. Vyvojari rozjeli svij blok, kam piSou jak nékteré véci resi, sdili své re-
Seni. Nejvice ndm ale fungujou eventy a meetupy. Chodime po rliznych
konferencich a pak déldme prosté velké kampané na socialnich sitich.
Snazime se dostat i do néjakych podcastl a ¢lanku jako brand am-
basadori.

’
s
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