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Abstrakt

Bakalarska prace se zaméfuje na ziskavani a vybér, na dva z dulezitych personalnich
procesu. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické Casti jsou na
zakladé odborné literatury uvedeny kroky pfed samotnym ziskavanim, zdroje ziskavani,
metody ziskavani, vybér a metody vybéru. Praktickd Cast se soustfedi na kvalitativni
vyzkum —rozhovor se zaméstnanci, ktefi do firmy nové nastoupili. Cilem rozhovoru je ziskat
a nasledné zpracovat informace o naboru v konkrétni firmé My Media s.r.o. a nasledné

navrhnout doporuceni pro zlepseni dané problematiky.
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Abstract

The bachelor thesis is focused on the two most important processes of Human Resources
the recruitment and the selection of employees. The work is divided into theoretical and
practical part. The theoretical part is based on the reference books, which describe steps
like: recruitment resources, methods of recruitment, selection and methods of selection.
The practical part focuses on qualitative research — interview with employees, who recently
joined the company. The goals of this interview is to get information about recruitment in the
company My Media s.r.o., then process those information and suggest how to solve

eventual problems.
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Resources, employee, employer
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Uvod

Téma bakalaiské prace je ziskavani a vybér zaméstnancu. Jednim z ddvodu zvoleni mé
prace je, ze sama pracuji ve spole¢nosti My Media s.r.o. Myslim si tedy, zZe pfinos nebude
jen pro spole¢nost samotnou, ale i pro mne a mou budouci praci ve spole€nosti. Hlavnim
divodem je pozadavek personalniho oddéleni pro zdokonaleni urcitych postupt

Vv ziskavani a vybéru pracovnikl zvlasté moderni cestou.

Cilem bakalarské prace je analyza naboru ve spolenosti My Media s.r.0., posouzeni
souCasného stavu a nasledné doporuceni pro zlepSeni pomoci prevazné novych trenda v

personalistice.

Predpokladanym pfinosem pro spole¢nost je poukazat, jak Iépe Ize nabor provést a jak

docilit, aby spole¢nost nasla vhodné kandidaty.

Bakalarska prace je rozdélena na dvé Casti — teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické
Casti na zakladé odborné literatury uvedu, jaké postupy se provadi pfed samotnym
ziskavanim a vybérem pracovnikl, poté se budu zabyvat zdroji ziskavani pracovnikd,
metodami, které se vyuzivaji k ziskani kandidatd, zminim zde i E — recruitment, ktery je
v dnedni dobé velice vyuzivanym nastrojem pro dosazeni uchaze€l. Dale se pfesunu

k samostatnému vybéru a jeho metodam.

V praktické €asti se pak budu vénovat charakteristice spole€¢nosti My Media s.r.0., v niz
zhodnotim procesy ziskavani a vybér. Hlavni soucasti praktické ¢asti bude vyhodnoceni
rozhovoru s ur€itym poctem novych zaméstnanct. Cilem rozhovoru bude ziskat informace
ohledné toho, kde se uchazedi se spole¢nosti seznamili, co je pfimélo pfijmout nabidku, a

jak celkové hodnoti vybérove fizeni, kterym si ve spole€nosti My Media s.r.o. prosli.
V posledni kapitole praktické Casti se budu vénovat navrhu na doporuceni pro zlepSeni

dané problematiky v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancul s cilem, aby spole€¢nost nasla

vhodné kandidaty pfevazné pfes nové trendy v personalistice.
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TEORETICKA CAST



1 Tvorba pracovniho mista

Popis pracovniho mista je zakladnim dokumentem, ktery v pfipadé, ze je spravné vytvoren,
znamena dulezity poklad pro vytvoreni inzeratu, dale personalisté védi kritéria vybéru a

kritéria pro hodnoceni pracovniho vykonu.

1.1 Pracovni misto

Pracovni misto pfedstavuje zakladni organiza¢ni jednotku, ktera je obsazena zpravidla
jednim pracovnikem a vymezuje ur€ité pracovni Ukoly spojené s povinnostmi,
odpovédnostmi, podminkami, poZadavky a pravomocemi daného pracovniho mista.
Pracovni misto stanovuje urgitou roli a postaveni zaméstnance v podniku (Sikyf, 2014, s.
86).

ze budou rozvijet své dovednosti, vice je vyuZivat, a rychleji reagovat na nové pozadavky.
Z tohoto dlivodu se nemluvi tolik o pracovnim misté, jako spiSe o pojmu role, ktera vice
vyjadfuje tuto skuteCnost. Role jsou ulohy, které pracovnici hraji vykonavanim své prace
(Armstrong, 2007, s. 277).

Pfedtim, nez personalista mize zacit s procesem ziskavani pracovnikd, musi provést

analyzu a nasledné z ni vypracovat popis pracovniho mista.

Vytvofenim pracovniho mista by mély byt spinény dva cile — uspokojeni pozadavku
organizace a zaroven uspokojeni potfeby jedince, které se tykaji jeho zajml a uspéchu
(Armstrong, 2007, s. 279).

1.2 Analyza pracovniho mista

Cilem analyzy pracovniho mista, které chce spole¢nost obsadit, je zjistit a nasledné
zpracovat veskeré informace o daném pracovnim misté. Analyza se zabyva otdzkami typu:
jaky je nazev prace, pracovni funkce, kde se pracovni misto nachazi, kde je v organizacni
strukture zaclenéno, jaké pracovni ukoly se na misté vykonavaji, komu je pracovnik
odpovédny, za co on sam je odpovédny a které z ukoll se vykonavaji pravidelné a které
jen zfidka.

Odpovédi na predchozi otazky vedou k sestaveni popisu pracovniho mista a jeho
specifikaci (Koubek, 2011, s. 44).



Na rozdil od J. Koubka, ktery uvadi mnoho pfikladu, ¢im by se analyza pracovniho mista
méla zabyvat, F. Bélohlavek (2016, s. 22) ve své nové knize shrnul do Ctyf zakladnich

oblasti, na co se analyza pracovniho mista soustfedi:

1. Ceho by mél pracovnik dosahnout — tedy cile, které by mély byt
uskute€néné na pracovnim misté a meély by vyplyvat z cilt firmy nebo
nadfizeného pracovnika.

2. Co bude pracovnik délat — zde by mély byt vypsané vesSkeré ukoly, ¢innosti a
jejich vyznam.

3. Jaky by mél byt — sepsani kompetenci, které by zaméstnanci na daném misté
rozhodné nemély chybét.

4. Co muze pracovnik zpusobit — kritické udalosti, mimoradné chyby.

Prikladem by mohla byt chyba v uctovani, ktera s sebou nese dalsi nasledky,

napf. financni ztrata.

Autofi Koubek (2011, s. 46), SikyF (2014, s. 90,91) a Dvoiakova (2012, s. 143) se shoduiji
na jednotlivych metodach analyzy. Mezi nej¢astéji uvadéné patfi pozorovani zaméstnancu
pfi vykonu jejich prace, pohovor s pracovnikem na pracovnim misté, nebo s odchazejicim
pracovnikem z daného pracovniho mista. Koubek (2011, s. 45) za nejvhodnéjSi metodu
ziskavani informaci o pracovnim misté povazuje metodu dotaznikovou. Pfiprava dotazniku

je v8ak naro€na, proto je jeho pouziti zejména v mensich firmach velice omezeno.

Dvorakova (2012, s. 143) a Sikyr (2014, s. 90-91) uvadi, Ze mezi pouzivané zdroje analyzy
patfi také dokumenty souvisejici s pracovnimi misty, jako jsou dosavadni popisy

pracovnich mist, organizaéni schéma, pracovni fady, postupy a predpisy.

Bélohlavek (2016, s. 23) uvadi dalsi moznost v podobé workshopu, kde diskutuje urcita
skupina lidi, majici pracovni vztah k dané profesi. Diskuse mulze probihat formou
brainstormingu, jehoz vysledkem by mél byt seznam kompetencich pozadovanych na

pracovni pozici.

~Kombinace riznych metod analyzy pracovnich mist umoZriuje dosahnout poZadované
pfesnosti a uplnosti zkoumanych ddaji o pracovnich mistech a poZadavcich pracovnich
mist na zaméstnance, a tedy odpovidajici kvality vytvarenych popist a specifikaci

pracovnich mist" (Dvofakova, 2012, s. 143).



1.3 Popis a specifikace pracovniho mista

Popis a specifikace pracovniho mista jsou dokumenty vychazejici z predem vytvorené
analyzy. Definuji zakladni udaje, které jsou s pracovnim mistem spojeny. Popis pracovniho
mista pojednava o vztazich nadfizenosti a podfizenosti, povinnostech a ukolech

pracovnika, jeho odpovédnosti a pracovnich podminkach (Dvofakova, 2012, s. 142).

Specifikace pracovniho mista se vice soustifedi na Udaje o pozadavcich daného mista. Jde
prfevazné o dosazené vzdélani, praktické zkuSenosti, dovednosti a otekavané chovani
pracovnika (SikyF, 2014, s. 90).

Z popisu a specifikace pracovniho mista ziskavaji personalisté zakladni podklad pro

nabidky volnych mist, jako je napf. inzerat (Koubek, 2011, s. 77).

1.4 Tvorba samostatné nabidky

Tvorba nabidky je pfipravna ¢ast samostatného procesu ziskavani, vychazejici z analyzy
a nasledného detailniho popisu pracovniho mista. Na tvorbé nabidky prace se podili
pfedevsim personalni oddéleni ve spolupraci s konkrétnim odbornym oddélenim, ve kterém
nejvhodnéjSiho kandidata na obsazovanou pozici. Je tfeba dat si pozor na zbytecné
stanoveni vysokych narokd na uchazecle, které zplsobuje zuZovani okruhu vhodnych
kandidatt (Matéjka, Vidlaf, 2007, s. 26).



2 Ziskavani pracovniku

Ziskavani je proces, ve kterém hraji roli dvé strany. Prvni stranou je spolecnost
(zaméstnavatel), ktery ma urcitou potfebu pracovnich sil ve své organizaci a zaroven si
konkuruje s ostatnimi organizacemi ohledné vhodnych kandidati. Na druhé strané jsou
zaméstnanci, ktefi maji moznost si mezi pracovnimi nabidkami organizaci vybirat
(Dvorakova, 2007, s. 134).

Dle Dvorakové (2012, s. 145) je hlavnim cilem procesu ziskavani: ,identifikovat, pfitahnou

a najmout kvalifikovanou pracovni silu.“

Kocianova (2010, s. 79) definuje Ukol ziskavani zaméstnancu jako ,osloveni optimalniho

poctu uchazelu s predpoklady pro obsazované misto.“

Koubek (2007, s. 127) zdurazriuje, Zze nejde pouze o obsazeni pracovni pozice
pracovnikem, ktery bude pfiméfené kvalifikovany, ale zaroven by mél byt motivovany, mél

by se co nejvice ztotoznovat se zajmy a kulturou organizace.

Aktudlni mira nezaméstnanosti je na nizké Grovni. Podle Ceského statistického uFadu
(CSU, 2017) k 2. 3. 2017 je mira nezaméstnanosti v Ceské republice 3,7 %, coZ je nejméné
od roku 2008, z tohoto poznatku je zcela logické, Ze personalni oddéleni se musi vice a
vice snazit, aby pro svou firmu ziskala nejvhodnéjsi kandidaty. V posledni dobé organizace

ziskavaji spiSe pracovniky, co chtéji svou praci zménit nez lidi nezaméstnané.

2.1 Zdroje ziskavani

Ziskavani pracovniku ovliviuji ur€ité podminky, které délime na vnitini a vnéjsi. Vnitini
podminky vychazeji z ovliviiovani uvnitf podniku, vyplyvaji pfimo z pracovniho mista, i
organizace. Za vnitini podminky se uvadi: povaha prace, postaveni v hierarchii pozic
organizace, pozadavky na pracovnika, kam autor fadi vzdélani pracovnika a jeho

schopnosti, rozsah povinnosti a odpovédnosti, organizace prace, misto vykonu prace aj.
(Koubek, 2007, s. 128).
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U vnitfnich podminek spojenych s organizaci se uvadi pfedevSim image firmy, jeji
uspésnost a uroven péce o pracovniky. Mezi vnéjsi podminky, které podniky nemohou
ovlivnit, se nej¢astéji fadi — politicko — legislativni podminky, popula¢ni vyvoj, ekonomicky

vyvoj a mobilita obyvatelstva (Styblo, 2006).

Pfed samotnym ziskavanim je tfeba zvazit, z jakych zdroji organizace chce ziskavat

pracovniky. Volné pracovni misto je mozné obsadit z vnitfnich a vnéjSich zdroju.

a) ziskavani z vnitrnich zdroju

Pokud chce spole€nost obsadit volné pracovni misto, nejdfive by se méla zaméfit na vnitfni
zdroje. Mezi vnitini zdroje patfi zaméstnanci, ktefi jiz nejsou pracovné vytizeni z davodu
technického pokroku ¢i zmén v organizaéni struktufe, nebo by radi zménili druh prace
(SikyF, 2014, s. 98). Jednou z hlavnich vyhod ziskavani pracovni sily z vnitinich zdroj je
vzajemna znalost, uchaze¢ zna pracovni prostiedi, spoleénost zna uchazece, mlze to byt
pro pracovnika i motivaénim podnétem, pokud se jedna o pozici vy3Si urovné. Organizace

usetfi pfipadné finan¢ni a Casoveé naklady na vnéjsi ziskavani (Kocianova, 2010, s. 83).

Hlavni nevyhodou ziskavani z vnitfniho prostfedi je tzv. ,podnikova slepota“, kdy pracovnik
nevidi z divodu zvyknuti si na zavedené procesy novy napad, inspiraci, moznou zménu.
Soutézivost o postup na vysSi post muze narusovat mezilidské vztahy v podniku (Styblo,
2006).

Kocianova (2010, s. 83) uvadi i nevyhody ziskavani z vnitfnich zdrojl, problém vidi
v omezeném vybéru pracovnik(i, moznych nakladl na jejich vzdélavani a rozvoj nebo
vyskyt tzv. Peterova principu, kdy dochazi k povySovani pracovnika az na pracovni misto,

na které sam nestaci.

b) ziskavani z vnéjsich zdrojt

Za vnéjsSi zdroje ziskavani se povazuji: volné pracovni sily na trhu prace, absolventi Skol,
Ci pracovnici jinych organizaci, ktefi chtéji zménit své dosavadni pracovni misto. DalSimi
pfijatelnymi zdroji mohou byt Zeny v domacnosti, dichodci, studenti, ¢i pracovni zdroje
v zahrani€i (Koubek, 2007, s. 129-130).

Ziskavani pracovnikl z vnéjSich zdroji ma moznost S$irSiho spektra schopnych a

talentovanych kandidat, nez je mozné najit v podniku. Pracovnik z vnéj$iho prostredi

muze do spole¢nosti vnést nové napady, poznatky, inspiraci, nazory a zkusenosti.
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Mnohdy je levnéjSi a snadnéjSi ziskat kvalifikované pracovniky zvenku, nez vzdélavat a

rozvijet pracovniky uvnitf firmy (Koubek, 2007, s. 130).

Nevyhodou vnéjsiho ziskavani je napfiklad: finan¢ni naroénost, proces ziskavani trva déle

jelikoz zpravidla hodnotime informace, které nam poskytuje on sam (Koubek, 2011, s. 75).

2.2 Volba metod ziskavani zaméstnancu

Smysluplna zvefejnéna nabidka by méla obsahovat pfedevSim: nazev pracovniho mista,
charakteristiku prace a organizace, misto vykonu prace, pozadavky na uchazece,
podminky vykonu prace, dokumenty pozadované od uchazecl, pokyny pro uchazece o

zaméstnani, respektive, jak se 0 zaméstnani uchazet (Siky, 2014, s. 100-101).

»,Metod ziskavani pracovnik( je fada a organizace se obvykle neomezuji jen na nékterou

Z nich, ale uZivaji vice moznosti* (Koubek, 2007, s. 135).

Volba metod ziskavani zaméstnancl zavisi na rozhodnuti, jestli bude podnik vyhledavat
z vnitfnich ¢i vnéjSich zdroja. Pfi ziskavani z vnitfnich zdroji se uziva inzerce na intranetu,
mistni vyvéska, ¢i nasténka. Dale rozeslani nabidky zaméstnani elektronickou postou, Ci

pFimé osloveni zaméstnance v organizaci (Sikyf, 2014 s. 99).
Z hlediska ziskavani z vnéjSich zdroju se pouziva inzerce prostrednictvim internetu a médi,
spoluprace s personalnimi agenturami, ufady prace, spoluprace se Skolami (Styblo, Urban,

Vysokajova, 2011, s. 113).

Koubek (2007, s. 135) do metod ziskavani pfidava jesté jedno z hlavnich znaku silného

employer brandu, tedy znaCky zaméstnavatele, a to ze se uchazeci nabizeji sami.

Bélohlavek (2016, s. 31-32) metody ziskavani pracovnikll obohacuje o tzv. socialni sité.

Jakakoliv nabidka prace by neméla obsahovat pouze pozadavky kladené na uchazece, ale

méla by néco konkrétniho a zajimavého nabizet (Koubek, 2011, s. 88).
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2.2.1 Inzerce

Armstrong (2007, s. 348) uvadi tfi cile inzerovani. Inzerce by méla upoutat pozornost,
vytvaret a udrzovat zajem a stimulovat akci, tedy ,pfinutit’ uchazeCe, aby na inzerat

zareagoval Zadosti o praci.

Dulezité je védét, pro jakou cilovou skupinu se inzerat piSe, jelikoz pro kazdou skupinu plati
rlizny zplsob komunikace. V inzeratu je dobré prodat, v éem je zaméstnavatel opravdu
vyjimeény a zaroven je dulezité odliSit se od konkurence, mit svuj vlastni styl psani.
V inzerci by neméla zaznit pouze slovni spojeni ,pracovni napli“, ,co oekavame* a ,co
nabizime*“ ale soucasti by mély byt i informace o firemni kultufe, hodnotach, které mezi
sebou zaméstnanci sdili, a par dalSich informaci o spole¢nosti. Inzerat by mél hrat taktéz
na emoce uchazeCl a byt svym zplsobem osobnim. Pfinosné pro jeho atraktivitu je

zahrnout do néj obrazky, ilustrace, fotky, €i tfeba komiksové scénky (Landa, 2014).

2.2.2 E —recruitment (Online recruitment)

E — recruitment je moderni, online metodou ziskavani zaméstnancu, jde o elektronické
ziskavani zalozené na poskytovani sluzeb internetu. Zaméstnavatelé vyuzivaji
elektronickou postu, webové stranky specializovanych pracovnich serverd, webové stranky
se zalozkou na kariéru, & samostatné webové kariérni stranky podniku (Sikyf, 2014, s. 99).
E — recruitment umozriuje osloveni Sirokého okruhu potencionalnich uchazecu, je celkové
rychlejSi a levnéjSi na rozdil od off-line metod ziskavani zaméstnancu. | pro uchazece je
vyhodné, Zze o praci mohou zadat z pohodli domova, jelikoz jde o elektronické vyfizovani
Zadosti. Zna€nou nevyhodou muze byt nepfeberné mnozstvi zadosti od nevhodnych
kandidatu, jelikoZ jde o pomérné rychly a nenarocny zpusob zadani o praci (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 282).

1. Kariérni stranky

Mezi deset nejlepSich kariérnich stranek spolecnosti patfi Apple, Google, Pepsi, General
Mills, ITV atd. Morgan uvadi tipy, které by mély pomoci atraktivnosti stranek. Za klicové se
povazuje pfehledny vzhled a snadna orientace na strankach. Kariérni stranky spolecnosti
by se mély liSit od hlavnich webovych stranek spole¢nosti, mély by obsahovat fotky, Ci videa
se souCasnymi zaméstnanci, videa s popsanim pozic, ¢i spole¢nosti. Morgan uvadi, Ze by
na kariérnich strankach nemél chybét online chat, ktery umozni potencialnim kandidatim
se anonymné optat na potfebné otazky ohledné pozic. Na strankach by mél byt zabavny
obsah, aby potencionalni zaméstnanci védéli, Zze ve spoleCnosti se jen nepracuje, ale

prozivaji tam i zabavu.
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Hlavnim faktem je, Ze lidé chtéji pracovat pro uspé&snou a rychle rostouci spole¢nost, proto
je podle Morgana dulezité zdUraznit, Ze je firma rychle rostouci a jedna se tedy o nové
vytvorenou pracovni pozici. Nakonec by se mélo zminit par ddvodu, pro¢ se ke spolecnosti

a lidem ze spole€nosti pfidat (Morgan, 2012).

2. Specializované pracovni servery

DalS$i z moznosti e-recruitmentu jsou webové stranky specializovanych pracovnich server(.
Jednou z vyhod inzerovani pfes pracovni portaly je moznost pomérné rychlé reakce
uchazec€l na nabizenou pracovni pozici.

Staéi na internetové strance vyplnit online strukturovany zivotopis €i pfilozit svUj vlastni a
zaméstnavatel jiz mize posuzovat. Rovnéz si personalista mize vyhledavat a oslovovat

vhodné uchazedée sam, a to v databazi registrovanych uchaze&t (Sikyf, 2014, s. 99).

Mezi pracovni servery v Ceské republice patii jobs.cz, prace.cz, volnamista.cz, inwork.cz,
dobraprace.cz. Na vétSiné pracovnich portald je vyhledavani jednodussi v tom, zZe si
zajemci o praci mohou zadat, v jakém oboru by chtéli pracovat, v jakém regionu, a v jakém
mzdovém rozsahu.

Soucasny trh prace nahrava uchaze€lm, ktefi si mohou vice vybirat mezi nabidkami. To
vyplyva i ze statistiky portalu jobs.cz - zatimco v roce 2013 bylo v priméru vyvéSeno 19 800
inzeratl meési¢né, dnes je tomu v priméru 32 500 nabidek mési¢né. S odpovédmi na
inzeraty je to ovSem naopak. V roce 2013 zareagovalo na inzerat primérné 18 lidi, nyni je

to pouhych 6 zajemcu o pozici (Kutarfiova, 2016).

3. Socialni sité
Nejpouzivangjsi profesni siti mezi personalisty je LinkedIn. Moderni nabor pfes socidlni sité
ovSem neni pouze o Linkedlnu — mezi dalSi patfi napf. Facebook, Twitter, XING (velice

pouzivany v Némecku), GoldenLine a dalSi (Bajer, 2016).

a) LinkedIn
Socialni sit LinkedIn je modernim nastrojem predevsSim k ziskavani kontaktt neboli
networkingu. V Ceské republice ma profil okolo 600 tisic obyvatel, nejsilngjsi cilovou

skupinou jsou uzivatelé ve véku 25-33 let s poctem 88 tisic (Kratochvil, 2016).
Celkové ma LinkedIn zhruba 433 milionl uzivatell po celém svété. Z toho mésicni pocet

aktivnich uzivatell je na LinkedIn okolo 97 miliond, a to 56 % muzd a 44 % Zen
(Baadsgaard, 2016).
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Spoleénost LinkedIn (2017) uvadi, Ze jejich poslanim je propojovat lidi po celém svété
pfevazné z pracovniho hlediska, dat uzivatellm moznost pfistupu k velkému poctu
informaci, pracovnim pfilezitostem a rozsahlé siti kontaktu.

Nejen Ze pro organizaci predstavuje LinkedIn nastroj pro vyhledavani vhodnych kandidata,
ale i zaméstnanci maji moznost vyhledavat si firemni stranky svych potencionalnich
zaméstnavatell, které Ize na LinkedIn také vytvofit.

Proto je pro organizace dulezité si profil na LinkedIn zalozit a neustale vylepSovat firemni
prezentaci na této profesionalni socialni siti.

Uspésny profil ze strany zaméstnance

Profil na LinkedIn se z ¢asti podoba profesnimu zivotopisu uchazec€d. Uzivatel ve svém
profilu uklada fotku, popisuje své dosavadni zkuSenosti, kvalifikace a aktivity, ve kterych
vynika, nemél by také zapomenout vlozZit poznamku, ve které by zminil, kam chce dale
smérovat ve svém profesnim zivoté.

Mit vétSi Sance na pracovni pfilezitosti znamena: mit kompletné vyplnény profil — ¢im Iépe

je profil vyplnény, tim vétsi je Sance, Ze si personalista uZivatele vSimne.

DalSim dudlezitym bodem je mit profil v anglickém jazyce, jelikoz i firmy €esky mluvici
vyhledavaji na socialni siti podle anglickych klic¢ovych slov. V neposledni fadé je dulezité,
aby se v profilu uzivatele objevily nejCastéjsi hledana kliCova slova, podle kterych
personalisté vyhledavaji. Od osob, se kterymi je uzivatel v kontaktu, muize dostat
doporuéeni. Cim vice lidi uZivatele doporuéi, tim vice jeho profil sili a pro personalistu je
atraktivnéjsi (Karlach, 2014).

’

Uspésny profil ze strany zaméstnavatele

Firemni profil na LinkedIn slouzi spiSe pro prezentaci spole€nosti a umozriuje nahlédnout
do firemni kultury. V Ceské republice zatim neni tolik rozsifené vyhledavani pres LinkedIn,
nebo spiSe personalisté jesté maji jisté rezervy. Proto vznikaji rdzné kurzy a Skoleni, jak

vytvaret profil na LinkedIn.

Podle Kadlece (2014) mezi zakladni atributy firemniho profilu patfi logo spole¢nosti,
graficky banner, zakladni popis spolecnosti, sidlo spoleCnosti, jeji velikost, rok zalozeni a
odkaz na webové stranky spolecnosti. Zcela nejdulezitéjSim je pravidelné publikovani
hodnotného obsahu. Zdlrazruje, Ze musi byt vidét, jak moc je firma aktivni, tzn., Ze by na
profilu nemélo chybét video o spole€nosti, rozhovory s kli€ovymi i ostatnimi zaméstnanci,

Ci fotografie, které umoznuji nahlizet dovnitf firmy.
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Na zacatku roku 2017 probéhly zmény tykajici se jak vzhledu LinkedInu, funk¢nosti, tak
vyhledavani. Hlavnim rozdilem je, Ze dfive personalistim stacila neplacena ¢i levnéji
placena verze. Nyni budou muset recruitefi vynalozit vysoké naklady, pokud nechté&ji

ztracet konkurenéni vyhodu (Kadlec, 2016).

b) Facebook

Facebook v Fijnu 2016 spustil svou novou socialni, firemni sit pod nazvem ,Workplace by
Facebook®, kterou by se rad pfibliZil jak internimu komunikacnimu kanalu, tak profesni siti
LinkedIn. Workplace spoleénostem nabizi vlastni interni socialni sit, uréenou jak ke

komunikaci, tak i k sdileni pracovnich zalezitosti (Tomanova, 2016).

Stranky na socialni siti Facebook jsou dalsi prezentaci firmy a celkové budovanim znacky
spolecnosti. Jak vyplyva z vyzkumu americké spolecnosti Jobvite (2014) podniky vyuzivaji
z 59 % Facebookové stranky pravé pro budovani znacky spoleCnosti, 48 % Facebook
vyuziva k inzerovani svych pozic, 51 % ke generovani referenci zaméstnancu, 32 %
provéfuje kandidaty na Facebooku pfed osobnim pohovorem a 35 % provéfuje své
kandidaty po osobnim pohovoru. V porovnani s vyzkumem Ceské spolecnosti TREXIMA,
personalisté v Ceské republice uZivaji jako nastroj pfi hledani vhodnych kandidatd nejvice
socialni sit Facebook a LinkedIn, socialni sité jako Google plus i Twitter se u nas témér

nevyuzivaji, viz graf €. 1.

Graf 1Vyuziti socidlnich siti v néboru v CR a zahranici (v%)
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Zdroj: TREXIMA (2014, s. 6), Jobvite (2014, s. 7)
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Celkové z grafu vyplyva, Zze nabor pfes socidlni sité u nas neni tolik rozSifeny jako
v zahrani¢nich firmach. Z vyzkumu spole¢nosti TREXIMA (2014, s. 6) dale vyplyva, zZe
nabor specialistl a manazeru pfes socialni sité vyuziva okolo 27 % spolecnosti a pouze 7
% pfi naboru délniku, dalo by se tedy fici, ze socialni sité se vyuzivaji spiSe pro pracovniky

vy$Sich urovni pozic.

Horvathova, Blaha, Copikova (2016, s. 312) uvadéji, Ze hlavni vyhodou vyuZiti socialnich
siti je pfedevSim zvySeni povédomi jak o firmeé, tak o firemni kultufe, a ziskani kontaktu,

diky kterym spole€nost ma moznost nalakat talentované pracovniky.

2.2.3 Uchazedi se nabizeji sami

Tuto pasivni metodu ziskavani vyuzivaji organizace, které maji dobrou povést, nabizeji
zajimavou, prestizni nebo dobfe placenou praci. Vyhodou jsou nizké naklady na ziskavani
zaméstnancu, naopak nevyhodou jsou nedostateéné moznosti vybéru, & nepfesna

predstava uchazedu o potifebach organizace (Koubek, 2007, s. 135).

Znacka zaméstnavatele (employer brand)

V souvislosti s dobrou poveésti na trhu prace je mozno mluvit o tzv. Employer brandu neboli
znacce zaméstnavatele, ktera je zakladem celého personalniho marketingu. Znacka
zaméstnavatele je dulezita zejména v dneSni dobé, kdy na trhu prace z vétSi casti
prevladaji pasivni uchazedi nad témi aktivnimi. V tomto pfipadé se firmy a obzvlast

recruitefi musi snazit pfilakat talentované lidi.

Hovorka zdlraznuje, Ze nabor se netyka vyhradné jen HR oddéleni, ale do naboru je
potfeba zapojit vS8echny zaméstnance firmy, ktefi budou véfit své firmé, budou rozumét
firemnim hodnotam, budou je sdilet, a budou spole¢nost doporu€ovat ostatnim lidem jako
vhodnou pracovni pfilezitost. Znacka je v podstaté to, co o firmé fikaji zaméstnanci a pro

ziskavani potencionalnich zaméstnancu je velice dulezitéd (Hovorka, 2016).

Napfiklad pracovat ve spole¢nosti Google ¢i Apple je pro mnoho lidi snem. Témto
spole¢nostem silna znacka rozhodné nechybi. Pro pfedstavu, do spole¢nosti Google se
rocné hlasi kolem 2 miliont uchaze€l a spole¢nost ro€né najima 5-8 tisic lidi (Hajzler,
2014).
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2.2.4 Poradenské spolec¢nosti zamérené na pfimé vyhledavani
(Executive Search)

PFfimé vyhledavani — neboli headhuntig (hledani mozku) se vyuziva pfi obsazovani pozic
vrcholovych udrovni, napfiklad vrcholovych manazerd, ale i kli€ovych specialistd. Jelikoz
téchto lidi neni mnoho, je potfeba je oslovovat pfimo. K oslovovani se vyuZivaji poradenske
spoleénosti zaméfené na pfimé vyhledavani. Uspésny poradce ma velmi rozsahlé sité
kontaktl, na které se pfi hledani obraci. Vyuziti headhuntera ovdem neni levnou zalezitosti.
VétSinou si headhunter (poradce pfi pfimém vyhledavani) za odvedenou praci muze
uctovat 30 az 50 % z prvniho ro¢niho vydélku zaméstnance (Armstrong, Taylor, 2015, s.
281).

V pfimém vyhledavani jde o osloveni kli€¢ového &lovéka ve spravny okamzik, tedy pokud
ma pracovnik problémy se svym nadfizenym, chce profesné rlst, je nedostate¢né
motivovan nebo nespokojen s firemni kulturou. V tomto pfipadé nabidku sam rad uvita
(Stypkova, 2015).

,Ukolem personalniho poradce je posouzeni potencionalnich kandidati na zakladé jejich
odbornych schopnosti, dosavadni profesni uspéSnosti a toho, nakolik a jak svymi
specifickymi  zkuSenostmi mohou prispét k dal§imu rozvoji firmy“ (Styblo, Urban,
Vysokajova, 2011, s. 116).
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3 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancl je procesem navazujicim na ziskavani uchazecu. Cilem vybéru je
vybrat vhodného a vykonného pracovnika na obsazovanou pracovni pozici. Po
shromazdéni veSkerych informaci o uchazecich se dané informace hodnoti a porovnavaji,
jak moc se shoduji s pozadavky pracovniho mista. Cim vice se shoduji, tim vhodné&;jsi

kandidat na obsazovanou pozici je (Dvofakova, 2012, s. 150-151).

Vybér zaméstnancu je zpravidla vymezovan od pfihlaseni uchaze&l k vybérovému fizeni

po vybér a nastup nejvhodnéjsiho kandidata (Kocianova, 2010, s. 94-95).
3.1 Faze vybéru zaméstnanc
Dle Kocianové (2010, s. 95) Ize proces vybéru rozdélit do nasledujicich fazi:

1. Zkoumani dokumentl uchazecu, pfipadné telefonicky rozhovor (pfedvybér),

Prvni kontakt uchazec€u s organizaci v procesu vybéru (prvni rozhovor),

w

Shromazdovani a analyza dalSich informaci o uchaze€ich, (napf. testovani,
lékarské vysetreni),

Vybérovy pohovor,

Zkoumani referenci,

Setkani uchaze&l s pracovistém a seznameni s potencionalnimi spolupracovniky,
Rozhodnuti o pfijeti kandidata,

Informovani uchazecée o nabidce zaméstnani,

© ©® N o g &

Informovani ostatnich kandidatl o jejich nepfijeti,

3.2 Pozadované dokumenty od uchazecii

Dokumenty od uchazec€l jsou velmi vyznamnym zdrojem informaci na jejichz zakladé
probiha pfedvybér i samostatny vybér kandidatl. Persondlni utvary nejCastéji pozaduji
Zivotopis, motivacni dopis, vyplnény firemni dotaznik od uchazece, doklady o vzdélani a
dalSi dokumenty v podobé certifikatl o kvalifikaci uchazece, &i reference od byvalého

zaméstnavatele (Kocianova, 2010, s. 80).

119



3.3 Volba metod vybéru zameéstnancii

Pro efektivni a kvalitni vybér zaméstnancl se doporucuje tzv. princip triangulace, tedy
kombinace alespon tfi vybérovych metod, napfiklad hodnoceni zivotopisu, test a vybérovy
pohovor (Bélohlavek, 2008, s. 89).

3.3.1 Predbézny vybér
Hlavnim ukolem pfedvybéru je zanalyzovat dokumenty od uchaze€l a nasledné zuzit
skupinu Zadosti na vytipované nejvhodnéjsi kandidaty. Zpravidla mezi zakladni dokumenty

patfi Zzivotopis a motivaéni dopis, pokud si spole€nost v inzeratu nestanovi jiné poZzadované
dokumenty (Dvofakova, 2012, s. 151).

a) Hodnoceni zadosti (motivacniho dopisu)

Motivacni dopis nema predepsanou formu, je na uchazeci, jakym zplsobem chce zaujmout
potencionalniho zaméstnavatele. Hlavnim ukolem motivaéniho dopisu je pfedstavit sebe
jako uchazeée a taky zdGvodnit zajem o danou pozici. Uprava motivaéniho dopisu by méla
upoutat pozornost a zajem personalisty. Motivacni dopis leckdy vypovida mnohem vice

informaci o kandidatovi a jeho osobé& nez samostatny Zivotopis (Dvofakova, 2012, s. 152).

b) Hodnoceni Zivotopisu

o o

Curriculum Vitae (CV). Proto by mél byt dokument piehledny, uchazeem by méla byt
zvolena vhodna struktura, zivotopis by mél obsahovat pravdivé a Uplné informace a nemél
by chybét atraktivni vzhled dokumentu (Matéjka, Vidlar, 2007, s. 38).

Koubek (2007, s. 145) uvadi tfi typy Zivotopisu:
1. Volny Zivotopis — uchazec si jeho strukturu voli sam. Jedna se o chronologicky
popis zivota. Umoznuje posoudit, jakym zplsobem uchaze dokaze formulovat

véty. Na porovnani mezi kandidaty je ovSem obtizny.

2. Strukturovany zivotopis — uchaze€¢ ma pokyny pro vypracovani zivotopisu.

Strukturovany zivotopis je jakymsi zivotopisnym dotaznikem.
Vzhledem ke stejné formé Zivotopisu kazdého z uchazecl je jednodu$Si na
porovnani informaci. Aby byl strukturovany Zzivotopis organizaci platny, méla by

kazda organizace oznamit, jakou strukturu u zivotopisu pozaduje.
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3. Polostrukturovany zivotopis — uchaze¢ by mél byt informovan, co ma v zZivotopisu

uvést. Polostrukturovany Zzivotopis je v podstaté kombinaci volného a

strukturovaného ZzZivotopisu.

»V soucCasnosti je ovdem standardné oCekavan strukturovany Zivotopis, ktery je pfehledny

a logicky uspofadany* (Kocianova, 2010, s. 99).

Predbézny rozhovor

Telefonicky rozhovor umoznuje personalistim doplnit si  zakladni informace, Ci
nesrovnalosti z dokumentt od uchazecu. Personalista si také ovéfuje zkuSenosti — pokud
uchaze€ v minulosti pracoval na podobné pracovni pozici, ma personalista moznost
doptavat se na jeho zkuSenosti napf. otazkou ,Co bylo vasi napini prace?” ,Jak jste se
vyrovnaval/a s urCitymi situacemi?“. Dotazujici po telefonu by si mél jesté pred
telefonovanim pfipravit par zakladnich bod(, na které se chce uchazece zeptat (Faerber,
Stéwe, 2007, s. 24-25).

3.3.2 Testy pracovni zpUsobilosti

Testy pracovni zpusobilosti se pouzivaji zpravidla pro posouzeni specialnich znalosti, které
nelze posoudit na zakladé Zivotopisu €i pfijimaciho pohovoru.

Jedna se o dopliikovou metodu posuzovani pracovniku. Nejvice se testy uzivaji pfi
obsazovani odborné pracovni pozice (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s. 134). Velky
poCet uchaze€u uvadi nepravdivé informace ve svych Zivotopisech. Z toho plyne, ze
pouzivani testd napomaha k ovéfeni informaci poskytnutych uchazeem. Spravné
vytvofeny test je zaloZzen na detailnim popisu a analyze pracovniho mista. Testy musi byt

samoziejmé validni, tedy musi testovat to, co opravdu testovat maji (Hodgson, 2007, s. 17).

Koubek (2007, s.175-176) Dvorakova (2012, s. 153) a SikyF (2014, s. 104) se v podstaté
shoduji na nasledujicich testech pracovni zpUsobilosti:

Tabulka 1 Testy pracovni zpusobilosti

Testy inteligence Testy mentalni nebo | Testy inteligence
kognitivni schopnosti (testy
inteligence)

Testy znalosti a dovednosti Testy zamérfené na specifické | Testy schopnosti
dovednosti a znalosti

Testy osobnosti Testy osobnosti Testy osobnosti
Zdroj: Koubek (2007, s.175-176), Dvorakova (2012, s. 153), SikyF (2014, s. 104)
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a)

b)

c)

Testy inteligence

Testy inteligence zkoumaji a provérfuji intelektualni schopnosti uchaze€u. Zaméru;ji
se prevazné na verbalni mysSleni, numerické mysleni a kratkodobou pamét
uchazede (SikyF, 2014, 5.104).

Testy znalosti a dovednosti (schopnosti)

Testy znalosti a dovednosti, nékdy uvedeny i jako testy schopnosti, dokazi posoudit
spiSe specifické znalosti a dovednosti uchazecu. Testuji se napfiklad
prostfednictvim modelovych situaci. Personalisté a manazefi pozoruji, jak uchazedi

nakladaji s informacemi, &i jak se rozhodu;ji (Sikyf, 2012, s. 88).

Testy osobnosti

Testy osobnosti ukazuji a zkoumaji charakteristiku osobnosti uchazece, tedy jeho
osobnost, povahu, zajmy, hodnoty Ci postoje. Dale také introverzi €i extroverzi, nebo

je-li je uchazec vice racionalni & emotivni typ osobnosti (Koubek, 2007, s. 176).

Vajner (2007, s. 37-43) obohacuje testovani uchazecl o dva testy, které jsou pfistupné

Siroké verejnosti a jejich pouzivani neni zavislé na psychologovi.

Prvnim testem osobnosti, nebo spiSe dotaznikem osobnosti je MBTI (Myers — Briggs Type

Indicator), ktery vychazi z psychologie osobnosti a kombinuje 4 dimenze:

1.
2.
3.
4.

Extroverze x Introverze
Mysleni x Citéni
Intuice x Smysly

Usuzovani x Vnimani

Vysledkem kombinace dimenzi je az 16 osobnostnich typlG: napf. lidé s pfevahou

extrovertni funkce, lidé s pfevahou citéni atd. Personalista diky tomuto testu pozna, jaky je

uchazec, rozpozna introverzi i extroverzi, slabé &i silné stranky uchazece, nebo muze

pfedvidat, jak by se uchazec¢ choval v dané situaci (Vajner, 2007, s. 37—-43).
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Druhym testem pouzivanym ve vybéru uchazecu je tzv. Belbinlv test tymovych roli a jak

uz z nazvu vyplyva, test je zaméfen na tymové role uchazece.

Test rozliSuje 9 tymovych roli, kterymi jsou:

Inovator
Vyhledavac¢ zdrojl
Koordinator
Vyhodnocovac
Tymovy pracovnik
Formovac

Realizator

© N o gk w NP

Dotahovacd

Podle samotného autora Mereditha Belbina je pro spravné fungovani tymu potfeba mit
v kazdém tymu zastupce jednotlivych tymovych roli. Pravé proto by test tymovych roli méli
personalisté pouzivat a hledat do tymu, v kterém konkrétni tymova role schazi. Nutné to
neznamena, Ze v tymu musi byt 9 lidi, aby kazdy mohl vykonavat svou tymovou roli, kazdy
pracovnik mize vykonavat vice roli najednou. V testu se rozdéluje celkem 70 bodl mezi
jednotlivé odpovédi charakterizujici tymové role, ¢im vice se uchaze¢ k dané situaci
priklani, tim vice se ho tymova role tyka, méné bodl mu vSak zbyva na ostatni tymové role
(Bélohlavek, 2008, s. 21, 29).

3.3.3 Vybérovy pohovor

Tyka se uchazedu, ktefi Uspé&sné prosli predvybérovou fazi. Vybérovy pohovor (neboli
interview) je povazovan za zakladni a nej¢astéj$i metodu vybéru zaméstnancl, umoznuje
ziskat hlub&i informace, diky &emuz lze vybrat toho nejvhodnéjSiho zaméstnance
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 286).

Sikyf (2014, s. 103) a Koubek (2007, s. 179) se v podstaté shoduji na tfech cilech

vybérového pohovoru:

2) Informovat uchazece o organizaci a pracovni pozici

3) Zhodnotit osobnost uchazece
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SikyF cile rozsituje jesté o jeden, kdy zduraziuje, Ze by se méla zjistit i pfedstava uchazed

0 praci a jejich podminkach.

Koubek (2007, s.179—180) rozdéluje pohovory dle:
1) Mnozstvi a struktury ucastniku
2) Podle obsahu a prubéhu

S Armstrongem a Taylorem (2015, s. 286, 650) se Koubek (2007, s. 179-180) shoduje

v druzich pohovort podle obsahu a prabéhu: na strukturovany, nestrukturovany a

polostrukturovany pohovor. V pohovorech podle mnozstvi a struktury uastnik se svymi

nazory ponékud rozchazi, jedna se spiSe o rozdil nazvu pohovort nez o rozdil samotného

typu.

Tabulka 2 Pohovory podle mnozstvi a struktury Gcastniki

Pohovor 1+1 Individualni pohovor (jeden tazatel, jeden

uchazed)

Pohovor pfed panelem posuzovatell | Pohovor pfed panelem

(komisi)

Postupny pohovor -

Skupinovy (hromadny pohovor) =

ZDROJ: Armstrong a Taylor (2015, s. 286, 650), Koubek (2007, s. 179-180)

1. Pohovory podle obsahu a prabéhu:

a) Strukturovany pohovor

Ve strukturovaném pohovoru se jedna o pfedem pfipravené otazky, které jsou pro
vSechny uchazele stejné a zaméfuji se pfedevsim na jejich chovani, zkuSenosti a
vlastnosti s cilem vybrat toho uchazece, ktery se k poZzadovanym vlastnostem a

chovani na pracovni pozici nejvice pfibliZzuje (Koubek, 2007, s. 180-181).

b) Nestrukturovany pohovor

U nestrukturovaného pohovoru tazatel nema pfedem pfipravené otazky, ty vymysli
az podle celkoveho vyvoje pohovoru. Pohovor je v podstaté diskusi, béhem které
personalista poklada nahodilé otazky, scilem co nejvice uchazeCe poznat.
Uchazedi jsou tedy posuzovani podle celkového dojmu, coZ neni uplné objektivni

zpusob hodnoceni (Armstrong, Taylor, 2015, s. 288).
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c)

Polostrukturovany pohovor

Polostrukturovany pohovor je alternativou mezi strukturovanym a nestrukturovanym
pohovorem, snazi se propojit vyhody obou forem pohovoru. Pohovor probiha
zpUsobem, Ze strukturovana a nestrukturovana ¢ast se prolina, tedy, Ze tazatel se
muze uchazece doptavat na otazky pfedem pfipravené, ale pfida i otazky plynouci
ze situace (Koubek, 2007, s. 180-181).

2. Pohovory podle mnozstvi a struktury uc¢astniku:

a)

b)

c)

Pohovor 1+1 (Individualni pohovor)

Jedna se o pohovor mezi ¢tyfma oCima, tedy o pohovor mezi jednim uchazeéem a
jednim tazatelem. Tazatelem je zpravidla pracovnik bezprostfedné nadfizeny
obsazovanému mistu. Vzhledem Kk jednomu tazateli nemusi byt pohovor
objektivnim, ovSem v pfitomnosti pouze jednoho tazatele mize byt navazan
otevienéjsi kontakt s uchaze¢em. Typ tohoto pohovoru se vyuziva pfevazné u pozic
s niz§i kvalifikaci (Koubek, 2007, s. 179).

Pohovor pred panelem posuzovateld (komisi)

Pohovor pfed panelem posuzovatell je objektivnéj$i nez individualni pohovor, a to
z dlivodu, Ze posuzovatel zde neni jeden, ale pocet se pohybuje mezi 3—4 osobami
posuzovatell. Je vhodny pfi obsazovani pracovniho mista s vysSi kvalifikaci
(Koubek, 2007, s. 179).

Véachal a Vochozka (2013, s. 303) se pfiklani ke komisionalnimu pohovoru, kde
komisi mlze byt vedouci pracovnik, expert na dany obor, ve kterém se pracovni
misto obsazuje, a v neposledni fadé samoziejmé personalista. Hlavnim divodem

je prave objektivnéjSi hodnoceni kandidata.

Postupny pohovor

Postupny pohovor je €asové naro¢néjsi, jednoduse fe€eno jde o sérii pohovorl 1+1,
kdy uchazeC podstupuje pohovory s vice posuzovateli za sebou. Vyhodou tohoto
pohovoru je oteviena atmosféra mezi uchaze€em a posuzovatelem a zaroven

nestranny nazor vzhledem k ucasti vice posuzovatell (Koubek, 2007, s. 179, 180).
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d) Skupinovy pohovor

Skupinovy pohovor je pohovorem s vice uchazeéi najednou a s jednim nebo vice
posuzovateli. Ukolem tohoto pohovoru je pfevazné posouzeni chovani uchazedt ve
skupiné. Nevyhodou muze byt nepfili§ vysoka pozornost zaméfena na vSechny
uchazece najednou (Koubek, 2007, s. 179, 180).

3.3.4 Assessment centrum (AC)

Assessment centrum patfi mezi komplexnéjsi metodu vybéru zaméstnancu. Termin se do
Ceského jazyka nepreklada. Armstrong (2007, s. 361) a Koubek (2007, s.177) ovéem ve
svych knihach uvadi C&esky ekvivalent, ktery definuje Assessment centrum jako
diagnosticko — vycvikovy program. Termin byl poprvé pouzit v roce 1993 v knize Rizeni

lidskych zdroju od autori Milkoviche a Boudreaua.

Metoda nejCastéji hodnoti jednani a chovani kandidatd pfi individualnich &i skupinovych
ukolech, jako jsou modelové situace, pfipadové studie, rozhodovani, feSeni rlznych
problém0 a hrani roli. Modelové situace se dale doplfiuji pohovory a testy. Pfi zvoleni
metody se vychazi pfevazné z toho, ze v pribéhu Assessment centra pozorujici mohou
predvidat, jakym zplsobem bude kandidat feSit Ukoly a chovat se béhem pracovniho

procesu ve spolegnosti (Siky¥, 2012, s. 89).

Podle F. Bélohlavka (2016, s. 146) je pro zorganizovani Assessment centra optimalnim
poctem uchazedl kolem Sesti lidi. Poradat se da ale i vrozmezi od 4 do 8 uchazecl
najednou. Uchazece sleduje skupina posuzovatelu. U posuzovatelu je idealnim poctem
jeden posuzovatel na dva uchazece, mél by byt kazdy z jiné profese, aby se navzajem diky

svym profilim mohli doplfiovat v hodnoceni kandidata.

Organizace AC je Casové narocna. Dulezité je se na AC fadné pfipravit. Do pfipravy se
zahrnuje napf. samotna pfiprava modelovych situaci a ukold pro uchazeCe, nutné je
zpracovat harmonogram, kde je sestaven Casovy plan jednotlivych ukolu (od kdy do kdy
bude urcita aktivita trvat). Dulezita je i pfiprava kompetenéni matice, ktera je uréena pro
posuzovatele, ktefi si béhem pribéhu AC do matice piSi své poznamky na jednotlivé
uchazece (Bélohlavek, 2016, s. 150).
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Podle Kocianové (2010, s. 119) je jednou z vyhod to, Ze uchazee mohou pozorujici
posuzovat najednou v souCasny moment, coz jim uSetii ¢as. Jak uz je zminéno vySe,
pfiprava Assessment centra je ¢asové naro¢na a problém vznika i tehdy, pokud se na

naplanované AC nedostavi kandidati, ktefi maji. Bohuzel pak metoda ztraci na efektivnosti.

3.4 Odmitnuti a prijeti uchazeci

Po ziskavani a vybéru nasleduje treti etapa procesu, a to pfijeti uchazece.
O pfijeti &i odmitnuti uchazec€e rozhoduje manazer, ktery bude bezprostfednim nadfizenym
uchazeée (SikyF, 2014, s. 106).

Podle Stybla, Urbana a Vysokajové (2011, s. 138) se pfi vybéru kandidati déli do tfi skupin
a to na: vitézné skupiny, potencionalni vitéze a porazeni. Nabidka se pfedava kandidatovi,
ktery se umistil jako nejlepSi ve vitézné skupiné. Nabidka m(ze byt pisemna ¢&i Ustni a
nemeély by v ni chybét napfiklad pfedem domluvené podminky mzdového ohodnoceni nebo

termin nastupu.

V pfipadé rozhodnuti o nejlep§im uchazedi by personalista s nabidkou nemél vahat a ihned
dat uchazeci védét, jinak mize nastat riziko, Ze spole¢nost kandidata ztrati z dGvodu pfijeti
jiné pracovni nabidky. V pfipadé, Zze se nepodafi z vitézné skupiny ani jednoho z kandidatu
nabidkou oslovit, ma spole¢nost moznost oslovovat kandidaty ze skupiny potencionalnich
vitézu. U pozic s vySsi kvalifikaci by vSak nemélo dojit k pfijeti uchazece z této skupiny jen
proto, aby bylo pracovni misto obsazeno a pozadavky pracovni pozice by nemusely byt

naplnény.
Spole¢nost by méla vzdy informovat i kandidaty, ktefi ve vybérovém fizeni neuspéli.

.Predani informace o vysledku vybérového fizeni patfi k zakladnim etickym pravidlim

personalniho vybéru® (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s. 158).
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4 Vyzkumna metoda

Pro BP byl zvolen kvalitativni vyzkum, nebot umoznuje pochopeni problému do hloubky.
Rozhovory umoznuji optat se respondentut na detaily, konkrétni nazory, a reagovat na jejich
vypovédi. Kvalitativni vyzkum byl zvolen i s ohledem na firemni kulturu, tj. preferenci

osobnéjsiho pfistupu k zaméstnancim.

Cilem BP je analyza naboru ve spolec¢nosti My Media s.r.o., posouzeni sou¢asného stavu
a nasledné doporuceni ke zlepSeni pomoci pfevazné novych trendl v personalistice. Proto
byl vzorek tvofen nové pfijatymi zaméstnanci, ktefi Cerstvé prosli vybérovym fizenim a
jejichz zkudenost je tedy vhodna pro zkoumani kvalitativni cestou. PFi feSeni problematiky
je jako metoda sbéru dat pouzit polostrukturovany rozhovor. Otazky k polostrukturovanému
rozhovoru byly pfipraveny na zakladé analyzy sou¢asného stavu naboru ve spole¢nosti My
Media s.r.o. Pfedem pfipravené otazky byly doplnény dalSimi otazkami vyplyvajicimi

Z prabéhu rozhovoru. Otazky z polostrukturovaného rozhovoru jsou pfilozeny v priloze.

Podle statistiky HR oddéleni bylo za rok 2016 pfijato 58 novych zaméstnancu. Do vyzkumu
byl vybran vyzkumny vzorek 12 dotazovanych zaméstnancu, ktefi si ve spoleCnosti
vybérovym fizenim prosli, jedna se jiz o nastup zaméstnancli v roce 2017. Pokud ale
zvazim rocni primér novych nastupl za cely rok 2016, jedna se o necelych 21 % vSech

nove pfijatych zaméstnancu za rok. VSichni jsou nové pfijati a jsou stéle ve zkuSebni dobé.

Zaméstnanci byli vybrani bez ohledu na vék, pohlavi ¢i oddéleni, ve kterém pracuji. Kazdy
z respondenty se zucastnil vybérového pohovoru, jelikoz Assessment centrum v dobé
vykonavani vyzkumného Setfeni neprobéhlo. Strukturovaného rozhovoru jsem byla
pfitomna pouze ja a dotazovany, jednalo se tedy o individualni rozhovor. Zaméstnanci byli
seznameni s budoucim pouZitim informaci. Dale jsem je seznamila s anonymizaci a dané

materialy nikomu neposkytla.
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4.1 Vyzkumné predpoklady

V BP jsem zformulovala nasledujici vyzkumné predpoklady:

VP1: Uchazeéi nejvice vyhledavaji svou pracovni pfilezitost na pracovnim portalu
www.jobs.cz, na pracovni nabidky pfes socialni sit Facebook, LinkedIn se pfili§ nezamétuiji.

VP 2: Firma je situovana tak, Ze ji uchaze¢ nemuaze snadno najit.
VP3: Kariérni stranky spole¢nosti jsou dostate€né propagovany, a jednim z divodu pro¢
uchazec¢ reagoval na pracovni nabidku je moznost nahlédnout do uvolnéné firemni kultury

spole¢nosti.

VP4: Belbin(v test tymovych roli vyplfuji jen uchazedi, ktefi prochazeji AC. Ti, ktefi jsou
pfijati na zakladé rozhovoru, jej nevyplAuji.

VP5: DalSim vyzkumnym pfedpokladem je, Ze vykonavana prace odpovida ocekavani,
které pracovnici méli pfed nastupem do spolecnosti.

VP6: Spole¢nost ma vhodny zaklad pro budovani silné znacky zaméstnavatele.
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5 Charakteristika spolecnosti My Media

S.TI. O.

voev s

pod kterou vystupuje. Jedna se o internetovy obchod Feedo.cz — Lehéi zivot maminkam.
Pfedmétem podnikani je moznost nakoupit kojenecké potfeby (na internetu), které jsou
zakaznikim dovazeny az domu. Feedo.cz je zalozené na hodnotach, véfi tomu, Ze
rodi€um pfibyvaji povinnosti a zavazky. Feedo.cz chce poskytovat kazdodenni sluzbu
Setfici zakazniklm, pfevazné maminkam, ¢as, ktery misto nakupdm mohou vénovat svym

détem.

Jak uz to ma internetovy obchod v nazvu, poslanim spoleCnosti je tedy ulehdit Zivot
rodi¢um. Vizi spole¢nosti je byt prvni volbou kazdé matky, ktera nakupuje détskou vyzivu,
kojenecké potfeby a doplriky pro déti. Organizace pusobi na Eeském, slovenském, polském

trhu a nyni expanduje i na Ukrajinu.

UpIné prvotnim cilem organizace bylo pfivést zakazniky z kamennych obchod( k online
nakupu pres internet.

Nyni ma spolecnost za cil budovat a rozSifovat povédomi o existenci znacky, zvySovat
obrat a tvofit interaktivni spolupraci s komunitou maminek.

Spolecnost totiz nenabizi pouze sluzbu dovozu zboZzi az do domu, ale snazi se vytvaret
komunitu matek (rodi€d) na socialnich sitich, pofadat rizné seminaie a akce pro maminky
i s jejich détmi. SpoleCnost My Media s. r. 0. je zapsana v obchodnim rejstfiku od prosince
roku 2009.

Sidlo spole¢nosti je na Praze 10 v ulici Primyslova. Skladové prostory, pracovniky skladu
i jejich nabor, ma na starosti outsourcovana spole¢nost. Spole¢nost My Media s. r. 0. ma
okolo 130 zaméstnancu. Co se tyCe zaméstnancl partnerské firmy, zde je pocet
zameéstnancu vice pohyblivy, ale jedna se primérné o 60 zaméstnancl. Primérny vék
zameéstnancu spole¢nosti My Media s.r.o. je 27 let, z EehoZz vyplyva, Ze se jedna o pomérné
mlady kolektiv. Firemni kultura je neformalni, vSichni zaméstnanci si tykaji, at' se jedna o

podfizeného &i nadfizeného.
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6 SouCasny stav procesu ziskavani a

vybéru ve spolecnosti

V soucasné dobé tvofi personalni oddéleni 4 zaméstnanci:
e HR manazerka
e HR specialista
e Junior personalista

e Happy — office coordinator

6.1 Popis pracovniho mista

Ziskavani zaméstnancll zaclina vznesenim pozadavkd konkrétniho oddéleni, které
potfebuje rozsifit svllj tym. Ve vétSiné pfipadd probiha pfed samostatnym sestavenim
popisu pracovniho mista meeting, kterého se ucastni HR manazerka, nékdy i personalista
a vedouci pracovnik oddéleni, do kterého se nasledné zaméstnanec bude hledat. Nékdy je
zde i vice pracovniki z daného oddéleni. BEhem meetingu se probiraji pozadavky na
budouciho zaméstnance, které nutné musi splhovat, nebo jeho znalosti a dovednosti, které
by byly vyhodou. Tym se zaméfuje i na potfebu konkrétni povahy pracovnika — napf.
pracovnik marketingu by mél byt extrovert z divodu nataceni videi na Youtube kanal.
Nasledné se prodiskutuje, jaké benefity mu mohou byt nabidnuty, dale otazky organizacni
struktury, tedy komu bude pracovnik podfizeny, €i nadfizeny, kde bude jeho pracovni misto,

jaké je mozné platové rozmezi — to se odviji od ro¢niho budgetu urcitého oddéleni.

6.2 Inzerce

Podle ziskanych informaci se sestavi inzerat a vyvési se na kariérni stranky spolecnosti a
pracovni portaly, kterymi vétSinou jsou jobs.cz, startupjobs.cz, dobraprace.cz a v pfipadé
brigadnikd na fajn-brigady.cz.

Nové se spoleCnost prezentuje na strankach proudly.cz, které se zaméfuji na pracovni
nabidky pro studenty a absolventy.

Jelikoz inzerce u jobs.cz jsou nakladné — jeden vystaveny inzerat na mésic stoji 3 000 K¢,
neinzeruji se na tento portal pozice s nizsi kvalifikaci. Inzerované pracovni nabidky s nizsi
kvalifikaci jsou vystavovany na portalech prace.cz a dobraprace.cz. HR manazerka se
snazi, aby zvefejfiované inzeraty zaujaly a byly né¢im odliSné od inzeratd konkurencénich.

V tomto pfipadé se v inzeratech odrazi firemni kultura, ktera je neformalni a pratelska.
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| inzerat je sestaven, aby znél pfijemné, jednoduSe, pratelsky. Lidem hledajici praci se
v inzeratech tyka a misto pozvani na pohovor, se zvou na 3alek kavy Ci ¢aje, aby atmosféra

byla pohodova. (viz Pfiloha A)

Na konci inzeratu jsou uvedeny informace, co ma po pfecteni potencialni uchaze¢ ucinit,
tedy poslat Zivotopis a motivaéni dopis, ve kterém by mél uvést, pro¢ si mysli, Ze se do
spolec¢nosti hodi, a jaké zkuSenosti a dovednosti z téch, které spole¢nost pozaduje, ma

nejvice rozvinuté a jak je umi aplikovat.

6.3 Socialni sité

Personalni oddéleni pro ziskavani zaméstnancl socialni sité nevyuziva. Profil na LinkedIn
spole€nost sice zalozeny ma, nicméné aktivné jej nespravuje. V posledni dobé se
personalni-oddéleni snazi alespon pfidavat upoutavky na interni akce ve spole¢nosti, {j.
napfiklad kfest Feedo Casopisu, nebo snidané, na kterou zve vzdy jedno z oddéleni
spolecnosti. Jedna se o v§eobecny profil Feedo ® (153 sledujici uzivatell), bez ohledu na
Ceskou, slovenskou ¢i polskou internetovou doménu. Krom tohoto profilu ma spole¢nost
zalozeny slovensky ucet, ktery sleduje pouze 8 uzivatell. Lze usuzovat, Ze profil na
LinkedIn je zalozeny vyhradné pro Sifeni firemni kultury a neni umyslem ho pouzivat pro
vyhledavani potencialnich zaméstnancl. Pokud jde o profil na socialni siti Facebook, zde
spoleCnost zalozeny ucCet také ma, jedna se vSak o marketingovou komunikaci se

zakazniky, nikoliv o nastroj pro ziskavani uchazecu.

6.4 Zpracovani reakci od uchazecii

Po zaslani reakci uchazec€u zpracuje veSkeré reakce junior personalista. V prvnim kroku je
zapiSe do databaze v excelu: jméno uchazece, o jakou pracovni pozici ma uchaze€ zajem,
poznamku o jeho profilu, tedy jaké ma zkuSenosti, a kdy svuj Zivotopis zaslal a kdy mu bylo

odpovézeno.

Odpovida se kazdému uchazedi, ktery projevil zdjem o danou pozici tzv. autoemailem, ve
jak k zakaznikim, tak i k uchazec¢um. Bez ohledu na tykani vinzeratu se v emailu
samozfejmé vyka. V odpovédi je po osloveni informace, Zze personalni oddéleni veskeré
potfebné dokumenty k vybérovému Fizeni pfijalo a co bude nasledovat dale, tedy Ze pokud
spolecnost profil uchaze€e zaujme, bude pozvan na vybérovy pohovor, dale je uchazec

informovan o predpokladané dobé zaslani dal$i informace o pribéhu vybérového fizeni.
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6.5 Predvybér

DalSi krok je na domluvé s tymem, ktery k sobé hleda spolupracovnika. Jednou z moznosti
je, ze personalni oddéleni provede predvybér na zakladé hodnoceni Zzivotopisu, Ci
motiva¢niho dopisu dle stanovenych kritérii vybéru. Ti, co prosli do uzsiho vybéru, jsou
telefonicky obvolavani, aby personalista alespon po telefonu zjistil, jak uchaze¢ komunikuije,
jak se chova. Po otazkach zamérenych na pfredchozi zkuSenosti, moznost nastupu Ci
finan¢ni oCekavani, je uchazedi sdéleno, ze veskeré informace a dokumenty o ném pfeda
personalni oddéleni kolegovi/ kolegm do daného oddéleni a v pribéhu 1-2 tydnd se mu
ozve. DalSi moznosti je zasilani veSkerych reakci uchazecu, ktefi reagovali, danému
oddéleni bez jakéhokoliv pfedvybéru. Oddéleni rozSifujici svij tym pak rozhodne o
konkrétnich jménech uchazec, ktefi je zaujali, a nasledné je to stejné jako v prvni moznosti
— probiha telefonicky rozhovor s uchazeéi.

Po telefonickém obvolani pfichazi dali uzsi vybér, kdy personalista na zakladé telefonatu
doporudi uchazeCe k vybérovému pohovoru €i Assessment centru. Nékdy jesté pred
samotnym setkanim je uchaze€um zasilan test nebo uUkol, ktery souvisi s danou pracovni
pozici. Podle vypracovaného testu/ukolu uchaze€em se tym rozhoduje, koho na vybérovy

pohovor pozvat.

6.6 Pozvani na pohovor/ Assessment centrum

Po poradé personalisty s vedoucim, €i pracovniky oddéleni, do kterého se pracovnik vybira,
nasleduje rozhodnuti, kterého uchazeCe pozvat a kterého informovat o jeho ukonéeni ve
vybérovém fizeni. Rozhodnuti probiha na zakladé hodnoceni Zivotopisu, motivaéniho
dopisu a telefonického rozhovoru.

Personalista se domluvi na mozném terminu s vedoucim oddéleni a s HR manaZzerkou,
ktera je zpravidla u kazdého pohovoru nebo AC.

Poté telefonicky domlouva termin s uchaze€em a informuje ho o nasledném zaslani e-mailu
s veSkerymi informacemi - v kolik se ma uchaze¢ dostavit na pohovor a kde spole¢nost
najde. Jelikoz personalni oddéleni sidli v pfizemi a dvefe k nému jsou skryty za rohem, stoji
v pozvance i to, jak se uchazeci dostanou od recepce pfimo ke dvefim, kde si je jeden z
pracovnikd HR oddéleni vyzvedne. V e-mailové pozvance je uchaze¢ pozadan o potvrzeni
ucasti na osobnim setkani.

V pfipadé pozvani na Assessment centrum personalista po telefonu objasni uchazedi, co
AC znamena. Informuje ho o ucasti vice kandidatd sou¢asné, o provadéni individualnich &i
skupinovych ukolu, testech a nasledném pohovoru, kterého se zu€astni pouze kandidati,
ktefi projdou do druhého kola. Nasledné mu zasle e-mail, kde jsou veSkeré informace,

stejné jako v pozvance na pohovor.
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Po pfichodu uchazeCe si ho personalista vyzvedne u vstupu do spole¢nosti, nebo na
recepci. Usadi ho do zasedaci mistnosti, ktera je vedle HR oddéleni. Zasedaci mistnost je

prosklena, zaméstnanci z kancelare vidi na uchazece, uchazed vidi na zaméstnance.

6.7 Vybérovy pohovor

Pokud jde o pohovory 1+1 nebo pohovor pfed komisi, zalezi vzdy na obsazované pozici €i
oddéleni, do kterého se pracovnik rekrutuje. Pohovor 1+1 neni moc Casty, probiha
prevazné az v druhém kole vybérového fizeni, kdy s uchazeCem vede pohovor napf.
jednatel spole¢nosti. U vybérovych pohovoru je zpravidla pfitomna HR manazerka a
vedouci oddéleni. PFilezitostné je mezi posuzovateli i Ffadovy zaméstnanec oddéleni, ktery
je specializovany na tutéz pracovni napli. Pfikladem muze byt, Ze u pohovoru na pozici
Specialista zakaznického servisu s polskym jazykem je HR manazerka, vedouci
zakaznického servisu a pracovnik zakaznického servisu, ktery ma na starosti polské
zakazniky. Je to pfevazné z dlvodu kontroly polského jazyka v psaném, i Ustnim projevu.
V druhém pfipadé je fadovy zaméstnanec na vybérovém pohovoru, protoze by mél

potencialniho kolegu za8kolovat a bezprostfedné s nim spolupracovat.

6.8 Pruibéh osobniho pohovoru

HR manaZzerka je prvni, ktera vchazi do zasedaci mistnosti a pozdravi se s uchazecem,
nasledné uchazedi predstavi vedouciho oddéleni, kam se pracovnik nabira. Jak uz je
uvedeno vySe, muze se pohovoru zucastnit i Fadovy zaméstnanec, ktery se specializuje na
obdobnou pracovni €innost.

Po pfedstaveni komise se pfedstavi uchazec¢, pfedstaveni je na ném samotném. Komise
poklada kandidatovi otazky na zakladé Zivotopisu, i na zakladé jeho pfedstaveni. Poté je
ze strany komise na fadé predstaveni spolenosti a pracovni pozice spolu s benefity.
Komise se snazi, aby se uchazec citil dobfe a nebyl pfili§ nervozni. Spise pfi neformalnim
popovidani si, se uchaze¢ mnohem vice otevie, a diky tomu se strany navzajem vice
poznaji. Po skon&eni vybérového pohovoru je ze strany HR manazerky uchazedi
oznameno, ze se mu personalni oddéleni ozve do 14 dnl. Ve vétSiné pfipadu je zpétna
vazba uchazeCi poskytnuta mnohem dfive, dva tydny jsou vSak Casovou rezervou pro

personalni oddéleni.
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6.9 Prubéh Assessment centra

U Assessment centra je zaCatek stejny jako u vybérového pohovoru s tim rozdilem, ze se
jej zu€astni samozfejmé vice kandidatll sou¢asné. Personalni oddéleni se snazi oslovit co
nejvice vhodnych uchazecl na AC, jelikoz pfi osloveni niz§iho poc¢tu nastava riziko, ze
dorazi napfiklad pouze 2 uchazedi.

Ve vétSiné pripadu se AC zucastni 5-8 uchazeCl a 3—4 pozorujici, zalezi to vzdy na
pracovni pozici. PoCet uchaze€l a pozorujicich vychazi pfiblizné v poméru 2 uchazedi na
1 pozorujiciho, coz je na zakladé odborné literatury idealni stav. AC je rozdéleno na 2 ¢asti.
(viz Priloha B)

Prvni ¢ast Assessment centra se sklada z nasledujicich kroku:
1. Predstaveni spolecnosti,

2. Predstaveni obsazujici pracovni pozice,

3. Predstaveni uchazecq,

4. Skupinovy ukol,

5. Individualni ukol,

6. Vyhlaseni uchazec, ktefi postupuji do druhého kola,
7. Rozlouéeni s ostatnimi uchazedi,

Druha ¢ast Assessment centra se sklada z:
1. Testovani uchazec¢u — Belbinlv test (viz Pfiloha C) + Brain test
2. Osobni pohovor jednotlived s komisi,

3. Rozlou€eni s uchazeci, podani informace, do kdy je bude HR oddéleni kontaktovat,
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6.10 Rozhodnuti o prijeti a odmitnuti kandidatt

Po skonceni vybérového pohovoru ¢i Assessment centra ma personalni oddéleni 14 dni na
vyhodnoceni a podani zpétné vazby uchazecim. Pokud ma spolecnost o uchazece zajem,
HR manazerka zavola (po domluvé s vedoucim oddéleni) uchazeli a nabidne mu
spolupraci. Uchaze€ ma ¢as si rozhodnuti promyslet, vétSinou mu staci par dni, zhruba 2-

3 dny. Néktefi z uchazecu pfijmou pracovni nabidku ihned.

Po pfijeti nabidky zaSle personalni oddéleni uchazec&i navrh pracovni pozice a vstupni
dotaznik, ktery je podkladem pro sestaveni pracovni smlouvy. Obé strany se domluvi na

terminu podepsani smlouvy.

AZ po podepsani smlouvy, kdyZ je jisté, Ze kandidat nastoupi, se emailovou cestou
podékuje vdem zu€astnénym vybéroveho pohovoru a oznami se jim, Ze pracovni pozice
byla jiz obsazena. Problém nastava tehdy, pokud uchazel nejprve nabidku pfijme, ale
nakonec se rozhodne pro jinou. Tehdy personalni oddéleni oslovi uchazece, ktefi byl
v hodnoceni hned za nim. Nastane ale i moznost, ze zadny z kandidatt neni vhodny, v té

chvili se vybérové fizeni realizuje celé od zacatku.
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7 Interpretace vysledkll vyzkumu

Vyzkumnou metodou v BP je polostrukturovany rozhovor, kterého se zucastnilo 12
respondentd, ktefi jsou novymi zaméstnanci spole¢nosti. VSichni u€astnici rozhovoru jsou
tedy ve zkuSebni dobé. Vzhledem k neformalni kultufe ve spole€nosti, jsem si pfi

rozhovorech s pracovniky tykala.

Prvni otazka se zamérovala obecné na vyhledavani pracovnich nabidek, tedy na jakych
inzertnich kanalech soucasni zaméstnanci své pracovni prilezitosti vyhledavali.
Z odpovédi na prvni otazku vyplyva, ze 11 z 12 respondentl svou budouci pracovni
pfFilezitost hledalo na pracovnim portale jobs.cz, dale 6 respondenti z 12 se pfi svém
hledani prace zaméfovalo na pracovni portal prace.cz. V odpovédich zaznély i pracovni
portaly ,inwork.cz, annonce.cz, profesia.cz, jenprace.cz a chcipraci.cz.“ Déle zaznéla i
odpovéd Startupjobs.cz, na ktery spoleCnost vystavuje své inzeraty, jedna se v8ak o
inzeraty s urcitou specializaci, ktera je sméfovana na obchod ¢&i marketing. Celkové pouze
2 dotazovani hledali pracovni nabidky na socialni siti LinkedIn a pouze 5 respondentu se

divalo po praci na socialni siti Facebook.

Druha otazka sméfovala na informaci, odkud pracovnici reagovali na inzerat
spoleénosti. Respondenti &. 3, 4, 5, 7, 8, a 11 se svou odpovédi shoduji, s inzeratem
spoleénosti se setkali na pracovnim portalu www.jobs.cz. Respondenti €. 9 a €. 12 narazili
na inzerat na pracovnim portalu www.prace.cz Respondent €. 1 si inzerat na pozici precetl

na pracovnim portalu www.startupjobs.cz Respondent ¢. 10, ktery dochazi na staz do

marketingového oddéleni si nasel inzerat inzerovany na www.fajn-brigady.cz. Respondenti

€. 2 a &. 6 nejdfive navstivili webové stranky e-shopu, kde se dostali do sekce kariéra, a

byli odkazani na kariérni stranky spole¢nosti.

TémérF shodny pohled respondentl byl v otazce na dostatek ¢i nedostatek informaci o
pracovni pozici zinzeratu. VétSina odpovédi respondentl se pfili§ neliSila, 8 z 12
respondentl se shodlo na podobné odpovédi, Zze informace byly dostacujici, vSe, co bylo
potieba védét, védeéli. Méli z inzeratu dobrou pfedstavu o pracovni pozici. Respondenti €.

1, 2, 11, 12 zdUraznili, Ze v inzeratu nemohli najit mzdové ohodnoceni.

Jnzerat mi priSel dostatecné informujici, az tedy na plat, ten v inzeratu nebyl
uveden®(11).
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U otazky, co uchazece nejvice oslovilo na inzeratu, se odpovédi viceméné shoduji.
Hlavnim ddvodem, proC reagovali a zaslali svlj zivotopis na personalni oddéleni
spole¢nosti, je fakt, Ze inzerat byl pro né velmi pratelsky napsany, byl pozitivné ladény, byl
odleh&eny. Pfevazné je tedy oslovil styl inzeratu. Hlavnim faktorem byla samoziejmé i napln
prace, ktera uchazecCe zaujala, €i bydlité blizko sidla spole¢nosti. Pokud bych méla
odpovédi na otazku shrnout, nové pfijaté zaméstnance oslovila na inzeratu kombinace

stylu, naplné prace a blizkosti bydlisté.

sInzerat pasobil pozitivné, barevné, pratelsky” (1).
,Urcité mé oslovil styl, v jakém byl inzerat napsany, na to opravdu dam* (3).

Dale jsem se zaméfila na otazku tykajici se kariérnich stranek spole¢nosti, tazala jsem se,
jestli se dotazovani divali na stranky, pokud ano, jestli se jim libily, nebo maji podnét
na vylepseni. VSech 12 respondentu kariérni stranky zaregistrovali. Co se ty€e napadu na
vylepSeni, pfevazna Cast respondentu byla s kariérnimi stranky spokojena a zadné zmény
by neprovadéla. Par napadl na vylepSeni ale zaznélo, 3 respondenti by radi vidéli na

strankach kontakt na personalisty. DalSi pfipominkou bylo nejasné znéni nazvu pozic.

~Jediné co, Zze bych na kariérni stranky pridala néjaky kontakt na personalni
oddéleni, nebo alespori jejich jména, aby uchazeé védél, komu svuj Zivotopis

zasila” (2).

U nasledujici otazky jsem se zaméfila na nejvice vyhovujici zptisob hledani nové prace,
nebylo pro mne prekvapenim, ze vSichni z respondentl svou praci v dnesni dobé hledali

online, pfes internet.

DalSi odpoveédi byly typu:

»,Online samoziejmé, ale kdyZ jsem jela v metru, divala jsem se i do novin“(1).

~Pres internet, ale obCas v obchodnich centrech jsem se divala po téch vytisténych

inzeratech” (9).

Ma dalSi otazka se zabyvala socialnimi sitémi, tedy jestli ma respondent profil na
socialni siti Facebook, Linkedln a Twitter a jestli si spoleénost na socialnich siti
vyhledaval. Facebookovy profil maji vSichni respondenti. LinkedIn profili ma z 12

dotazovanych 6 respondentl. Profil na socialni siti Twitter ma pouze 1 z dotazovanych.
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Ze zminénych 6 respondentu, ktefi jsou zaregistrovani na LinkedIn, si firemni u¢et na této
socialni siti zobrazili 4 dotazovani, Slo spiSe o nahled do firemni kultury nez o hledani
pracovnich pfilezitosti. Cilené hledani pracovnich pfilezZitosti pfes socialni sit' LinkedIn
uskutecCnili pouze 2 respondenti. Z 12 dotazovanych si Facebookové stranky spole¢nosti
vyhledalo 10 uc€astnik(l rozhovoru, z toho 4 si Facebookovy profil vyhledali az po nastupu
na pracovni pozici. Ostatnich 6 uchaze€l si zobrazilo Facebookové stranky z divodu

ziskani vice informaci o spole¢nosti pfed vyb&rovym pohovor

,Divala jsem se na Facebookové stranky, vZdy se snazim pfed pohovorem zjistit co

nejvice informaci o spolec¢nosti, ale profil je spiSe pro komunikaci s maminkami*(9).

Dvé uchazecky se zminily, Ze si spole¢nost vyhledaly i pomoci socialni sité Instagram.

Z analyzy dalSi otazky (Jestli znali zaméstnanci spoleénost jiz pred reakci na pracovni
nabidku a pokud ano, jak zna¢ku vnimali) vyplyva, Ze 7 respondenti mélo o spole¢nosti
povédomi. Spole¢nost znali ze dvou hlavnich dlivodu, znali jeji reklamy, at uz televizni nebo
internetové. DalSim dlvodem bylo, Ze respondenti znali spole¢nost diky svym znamym,

ktefi maji malé déti a jsou zadkazniky.

Ve vnimani znacky kazdy z respondentt uchopil svou odpovéd rozdilng, ale pfevazné se

jednalo o pozitivni odpovédi, kdy mi respondenti odpovidali nasledujicim zptusobem:

»,Vnimani znacky? Pozitivni, barevné, je vidét, Ze se jedna o détske véci“ (1).

»,Pokud se nebavime o znaclce jako produktu, ale jako o spolecenstvi lidi, vidim
spolecnost, kdy jeji vyvoj podstaty stoji na lidech. Kde je fajn zazemi, super lidi, kteri

Si zde neodsedi 8 hodin a jdou domu, ale stravi zde mnohem vice ¢asu” (6).

Z odpovédi je zfejmé, Ze vnimani spoleénosti je pozitivni, pratelské, ale pouze 7

respondentd mélo o firmé néjaké povédomi, pfedstavy.
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Stejny pohled pracovnikG byl patrny i u otazky zaméfujici se na rozhodnuti pro
spolec¢nost, tedy co tehdejsi uchazece primélo pfijmout nabidku. Respondenti se
rozhodovali podle rtiznych kritérii, kdybych vSak méla shrnout ty nejCastéji feCené, byly by

to:

e pozitivni pFistup k zaméstnancdm (vedeni se zajima o své zaméstnance)
e uvolnéna ,free” atmosféra
o moderni firma, ktera se dale vyviji a roste

e profesionalni a zaroven lidsky pfistup ze strany HR oddéleni

Dle mého néazoru vyplyva z uvedenych odpovédi, Ze spole€nost dosahuje silngjSi znacky
zaméstnavatele. Na druhou stranu, je pravdou, Ze uchaze€i se nadchli pro praci ve
spole¢nosti az poté, co prosli vybérovym fizenim. Leckdy spole¢nost ani neznali, ale na

zakladé prubéhu vybérového fizeni a ucasti na vybérovém pohovoru dosli k témto zavérim.

V hodnoceni srozumitelnosti a jasnosti informujiciho emailu o pribéhu vybérového
fizeni po zaslani zivotopisu na personalni oddéleni mi dotazovani sdélili, Ze si nejsou

védomi jakéhokoliv nedostatku v tomto emailu.

MenSi pfipominky méli 3 z 12 respondentu. Jednalo se o informaci ohledné podani zpétné
vazby. V informujicim emailu je napsano ,,O daldim postupu vas budeme v¢€as informovat.”
Respondenti €. 4, 9 a 12 méli ohledné zminéné véty vyhrady, pfali by si, aby se v emailu
pfesné specifikovalo, za kolik dni mohou ocekavat zpétnou vazbu od personalniho

oddéleni.

»,V8e mi bylo srozumitelné, vim, Ze tam ale bylo napsané, Ze se v nejblizsi dobé HR

oddéleni ozve, mozna by bylo dobré to specifikovat na dny* (9).

Nasledujici otazka se tykala informovanosti pozvanky na pohovor, probirala jsem
s respondenty, jestli byli dostateéné informovani v pozvance, nebo jestli jim néjaka
informace chybéla. Zde bylo pIné spokojeno 8 tehdejSich uchazedu, ktefi neméli zadné
vyhrady vUici emailové pozvance na pohovor. DalSi 4 respondenti méli k pozvance

pripominky.

LAno, byla, ale mozZna bych k emailu pripojila mapu, kde by byla spole¢nost

vyznacena“ (1).
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Jak jsem predpokladala, odpovédi na tuto otazku (Nasel/ nasla jsi sidlo spole¢nosti
v poradku? Nebloudil/a jsi v Hostivafi?) nebyly pfili§ pozitivni. Pouze 4 respondenti z 12
nemeéli problém s cestou na pohovor. Z 8 respondentd méli 4 dotazovani problém najit

budovu.

,INejdfive jsem Sla smérem ke skladu, ale nastésti jsem pak budovu s recepci nasla®

).

DalSi 4 respondenti méli problém najit cestu k HR oddéleni spole¢nosti. Odpovédi byly

témér totozné, proto uvedu jen nazorny pfiklad.

,Budovu jsem naSla v poradku, na recepci mi ale rekli, at jdu do 3. patra, z 3. patra

mé néjaky zaméstnanec odved! dolu do pfizemi na personalni oddéleni“ (10).

Odpovédi na otazku ohledné ohodnoceni vybérového fizeni vlastnimi slovy byly ve

vSech pfipadech pozitivni, po shrnuti nejvice zaznéla tato slova:

e Prfijemny

e Pratelsky

e Uvolnény

e Neformalini
e NetradiCni

e Pohovor byl do hloubky

Zaméstnanci Casto zminovali, Ze byli na zafatku nervézni, po chvili sezeni s HR
manazerkou a vedoucim daného oddéleni ale nervozita opadla. Divodem je pfevazné
uvolnéna atmosféra a neformalni pfistup, ktery navodil celkové pfijemnou atmosféru

pohovoru. Nejvice mne zaujala odpovéd od respondenta €. 6, ktery hodnotil vybérovy

pohovor nasledovné:

~Jsou urcita mista, kde by se ¢lovék asi nemél uplné smat a ja se smal neustale,

takze pohovor hodnotim opravdu velice pozitivné*“
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U otazky na prostor pro dotazy na vybérovém pohovoru se zaméstnanci naprosto
shodli, ze moznost dotazat se urcité méli, dokonce byli v pribéhu pohovoru nékolikrat
vyzvani, zda nemaji pfipadné dotazy. Néktefi respondenti mi fekli, ze ani neméli potfebu

se na nic ptat. Napfiklad respondent €. 7 uved!:

,Urcité mél, ale byl jsem tolik informovany, Ze jsem nemél potfebu doptavat se“ (7).

U dalSi otazky se rozebirala prumérna délka pohovoru, a jestli trvani prislo
zaméstnanci kratké, ¢i dlouhé. V priméru trval pohovor 45 minut az hodinu, 6
respondentl se pfiklani k dobé trvani 45 minut, od 5 respondentl mi bylo feceno, ze
pohovor trval hodinu. Respondent €. 6 jako jediny uved|, Ze pohovor trval pfes hodinu,
pfiblizné hodinu a pul. Myslim si tedy, Ze opravdu zalezi na obsazované pozici a na ¢lovéku,

ktery svij tym rozsifuje. Respondent ¢. 6 mi sdélil:

,Bylo to dlouhé, ale nepfislo mi to, alespori zaznélo, vse, co mélo.*”

K podobnému nazoru se pfiklani i respondenti €. 8, 9, kterym pfisel pohovor, trvajici hodinu,
pomérné dlouhy, vétSinou si prochazeli pohovory, které trvaly v fadech par minut. Uvadi to

ovSem jako velké plus:

»-.-ale nevadilo mi to, naopak mohli jsme se vice poznat, mohla jsem Zzjistit vie, co

Jjsem chtéla“ (9).

v

Respondentovi &. 8 pfiSel pohovor, ktery trval zhruba 45 minut, dlouhy. Naopak

dotazovanému €. 3 pfiSel hodinovy pohovor kratky:

»,Pohovor trval priblizné hodinu, ale byl kratky oproti ostatnim, kde jsem stravila

nékolik hodin rdznym testovanim.”

Ostatnim osmi dotazovanym pfiSla délka pohovoru akorat, jelikoz €as straveny na pohovoru
jim rychle utekl. Rekla bych, Ze zde zaleZi na minulych zku$enostech uchaze&d. Pokud
uchazec stravil na pohovorech par minut, je samoziejmé, ze hodina pro né&j bude dlouha.
Pokud to ovSem nékterému z kandidatu pfiSlo dlouhé, delSi dobu trvani pohovoru hodnotil

jako pozitivni.
LAlespori jsme si obé strany utvrdily, jestli ano ¢i ne. Mély jsme mozZnost se vice

poznat. Pfekvapilo mne, Ze u jedné spole¢nosti jsem na pozici recepcni stravila jen
5 minut“ (1).
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Zadny z respondentd neuved| negativni hodnoceni. Respondent &. 7 mél ale zajimavou

pfipominku:

,P0o néjaké dobé byla atmosféra pfijemna, ale byl jsem hodné nervozni, kdyz
pohovor zacal a hned jsem mél mluvit o sobé, nevédél jsem najednou, co mam
fikat, jelikoz HR manaZerka pred sebou méla muj Zivotopis a prislo mi hloupé
opakovat to, co si z néj mize precist. Mozna by bylo lep$i, nejdfive tzv. prolomit
ledy, tedy zeptat se uchazecCe, jaka byla cesta, co vi spolec¢nosti, ale ne hned po

ném chtit, aby mluvil sam od sebe.”

Otazky v rozhovoru byly zaméfené i na komunikaci napfi¢ celym vybérovym fizenim,
dotazovani hodnotili komunikaci ze strany HR oddéleni na stupnici od 1 do 10, kdy €islo 10
se rovnalo nejlepSimu vysledku. Cely prabéh vybérového Fizeni hodnotili velice kladné, na
stupnici udavali pouze Cisla v rozmezi 8-10, kone¢ny pramér je tedy 8,5. Myslim si, Zze
vysledek je ovlivnén i tim, Zze vSichni dotazovani byli pfijati na obsazovanou pozici, je
moznée, ze pokud bych oslovila uchazece, které spole¢nost nepfijala, hodnoceni by tak

vysoké nebylo.

Trem Ucastnikiim rozhovoru se zdala del$i doba ¢ekani na zpétnou vazbu po zaslani emailu

0 zafazeni do vybéroveého fizeni.

,Mozna mi prislo ¢asové dlouhé rozmezi mezi zaslanim Zivotopisu a pozvanim na

pohovor (5).

Na otazku, jestli prace, kterou nyni zaméstnanec vykonava, odpovida jeho predstavam
pred nastupem do spole¢nosti, mi 7 respondentl sdélilo, Ze jejich prace zcela odpovida
pFedstavam pred nastupem na pracovni pozici. Ctyfi respondenti nesouhlasi s tim, Ze bych

jejich prace odpovidala pfedstavam, ale nejedna se o nic negativniho ba naopak.

,Cekala jsem to tu pfisnéjsi, ale je to zde opravdu takové svobodné, je to tu tedy

lepsi, nez jsem si myslela*“ (9).

Praci povazuji tedy jesté za lepsi, nez byla jejich pfedstava pred nastupem. Respondentka
€. 12 mi sdélila, Ze je ve spoleCnosti jesté kratkou dobu (zaatek tfetiho tydne), takze nedéla

vSe, co by v budoucnu méla délat, ale zatim prace odpovida jejimu oCekavani.
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Z vypovédi na otazku, jaky impulz by musel pf¥ijit, aby pracovnik odesel ze spole¢nosti,
je evidentni, Ze pro pracovniky jsou prioritni dobré vztahy na pracovisti. Celkové 8
respondentd z 12 zuCastnénych odpovédélo, Zze pokud by se mély pokazit vztahy na
pracovisti, ¢i by nastala Spatna atmosféra v jejich oddéleni, museli by odejit. Z téchto 8
respondentl 2 respondenti uvedli dal$i dlvod — zména pfistupu vedeni a s tim souvisejici

zavedeni mnoha nesmysinych pravidel.

Dva dotazovani se zminili, ze by praci byli schopni opustit kvili lepSi pracovni nabidce,
zajimavemu projektu, nebo vlastnimu napadu na podnikani. A dalSi 2 dotazovani by se ze

spoleénosti rozhodli odejit, kdyby sami vidéli, Ze svou praci nezvladaji.

U otazky, jestli by zaméstnanci doporugdili praci ve spole€nosti svym znamym, byly
odpovédi jednoznacné, vSichni dotazovani by svym znamym praci ve Feedo doporucili,
dokonce 4 respondenti uz svym znamym doporucili poslat Zivotopis na HR oddéleni.
Vysledky jsou velmi pozitivni, zde je vidét, Ze Feedo coby zaméstnavatel ma opravdu

dobrou povést pfevazné na zakladé doporuceni od zaméstnancu.

Posledni otazka se zamérovala obecnéji, tedy na jakékoliv doporu€eni personalnimu
oddéleni. VétSina zucastnénych nepodala zadny dalSi podnét. Z 12 respondentl mi pouze

2 sdélili adekvatni doporuceni. Oba podnéty respondentt rozeberu v navrhu na zlepseni.

sMozna by bylo lepsi, kdyby na pohovoru se mnou ze zacatku klidné byla HR
manaZerka, vedouci oddéleni, a i Fadovy pracovnik, jehoz naplr je stejna, jako by
byla ta moje, ale aby se pohovoru zucastnil pouze na chvili, a ne celou dobu, mél
Jjsem obcéas problém zeptat se na néco pred nim, nebo jsem pfed nim nechtél néco
resit” (8).

,Mné osobné vadil otevifeny prostor v zasedaéce, nebo spis to, Ze je zasedaci
mistnost prosklena a vidi mé lidi z kancelare. Bylo to docela nepfijemné, prislo mi,
Ze se tam na mé chodi lidi divat, i kdyZ to tfeba tak nebylo, ale za tim sklem jsem si
pfipadal jak na vystavé. Nevédél jsem, co je to vedle za lidi, nevédél jsem, jestli mé

slysi &i nikoliv* (7).
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7.1 Shrnuti vyzkumnych predpokladi

VP1: Prvni vyzkumny pfedpoklad, ktery pfedvidal, Zze uchazeCi vyhledavaji pracovni
prilezitosti spiSe pfes pracovni portal jobs.cz nez pfes socialni sité LinkedIn a Facebook
byl potvrzen. Vysledek vyplyva z otazek zaméfujicich se na zjiStovani, odkud uchazedi
reagovali a z otazky sméfované na socialni sité. Z vysledku otazek vyplyva, ze 11
respondentll z 12 svou pracovni pfilezitost vyhledavalo na pracovnim portalu jobs.cz.
Pouze 2 respondenti z 6, ktefi maji Uucet na LinkedIn si vyhledavalo cilené pracovni
prilezitost na této socialni siti. | kdyz jsem realizovala rozhovory bez ohledu na vék, pohlavi
i pozici. Musim konstatovat, Ze zaloZzeny LinkedIn profil maji pfevazné zaméstnanci se
specializovanymi zkusenostmi z obchodu, marketingu ¢&i financi a ve vétsiné pfipadu jsou
starSi 25 let. Facebookové stranky spolecnosti a firemni profil si z 12 respondentt
nachazelo 10 respondent(, z toho 4 az po nastupu, ostatnich 6 dotazovanych hledali FB
stranky pfevazné proto, aby se dozvédéli vice informaci o spole€nosti. Z 12 dotazovanych
pouze 5 respondentll hledalo svou pracovni pfilezitost na Facebookovych strankach —

nejCastéji na skupiné Praha — prace/ brigady.

VP2: Zde se vyzkumny pifedpoklad naprosto potvrdil, pouze 4 dotazovani z 12 nasli
administrativni budovu €i personalni oddéleni bez problému. Celkové z 8 sou€asnych
zaméstnancu meéli problém najit budovu 4 respondenti a najit cestu z recepce na personalni
oddéleni taktéz 4 dotazovani. Jesté pfed 4 mésici personalni oddéleni mélo kancelaie ve
3. patfe, nyni vSak sidli v pfizemi budovy. Pfi¢inou by mohlo byt to, Ze recepce
nezaznamenala zménu, nebo nikdo ze spolecnosti ji neinformoval o zméné, a proto
uchazele pracovnici recepce stéle posilaji do 3. patra. Stacila by tedy lepSi komunikace

S recepci.

VP3: Treti vyzkumny pfedpoklad, tykajici se dostateéné propagace kariérnich stranek a
oslovovani uchazecu diky nim, se téz potvrdil. Pozoruhodné je, Ze vSech 12 respondent
kariérni stranky zaregistrovalo, domnivam se, zZe je to hlavné tim, Ze odkaz na kariérni
stranky pfidava HR oddéleni na konec kazdého vyvéSeného inzeratu. Piekvapenim pro
mne vsak bylo, Ze vSichni otevieli odkaz a zajimali se o danou spole¢nost. AZ na par
pfipominek, které zhodnotim v navrhu na zlepSeni, se vSem dotazovanym kariérni stranky
libily.

Divodem byla prevazné moznost nahlédnuti do chodu spolecnosti, dotazovani totiz
ocernovali ¢lanky od zaméstnancl, videa a celkové viditelny pfistup k zaméstnancim

s absenci byrokracie.
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VP4: Z analyzy sou€asného stavu spolecnosti vyplyva, ze BelbinlGv test tymovych roli je
pouzivan pouze pfi Uc¢asti uchazecl na Assessment centrech, vyzkumny predpoklad byl

tedy potvrzen. V navrhu na zlepSeni vysledek tohoto pfedpokladu rozeberu.

VP5: Paty vyzkumny pfedpoklad se tykal oCekavani a jejich naplnéni po nastupu na
pracovni misto, 7 respondentim se jejich oéekavani zcela ztotozriuje s vykonavanim prace,
4 respondenti jsou mile pfekvapeni, jejich o€ekavani bylo o néco horsi, nez je realita. A
posledni respondent mi nedokazal odpovédét. V dobé, kdy probihaly rozhovory, byl na
pracovni pozici zaCatkem tfetiho tydne. Z vySe uvedenych vysledku tedy vyplyva, ze VP5

byl potvrzen.

VP6: Posledni vyzkumny pfedpoklad sméfujici k zjisténi, jestli ma spolecnost vhodny
zaklad pro budovani silné znacky zaméstnavatele, se opét potvrdil. Z vysledku vyzkumu
sice vyplyva, Ze o spolecnosti mélo povédomi 7 respondent z 12 jesté pfed nalezenim
pracovni nabidky, jenZe nikoliv z personalniho hlediska, ale z reklam a od znamych, ktefi
maji malé déti. AvSak po vybérovém pohovoru tehdejSi uchazeCe pracovni nabidka
mnohem vice oslovila a chtéli pro firmu pracovat. Pfikladaji to vstficnému pfistupu ze strany
HR oddéleni, modernimu prostfedi, kulture a celkovému neformalnimu pfistupu
spole€nosti. Po otazce, jestli by uchaze¢ doporudil praci ve spole¢nosti svym znamym,
vSichni odpovédéli ,urcité“, dokonce 4 dotazovani jiz doporudili svym znamym praci ve

spolecnosti, z toho vyplyva, ze zaméstnanci buduji dobré jméno spoleénosti.
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8 Navrhy a doporuceni

V této kapitole bakalarské prace se zaméfim na nedostatky, které jsem b&éhem vyzkumného
Setfeni vypozorovala. Celkové hodnotim proces ziskavani a vybéru zaméstnancl ve
spole¢nosti My Media s. r. 0. (Feedo.cz) kladné, i pfes to v nasledujici kapitole navrhnu
néktera opatfeni, ktera by vedla ke zlepSeni téchto procesl. VSechna navrzena opatreni

jsou v uzké navaznosti na firemni kulturu spole¢nosti.

Inzerce a zvySeni povédomi o spole¢nosti

Inzeraty s pracovnimi nabidkami by bylo vhodné inzerovat na vice inzertnich portalech, nez
je jen jobs.cz, prace.cz, Startupjobs.cz, rozSifi se tak moznosti k nalezeni vhodnych

kandidatl. Velice navstévovanym portalem je webova stranka www.easy.prace.cz, kde je

zhruba 46 000 inzerovanych pracovnich pozic od nékolika desitek zaméstnavateld,
zaregistrovanych uchazecl je zde 37 969 a mési¢né portal navstivi vice nez 290 000
navstévnikl. Inzerce na tomto pracovnim portale je vhodna zhlediska poctu
zaregistrovanych osob a mohlo by se zaroven jednat i o zvySeni povédomi spoleénosti
z personalniho hlediska. Pracovni portal je vyhovujici nejvice pro niz§i a stfedni urovné
pracovnich pozic. Inzerovana pracovni pozice je placena, cenové rozpéti za vystaveni
inzeratu se logicky odviji od doby, po kterou je inzerat vystaven. VyvéSeni inzeratu po dobu
5 dnu vychazi na 500 K&, na 10 dnu je cena 900 K& a na 40 dni vychazi vystaveni inzeratu
na 1 500 KE. Pokud by se spolecnosti inzerovani na tomto pracovnim portalu osvédcilo,
vyplati se tedy nejvice posledni moznost, pfevazné z finan¢nich divodd. DalSi vyhodou
zminéného portalu je, Ze inzerovana pracovni nabidka se automaticky rozesle e-mailem
vybranym uchaze&im z databaze Easy-prace.cz, nabidky se zasilaji i uchaze€im, ktefi
maiji zaloZen U&et s Zivotopisem na portéle Zivotopisy. cz., kde je registrovanych dal$ich
14 165 uchaze€l. Podle mého nazoru jde tedy o vhodnou pfileZitost, jak reprezentovat

spole¢nost a ziskat dalSi reakce od uchazecu.

JelikozZ se jedna o moderni firmu, ktera se rychle rozviji a roste, mél by se neustale rozvijet
i nabor. V dnedni dobé& zacCina byt velice moderni spojitost videa s naborem, proto i
spoleCnosti bych doporucila vice se prezentovat videi. Kariérni stranky obsahuji nové

natoCena videa, ovSem mddni zacina byt pfimo inzerat prostfednictvim videa.
Domnivam se, Ze pro takto dynamickou a mladistvou spole€¢nost by mohly byt inzeraty

natoc€ené personalisty nebo tymem, ktery danou pozici obsazuje, zajimavym nastrojem pro

ziskavani uchazec€u. Tato moznost by vice podtrhla osobnéjsi pfistup ke kandidatam.
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Jednalo by se o kreativn&jsi formu se spIinénim i praktickych funkci, uchaze¢ by poznal tym,
do kterého se pracovni pozice obsazuje jesté pfed nastupem. Videa by bylo mozné sdilet
napriklad na Youtubovém kanalu, kariérnich strankach nebo Facebookovém profilu. DalSi
znacnou vyhodou je, Ze na inzerat v této formé spoleénost nemusi vynaloZit zadné naklady.
Ugastniky polostrukturovaného rozhovoru na inzeratu nejvice oslovilo jeho znéni, styl,
pratelsky a osobni pfistup, proto by i videa méla byt nato¢ena zcela neformalné s uvolnénou
atmosférou. Vzhledem k tomu, ze inzerat prostfednictvim videa neni zatim pouzivanym

nastrojem k ziskavani zaméstnancl, mohlo by se i takto zvysit povédomi o spolecnosti.

U kreativnich, obzvlasté marketingovych pozic, by spoleénost naopak mohla misto
zivotopisu pozadovat CV video, tento inovativni pfistup by byl prospésny pfevazné
z davodu poznani osobnosti uchazec€e, ihned by se dalo zhodnotit jeho vystupovani a
chovani, které je pro marketingovou pozici, kde je soucasti naplné prace nataceni videi,
velice podstatné. HR oddéleni mlze vytvofit otazky, na které by méli uchazeci ve videu

odpovédét, tak bude mit kazdy z uchazecud stejnou Sanci na uspésnost.

Mzdové ohodnoceni v inzeratu

Z vyzkumu vyplynuly pfipominky k inzeratu, kde chybi informace o mzdovych moznostech.
Pokud si uchaze¢ na pracovnim portalu pracovni nabidky filtruje podle mista, pracovni
pozice a mzdy, objevi se uchazeCi pracovni nabidka s pozadovanym mzdovym
ohodnocenim, ale je pravdou, Ze mzda v inzeratu pfimo uvedena neni.

O pfidani mzdového ohodnoceni do inzerce jsem pfemyslela, ale nepfiklanim se k tomuto
navrhu. Domnivam se, Zze obecné neni zvykem uvadét mzdové ohodnoceni v inzeratu — na
strané spolecnosti je pfilis mnoho proménnych a finalni ¢astka byva vétSinou na dohodé

mezi ob&ma stranami.

Presna specifikace dnli na podani zpétné vazby

TFi respondenti by ocenili, pokud by spole¢nost ve zpétné vazbé, tedy v emailu na reakci a
zaslany Zzivotopis od uchazece, specifikovala presny pocet dnl, do kdy uchaze¢ muze
oCekavat vyjadieni o dalSim postupu vybérového fizeni.

Osobné si myslim, Ze uvadét presny pocet dnu je pro spole€nost velice zavazné, mize se
stat, Ze se vybérové fizeni protahne na delSi dobu, nez se oCekavalo. V tomto pfipadé by

spole¢nost nemusela spinit pfesny termin, ktery slibila.
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Kariérni stranky

Kariérni stranky u respondentu sklidily, az na par pfipominek, pozitivni ohlasy.

Libil se mi podnét ohledné kontaktni osoby na personalni oddéleni, ktera na kariérnich
strankach chybi. Na kariérni stranky se uchazeci dostanou prevazné z inzeratll na rznych
pracovnich portalech, kde je kontaktni osoba vzdy uvedena, ovSem i pfi rozhovorech mi
dva respondenti sdélili, Ze nereagovali z inzeratu ale rovnou z kariérnich stranek. Pro tento

pfipad by i na kariérnich strankach mély byt uvedeny kontaktni osoby.

Predstavuiji si to tak, Ze pod formulafem pro zaslani reakce by byla jména s fotkou osob,
které se naboru vénuji. Vhodné by to bylo pfedevSim proto, aby uchazedi védéli, koho
oslovuji. | vtomto pfipadé by se ukazala uzka souvislost s kulturou spoleCnosti: ne
kazdému ¢lovéku je pfijemné se fotit a danou fotografii zverejnit. Telefonni islo bych takto
vefejné neuvadéla, jelikoZz by se mohlo stat, Ze by personalista nedélal nic jiného, nez
vyfizoval telefonaty. Po zaslani zpétné vazby na reakci ma kazdy z uchazecu telefonni Cislo
v podpisovém vzoru, to tedy povazuji za dostacujici. DalSi podnét z vyzkumu, ktery mi pfiSel
zajimavy, byla poznamka o sjednoceni nazvu pozic. Je pravda, Ze se na kariérnich

strankach objevi nazev pozice ob¢as psany v anglickém jazyce, obCas v Ceském.

Rekla bych, Ze hlavnim ddvodem je, Ze pieloZeni anglickych nézvii do &eského jazyka by
neznélo dobfe. Jediné, co by v této zaleZitosti mohlo pomoct, by bylo pouziti c¢eského
jazyka v kreativnéjsi formé, napfiklad pozici Content Strategist uvést jako ,,Obsahového

maga”“.

Socialni sité

Spole¢nost socialni sité vyuziva, nicméné je to spiSe cesta marketingové komunikace se
zakazniky. ObcCasna prezentace firemni kultury a internich akci je samozfejmé pro
personalni marketing také dulezita. Na socidlnich sitich Facebook a Instagram by bylo
vhodné sdilet pracovni nabidky. Vzhledem k tomu, Ze cilovou skupinou marketingu jsou
pfevazné matky na rodiCovské dovolené, které tyto socialni sité sleduji a které maji zajem
si obCas pfivydélat, mohlo by byt pfinosné sdilet inzeraty na brigady praveé pro tuto skupinu.
Maminka, ktera zna e-shop jako zakaznik, mUze dostat pfilezitost poznat, jak to ve

spole¢nosti chodi a funguje.
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Pokud by spolenost obsazovala pozici s nizsi kvalifikaci, doporuéila bych praci ¢i brigadu
sdilet na Facebookovém profilu ,Praha — prace/brigady, kde hledali svou pracovni
prilezitost pfevazné mladsi respondenti s niz§i kvalifikaci. Sami mi sdélili, Ze atraktivita
nabidek na téchto strankach neni pfilis vysoka. Pokud by spole¢nost sdilela inzerat, ktery
by dokazal oslovit zajimavym stylem, jakym je napsan (jak se respondenti zminili), pocet

reakci od uchaze€l by nemusel byt nizky.

Profily na socialni siti LinkedIn bych sjednotila do jednoho firemniho Gc¢tu, tedy slovensky
ucet bych vymazala. Vzhledem k tomu, ze LinkedIn profil navstivili 4 respondenti, je nyni
zbyte€né zavedeni prémiového uctu spolecnosti. Rozhodné by se vSak spoleCnost méla
vice prezentovat videi a fotkami z internich akci, popfipadé by mohla sdilet informace o
novackovi s jeho fotkou a fotografii tymu, do kterého nastupuje. Dale by na socialni siti mély

byt urcité zminény pracovni pozice, které spoleCnost obsazuje.

Vzhledem k vypovédim uchazec, ktefi mi sdélili, ze si spole¢nost vyhledavali na socialni
siti Instagram, by bylo vhodné zacit (z personalniho hlediska) vyuzivat i tuto sit’. Pfipojili by
se hlavné pracovnici spoleCnosti, jelikoz pFedevsim ti rozSifuji dobrou povést firmy.
Zaméstnanci by své fotky z pracovniho prostfedi sdileli a oznacili je tzv. hashtagem, ktery
by byl napf. #takhlesepracujeveFeedo.

Po kliknuti na tento odkaz by se uzivateli, ktery spoleCnost sleduje, zobrazily veSkeré fotky
z pracovniho prostfedi. Touto cestou by se nenucené a samovolné rozsifovalo povédomi o

spole¢nosti.

Spatné nalezeni spoleénosti cestou na vybérovy pohovor

Vyzkum potvrdil, Ze uchaze€i maji problém najit sidlo spole¢nosti nebo cestu od recepce
k personalnimu oddéleni. Domnivam se, Ze by mohlo byt dostacujici natoCeni videa, jak se

dostat na vybérovy pohovor. Ve videu by mélo zaznit a byt natoceno:

e na jaké adrese spole¢nost sidli,

e doporucit spojeni a zminit mozné autobusové zastavky pobliz spole¢nosti,
e nazorné ukazat cestu k administrativni budové,

e zminit se 0 moznosti parkovani pobliz spole¢nosti,

e doporucit, aby se uchaze€ nahlasil na recepci a posadil se,

e informovat ho o tom, Ze jej personalista vyzvedne,

¢ natoCeni vyzvednuti uchazec€e na recepci,

¢ natoCena cesta smérem Kk personalnimu oddéleni a zasedaci mistnosti,

e pfivitani HR manazerkou v zasedaci mistnosti,

|51



NatoCené video by bylo vhodné nahrat na firemni Youtube kanal a odkaz zasilat spolu
s emailovou pozvankou na osobni pohovor. Video ma i tu vyhodu, Ze si kandidat mize
projit prostory jesté dfive, nez bude v misté konani fyzicky, coz by mohlo pfedchazet jeho

nervozité z pfipadného bloudéni a hledani spole¢nosti.

Dale by bylo Zadouci na ceduli, ktera je u silnice pfed budovou, zvyraznit, Ze spoleénost My
Media s. r. 0. se rovna Feedo, jelikoZ se HR oddéleni na inzercich prezentuje spiSe pod
nazvem Feedo.cz, mnoho lidi nevi, Ze jde o tu samou firmu a na ceduli spole¢nost nemohou
najit. Jedna se vSak o ceduli pobliz silnice, u budovy je Feedo jiz zminéné. Nemusi se ani
cedule pfedélavat, stacilo by, pokud by personalisté v pozvance na pohovor uchazece na

tuto skute€nost upozornili.

Pohovor

Dva uchazeci se mi zminili o nedostatcich, které na vybérovém pohovoru zaznamenali.
Respondentovi €. 7 bylo nepfijemné sedét na vybérovém pohovoru v zasedaci mistnosti,
ktera byla prosklena a bylo z ni vidét do kancelafe personalniho oddéleni. Mél pocit, ze ho
pracovnici z kancelare sleduji a znervézhiovala ho predstava, Ze slySi to, co fika. Je asi
pochopitelné, Ze takovéto misto mize uchazece, ktery uz tak je nervézni z pohovoru, jesté
vice znervoznovat. Na druhou stranu, zminil se mi o tomto problému pouze 1 respondent
z 12, pokud ale spole¢nost chce, aby se kazdy uchazec, ktery dorazi na vybérovy pohovor,
citil v ramci moznosti komfortné, zvolila bych néjaké neprusvitné folie, které by vytvarely
dojem oddéleného prostiedi zasedaci mistnosti a kancelare HR oddéleni. DalSi moznosti

by mohlo byt nainstalovani rolet, které by se na pozadani mohly spustit.

Dal8i vhodna pfipominka byla od respondenta €. 8, ktery sice mél moznost otazek, ale chtél
se dotazovat pouze pritomné HR manazerky nebo vedouci oddéleni a nefesit své dotazy i
se specialistou na fadové pozici. Zde bych doporuc€ovala prvni pllku stravit i s Ffadovym
pracovnikem a dalSi palku pouze ve slozeni uchaze¢, HR manazerka a vedouci oddéleni,

kde by byl prostor pro dotazovani se €i feSeni mzdového ohodnoceni.

V neposledni fadé bych HR manazerce a vedoucimu oddéleni, na zékladé vypovédi od
dotazovaného &. 7, doporu€ila na vybérovém pohovoru nejdfive predstavit spole¢nost,
obsazovanou pozici a pak vyzvat uchazele, aby pfedstavil svou osobnost a pracovni

zkuSenosti. Na zacatku by se mezi vedoucimi pohovoru a uchaze€em tzv. prolomily ledy a

Vv
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Testy

Z analyzy souCasného stavu vyplyva, Ze BelbinGv test tymovych roli je uchaze€im
predkladan pouze pfi u€asti na Assessment centru. Domnivam se, Ze by bylo pro poznani
osobnosti kandidata a jeho tymové role vhodné predkladat tento test i pfi ucasti na
vybérovém pohovoru. Z otazky na délku pohovoru vyplyva, ze uchaze€im straveny ¢as na
osobnim setkani nepfiSel dlouhy, ba naopak, ocenuji, ze se vSe potfebné dozvédéli, tim

padem by malé zdrzeni pfi vyplnéni Belbinova testu, nemusel byt problém.

Myslim si tedy, Ze i pro uchazece, které by spole€nost na pracovni pozici nepfijala, by mohlo
byt vyplnéni testu pfinosem k poznani sebe samotného.
Naopak spole¢nost by na zakladé vyhodnoceného testu mohla ziskat nejvhodnéjsiho

kandidata, ktery se do oddéleni tymové hodi.
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Zaver
Téma bakalarské prace se vénovalo ziskavani a vybéru zaméstnancll v konkrétnim

podniku My Media s. r. 0., znaméjSim pod nazvem Feedo.cz.

Cilem BP bylo zanalyzovat sou€asny stav procesl ziskavani a vybéru, zhodnotit jej a
nasledné navrhnout takova opatfeni, ktera by pfispéla ke zlepSeni téchto procesuq,

s dlirazem na moderni trendy v personalistice.

Teoretickd Cast byla zadkladem a oporou praktické €asti. Zaméfovala se pfedevSim na
pracovni misto a jeho vytvoreni, zdroje ziskavani uchazecu, zna¢na ¢ast byla vénovana E
— recruitmentu, tedy naboru pfes internet, specializovanym portalim, socialnim sitim,
kariérnim strankam. Cast teorie byla zaméFena i na znadku zaméstnavatele, ktera je
v soucasnosti velice dllezita pro nabor, zvlasté pro ziskavani potencialnich pracovnikd.
DalSi ¢ast byla vénovana vybéru zaméstnancu, kde jsem se zabyvala pfevazné metodologii

vybéru a testl pracovni zpusobilosti.

V uvodu praktické casti je charakterizovana spole€nost a popsan soucasny stav naboru
spolecnosti. Hlavnim pfedmétem praktické €asti je rozhovor s nové pfijatymi pracovniky do
spole¢nosti, vSichni respondenti byli tedy stale ve zkuSebni dobé. Cilem rozhovoru bylo
ziskat informace zaméfujici se na otazky, kde respondenti hledaji své pracovni pfilezitosti,
kde se seznamili se spole¢nosti, co je zaujalo na spole€nosti a jak hodnoti prabéh celého
vybérového fizeni, kterym si ve spolecnosti My Media s. r. o. prosli. Vysledky rozhovoru

potvrdily vyzkumné predpoklady, které jsem si pro BP stanovila.

Celkové hodnotim proces ziskavani a vybéru ve spole€nosti kladné. | pfesto z vyzkumu
vyplynulo par nedostatk(. V posledni kapitole praktické ¢asti jsem se vénovala navrhu na
opatfeni ke zlepSeni v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancl s cilem, aby spole¢nost
nasla vhodné kandidaty predevsim pomoci modernich trendl v personalistice. VeSkeré

navrhy Uzce souviseji s moderni a neformalni kulturou spolecnosti.
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Priloha A - Inzerat

Content Strategist

Umi$ za to poradné vzit v komunikaci brandu a jeho vyhod?

Vis§, jak produkty nejlépe nabidnout pomoci textl, videi nebo eventu?

Mas cit pro zakazniky a chce$ je obsahem hyckat, lakat a svadét k nakupim?
Jsi kreativni tak, ze t& musi brzdit a dostavat zpatky na zem?

Pokud ano, pfijd na kavu (nebo ¢aj), povime si vice ©

Koho hledame?

Byznysové zaméfeného komunikaéniho guru, ktery dokaze vytvofit jednotou
obsahovou strategii pro nejvétsi eshop s détskym sortimentem.

Obsahového kreativce se schopnosti byznysového pohledu

Obsahoveho praktika, ktery je schopen rychle zachytit nové komunikaéni kanaly,
vyhodnotit jejich vhodnost a vhodné pruzné zaclenit do celkové koncepce

Stratéga, ktery ma za sebou praktickou zkuSenost a je stale schopen exekutivniho
zapojeni

Manazera schopného ufidit interni i externi tym

Clovéka s citem pro produkt, resp. nasi cilovou skupinu

Co budes mit na zodpovédnost?

Revizi stavajicich komunikagnich kanalld, typld obsahu a vytvofeni jednotné
komunikacni strategie a koncepce napfi¢ vSemi kanaly (online, offline)

Vytvofeni strategie, akéniho planu a zajisténi realizace komunikace s cilovou
skupinou

Aktivni participace na plnéni marketingovych cild pomoci obsahu napfi¢ vSemi
komunika¢nimi kanaly (weby, blog, socialni sit&, videa, offline kanaly)

Vedeni realizaéniho tymu (socialni sité, blogy, microsite, youtube - externi videa
atd., ale také PR ¢i offline - vlastni Casopis)

Uzkou kooperaci a koordinaci aktivit s dal$imi oddélenimi (marketing, produkt-sales
atd.)

Co ocekavame?

Vytvorfeni jednotného "Feedo voice"

Efektivni vytéZzovani komunikacnich kanalu, zvyseni loajality zakaznik( a pfiprava
novych zékazniku (v nakupni fazi see-think)

Vysokou urovern celkové komunikace (nejen) smérem k zakaznikdm
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Co za to nabizime?

Feedo a jeho projekty na hrani ©

Prace v mladé dynamicky se rozvijejici firmé bez byrokratického fungovani
Pratelsky pracovni tym nadSenych profikU

Prilezitost k profesnimu rdstu

Firemni pracovni notebook, stravenky, pruzna pracovni doby, moznost Home-
office

Pracovisté Praha 10 - HostivaF

e Nastup ihned nebo dohodou

Zaujala Té tato nabidka? Posli nam toto:

na ¢em jsi pracoval(a) a kam jsi to posunul(a)

pro¢ si myslis, Ze se do Feedo hodi$

v ¢em jsi podle sebe nejlepsi

z téch skills, které hledame, vyber ty, kde mas nejvétsi zkuSenosti a napi$ nam
néco o tom, jak bys je u nas umél(a) aplikovat

e pridej taky svoje CV, ale vynechej véci jako: kdy jsi dokongil(a) stfedni Skolu, tvoje
TOEFL skore, brigady v Tescu, i kolik mas najetych kilometr(...:0)

napi$ nam na adresu: kariera@feedo.cz
mrkni také na: https://kariera.feedo.cz/

| 60


https://kariera.feedo.cz/

AC — Happy-office Coordinator

Priloha B — Harmonogram AC

Co vas dnes u nas ¢eka ©

1.

10.

ZacCatek

Pfivitani + pfedstaveni tymu

Pfedstaveni spole€nosti

Cinnosti Happy-office Coordinator

Predstaveni kandidatt — pfiprava
Sebeprezentace

1. ukol — pfibéh

Pauza

2. ukol - Intranet

3. Ukol — Co dfiv

4. Ukol — Video

Pauza

Osobni pohovory / testy

Rozlouéeni

5 min

5 min

10 min

10 min

30 min

20 min

10 min

30 min

15 min

40 min

20 min

60 min

14:30

10:00

10:05

10:10

10:20

10:30

11:00

11:20

11:30

12:00

12:15

12:55

13:15

14:15
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Priloha C — Belbinuv test tymovych roli

Dotaznik tymovych roli dle Belbina

Instrukce

Tento dotaznik ma celkem sedm sekci oznacenych fimskymi Eislicemi. V kazdé sekci
zakrouzkujte ta tvrzeni, ktera vas nejlépe vystihuji. Mlzete zakrouzkovat jedno, dvé nebo
vice tvrzeni.

Zakrouzkovana tvrzeni poté ohodnotte bodovym hodnocenim tak, ze mezi né rozdélite
vzdy deset bodu v kazdé sekci. Napfiklad v jedné sekci oznacite tfi tvrzeni, o kterych si
myslite, ze vas vystihuji. Jedno vas vystihuje dobfe, zatim co druhé dvé se k vam hodi jen
obcas. V tomto pfipadé muzete prvnimu tvrzeni pfifadit 6 nebo 7 bodU a zbyvajici body
rozdélit mezi zbylé dvé. V jiné sekci se muzete rozhodnout, Ze oznacite dvé tvrzeni, které
vas vystihuji stejné dobre. Je - li tomu tak, pfifadite kazdému tvrzeni 5 bodu. V dalSi sekci
zakrouzkujete sedm tvrzeni, jedno vas vystihuje ponékud vice, pfidélite mu 3 body, druhé
zakrouzkovanym tvrzenim pfidélite po 1 bodu. Musite vzdy rozdélit vSech deset bodu
v kazdé sekci.

I. Cim mohu byt prospésny:

a) Myslim, Ze si dokazu rychle vdimnout novych pfilezitosti a v€as jich vyuZit.

b) Mé nazory na v8eobecné i specialni otazky jsou dobfe pfijimany.

¢) Mohu dobfe spolupracovat s velmi Sirokym okruhem lidi.

d) Velmi snadno a pfirozené pfichazim na nové myslenky a napady.

e) Dokazu vyhecovat lidi k ¢innosti, kdykoli zjistim, Ze mohou né&im cennym pfispét k
skupinovym cilim.

f) Spolehlivé dokon¢&im ukoly, které jsem pfijal.

g) Odborné, technické znalosti a zkusenosti jsou mym hlavnim kladem.

h) Dokazu &elit doCasné neoblibenosti, jestlize to nakonec vede k dobrym vysledkim.
i) Rychle vycitim, zda je plan reélny a co se ma délat v situaci, kterou znam.

j) Dovedu bez predsudku a zaujatosti navrhnout rozumné alternativni feseni.

Il. Kdybych mél nedostatky v tymové praci, byly by to nejspise:

a) Necitim se dobfe, pokud jednani nema jasnou strukturu a neni dobfe vedeno.

b) Mam tendenci byt prili§ velkorysy k lidem, ktefi zastavaji opodstatnéné stanovisko, jemuz
nebyla vénovana nalezita pozornost.

¢) Odmitam se vyslovit, pokud projednavana zalezitost neni z oblasti, kterou dobfe znam.
d) Mam tendenci mluvit pfili§ mnoho, kdyz se skupina dostane k novym myslenkam.

e) Mam sklon podcenovat sv(j vlastni pfinos.

f) MU0j objektivni nahled mi neumoznuje sdilet nadSeni ostatnich.

g) Nékdy se jevim jako pfili§ energicky a autoritarsky, kdyz je potfeba néco dodélat.

h) Je pro mé tézké vystupovat ve vedouci roli, protoze jsem citlivy na atmosféru ve skuping.
i) Stava se mi, ze se tak ponofim do svych myslenek, ze ztratim ponéti o tom, co se dégje.
j) Odmitam se vyjadrit k nazoriim a navrhim, které jsou nekompletni a malo podrobné.

lll. Kdyz spolupracuji na néjakém projektu s jinymi lidmi:

a) Mam schopnost lidi ovlivnit, aniz bych je k né€emu nutil.

b) Moje bdélost umozriuje pfedchazet omylim a chybam z nepozornosti.

c) Jsem pfipraven tlacit ostatni do €innosti, aby se na jednani neztracel ¢as a zietel na
hlavni cil

(neodbocovalo se od tématu).

d) Da se podcitat s tim, Ze pfispé&ji né¢im originalnim.

e) Jsem vzdycky pfipraven hajit dobry navrh ve spole¢ném zajmu.
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f) Kazdy si muze byt jist, Ze zGstanu sam sebou.

g) Jsem blazen do novych mysSlenek a poslednich vyvojovych novinek, rychle rozeznam
novou

prileZitost.

h) Snazim se zachovat smysl| pro profesionalitu.

i) V&fim, ze ostatni ocenuji mou schopnost chladného usudku a spravnych rozhodnuti.

j) Je na mé spolehnuti, Ze dohlédnu na to, aby se udélalo co je potfeba, vnasim
organizovany

pristup do feSeni problému.

IV. MUj charakteristicky pristup ke skupinové praci je, ze:

a) Mam zajem poznat Iépe své kolegy.

b) PFispéji tam, kde vim, o ¢em hovofim.

¢) Nezdraham se odmitnout nazory druhych a zastavat sam mensinové stanovisko.
d) Obvykle najdu fadu argumentU vyvracejicich nesmysiné navrhy.

e) DokaZzu uvést véci do chodu, kdyzZ je tfeba plan zadit uskutecriovat.

f) Mam tendenci vyhybat se obvyklym vécem a pfichazet s né¢im ne¢ekanym.

g) Snazim se vnést ndznak dokonalosti do kazdé tymoveé prace, na niz se podilim.
h) Rad zajistuji kontakty mimo skupinu a mimo firmu.

i) Zajimaji mé socialni stranky pracovnich vztaha.

j) Pfi rozhodovani mam zajem slySet vSechny nazory a bez obtizi se pfizplisobim, kdyz uz
se musi rozhodnout

V. Prace mé tési, protoze:

a) Bavi mé analyzovat situace a zvazovat vSechny varianty.

b) Rad nalézam prakticka feSeni probléma.

¢) Rad podporuji dobré pracovni vztahy.

d) Mohu uplatnit svuj silny vliv na rozhodovani.

e) Mam pfilezitost setkavat se s novymi lidmi, ktefi mi mohou poskytnout novou zkuSenost.
f) Dokazu sjednotit nazory lidi, jejich priority a vést je ke spoleénym cilim.

g) Jsem ve svém zivlu, kdyZz se mohu s plnym nasazenim vénovat néjakému ukolu.

h) Rad mam véci, které napinaji moji pfedstavivost.

i) Velmi vyhodné vyuzZivdm svou specialni kvalifikaci a praxi.

j) Prace mi dava pfrilezitost pro seberealizaci.

VI. Kdyz dostanu obtizny ukol, ktery je nutno splnit v omezeném ¢ase a s neznamymi
lidmi:

a) Obycejné jsem uspésSny bez ohledu na okolnosti.

b) Rad si o problému pfectu tolik, kolik je vhodné.

c¢) Sedl bych si nékam do kouta, pfemyslel, abych nalezl vlastni feSeni a pak se pokusil se
ho

prodat skupiné.

d) Byl bych ochoten pracovat s ¢lovékem, ktery projevuje nejpozitivnéjsi pfistup bez ohledu
na

to, jak téZko snesitelny muze byt.

e) Hledal bych zpusob zmenS$eni sloZitosti ukolu stanovenim toho, ¢im mohou rdzni
jednotlivci

nejlépe prispét.

f) MUj pfirozeny cit pro povinnost by pfispél k tomu, Ze dodrzime harmonogram.

g) VéFim, ze bych zlstal klidny a udrzel si schopnost racionalniho mysleni.

h) Drzel bych se stale ucéelu a prosazoval v§e, co musi byt udélano, navzdory tlakim.

i) Byl bych pfipraven se ujmout vedeni, kdybych citil, Ze se skupina nehyba kupfedu.
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j) Zahajil bych rozhovory a jednani se zamérem stimulovat nové myslenky a uvést véci do
pohybu.

VII. Ve vztahu k problémim, v nichz jsem zaangazovan, pri praci ve skupiné:

a) Mam sklon projevovat netrpélivost s témi, kdo zdrzuji postup a razné reagovat.

b) Ostatni mé& mohou kritizovat za to, Ze jsem pfiliS analyticky a nepfilis citlivy.

¢) Moje potfeba uijistit se, kontrolovat, ze prace je udélana dobfe, neni vzdy vitana.

d) Snadno se za¢nu nudit, pokud nemohu ucinné stimulovat k akci ostatni.

e) Je pro mé obtizné zacit, dokud neni cil jasny.

f) Nékdy se mi nedafi vysvétlovat a objasfiovat slozité myslenky, které mé napadaji.

g) Jsem si védom toho, ze pozaduji od ostatnich véci, které sam nedovedu nebo nemohu
udélat.

h) Myslim si, ze mi ostatni davaiji prostor pro to, abych se vyjadril.

i) Casto mam pocit, Ze ztracim ¢as a Ze bych to sam udélal Iépe.

j) Vaham se postavit za sv(ij nazor, vyjadfit jej pred lidmi, ktefi maji moc nebo s kterymi se
obtizné vychazi.
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Priloha D — Rozhovor

Kde jsi hledal/a praci? Na jakych inzertnich kanalech?

Na Facebookovych strankdch, tusim, Ze je to skupina Praha prace/brigady, dale jsem
hledala na pracovnich portalech jobs.cz, prace.cz, jenprace.cz, Startupjobs.cz, rizné
kariérni stranky spole¢nosti a také samoziejmé pfes znamé si hledam praci“ (1).

LPraci hledam hlavné pfes znamé, nemam moc rada hledani na pracovnich portalech, ale
kdyZ jsem se divala na pracovni nabidky na internetu, hledala jsem prevazné na prace.cz
ajobs.cz”(2).

sHledala jsem praci jenom na jobs.cz, nebo jsem se divala na LinkedIn na pracovni
nabidky* (3).

»Vétsinou se divam na portaly jobs.cz a profesia.cz, pak na FB na skupinu Praha — prace,
brigady* (4).

sHledal jsem jen na jobs.cz” (5).

~.Mam profil na jobs.cz, mam profil na LinkedIn, kde mam priblizné 150 spojeni, tak tam
jsem mél par osloveni, pak jsem se dival na kariérni stranky firem, které by mohli inzerovat
podobnou pracovni pozici, kterou jsem vykonaval. Na Facebooku mam pridané asi 4
firmy, tak jsem se dival, jestli tam nemaji néjaké pracovni nabidky* (6).

»,Na jobs.cz, Startupjobs.cz, sekce kariéra na webovych strankach, ale jen na téch velkych
a znamych firmach, jako je treba Alza” (7).

~Ja jsem hledal praci hlavné, aby jeji souéasti byla polstina, takZe jsem zadal spise do
Google néco ve smyslu — ,prace s polstinou” a pak jsem se samoziejmeé dival i na jobs.cz.
Jesté jsem projizdél Facebook na strance Praha — Prace/ brigady, ale moc jsem tam
toho nenasel” (8).

~INejéastéji jsem hledala na portalu prace.cz, potom na jobs.cz, ale tam mi ty pozice pfijdou
spise pro cizince nebo jsou to pozice s vy$$i kvalifikaci. Dale jsem hledala na inwork.cz,
jenprace.cz, chcipraci.cz a jeSté na FB ve skupiné prace v Praze — administrativa“(9).

sHledala jsem na prace.cz, jobs.cz, annonce.cz, fajn-brigady.cz, a pak sekce kariéra na
webovych strankach riznych firem* (10).

»INejvice hledam na jobs.cz, na prace.cz jsem se také divala, ale prijde mi, Ze tam nejsou
uplné seriézni nabidky prace” (11).

,Divala jsem se pouze na prace.cz“ (12).

Odkud jsi reagoval/a na pracovni nabidku spoleénosti?

»,Na Startupjobs, po precteni inzeratu jsem se divala i na stranky spole¢nosti a klikla na
odkaz ,kariéra® (1).

,Rikala jsem si, Ze bych rada zkusila praci v néjakém online prostfedi, e — shopu. Narazila

Jjsem tedy na stranky e-shopu spolecnosti, divala jsem se na sekci kariéra a odkazalo mne
to na kariérni stranky spolecnosti (2).
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»,Na Feedo jsem narazila na jobs.cz” (3).

~,Reagovala jsem z portalu jobs.cz” (4).

»1usim, Ze z jobs.cz” (5).

»10 vim uplné presné, sestre jsem kupoval darek k narozeninam, ¢eka dité, a na e-shopu
Feedo.cz jsem vidél, Ze méa spolec¢nost na skladé kolem 545 000 poloZek, fekl jsem si, Ze
kdyz ma spolecnost sklad, urcité tam bude pozice podobna tomu, co jsem vykonaval, dival
jsem se tedy na kariérni stranky a nasel jsem tam pozici Systémovy administrator, coz byla
pozice jak pfimo délana pro mne“ (6).

,Urcité z jobs.cz” (7).

»INarazil jsem na inzerat spole¢nosti na jobs.cz, ale odtamtud jsem nereagoval, rozkliknul
jsem si v jobs.cz odkaz na kariérni stranky a aZ z kariérnich stranek jsem reagoval® (8).

»,Na Feedo jsem narazila na prace.cz” (9).

~Jsem tu na staz, takze z fajnbrigady.cz” (10).

»,INa jobs.cz, z jobs.cz jsem se divala na kariérni stranky spolec¢nosti“ (11).
»,Reagovala jsem z portalu prace.cz” (12).

Mél/a si z inzeratu dostatek informaci na pozadavky pracovni pozice?

,Myslim, Ze by v inzeratu mélo byt uvedeno finan¢ni rozmezi, alespori priblizné, nemam
pak rada otazky na finance, bojim se, abych se nepfecenila nebo naopak nepodcenila.
Jinak mi ale inzerat pfisel struc¢ny, jasny, nebyly tam Zadné zbytecné informace” (1).

JInzerat mi pfisel struc¢ny, jasny, vystizny, vSée mi bylo jasné. Jen mi zde chybély informace
ohledné mzdy* (2).

,Myslim, Ze jsem méla dostatek informaci“ (3).
LASI mi nic nechybélo, vim, co jsem mohla zhruba ocekavat” (4).

»,Mél jsem dostatek informaci, v podstaté jsem hledal specifickou pozici, chtéla jsem délat
to samé, a kdyzZ jsem si precetl inzerat, Fekl jsem si, Ze je ta pracovni naplri, co délam* (5).

»JO, bylo tam upiné vdechno, co jsem potreboval” (6)
~,Myslim, Ze v§e hlavni tam bylo“ (7).
,Myslim, Ze jsem mél z inzeratu dobrou pfedstavu, co by bylo mou napini prace” (8).

~,Myslim, Ze vSe bylo v inzeratu, jen plat tam nebyl zminén, ja sice reagovala hlavné kvili
napini prace vzdy, ale plat by &lovék taky rad védél“ (9).

~,Méla jsem v inzeratu vSe, co jsem potfebovala, dostatek informaci“ (10).
LPrisel mi dostatec¢né informujici, az tedy na plat, ten v inzeratu nebyl uveden® (11).

,Nebyla v inzeratu napsana vyplata“ (12).
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Co té oslovilo na inzeratu?

sinzerat plsobil pozitivné, barevné, pratelsky” (1).

sinzerat, jak byl napsany, tak se mi libil, ale hlavnim faktorem, pro¢ jsem se rozhodla

reagovat na pracovni nabidku, bylo prevazneé to, Ze spolec¢nost sidli blizko mého bydlisté

).
,Urcité mé oslovil styl, v jakém byl inzerat napsany, na to opravdu dam* (3).
,V inzeratu by odkaz na kariérni stranky, ty se mi libily asi tpiné nejvice” (4).

~Kombinace toho, jaka je naplri prace a inzeratu, to logo je v takovych pastelovych barvach,
jde o zabavny produkty, inzerat znél tak free. Nasledné mé oslovila i komunikace ze strany
HR oddéleni, byl jsem oslovovan kfestnim jménem, to mé oslovilo® (5).

»,0slovila mne hlavné naplii prace, je podobna mé predchozi praci, inzerat byl hezky
napsany. Vim, Ze v inzeratu bylo napsano néco ve smyslu, Ze napini prace bude i
konfigurace skladovych &tecek, ale at’ se nebojim, Ze to mé nauci, to se mi moc libilo“ (6).

,Co mé oslovilo na inzeratu bylo to, jakym zplusobem je inzerat napsany, byl napsany
takovou ,free formou®, coz mé zaujalo a nasledné mé to pfimélo napsat takovy odlehéeny
motivacni dopis* (7).

»1en inzerat byl napsany tak, Ze jsem mél pocit, Ze se jedna o spole¢nost s pratelskou a
uvolnénou atmosférou” (8).

Libilo se mi, jak je pfatelsky napsany, na konci bylo napsané néco ve smyslu — nezapomen
zminit svoje skills, co jsi uz dokazal atd, coz bylo fajn, ¢lovék vi, co spole¢nost zajima“ (9).
LASI mne tolik neoslovil inzerat, jako Ze jsem si pfes inzerat vyhledala spole¢nost, ktera mé
oslovila“ (10).

JInzerat, jak byl napsany se mi libil, ale hlavnim faktorem, pro¢ jsem se rozhodla reagovat
na pracovni nabidku bylo prevazné to, Ze spolecnost sidli blizko mého bydlisté“ (11).

snzerat byl pfijemné napsany, oslovilo mne hlavné to, Ze spole¢nost nabizela pozici
S ukrajinstinou, a ja jsem rodila Ukrajinka“ (12).

Dival/a ses na kariérni stranky?

VSichni respondenti mi pouze sdélili ano, dival/a jsem se.
Nasledné néktefi odpovidali vice do hloubky:

»~Ano divala jsem se, reagovala jsem z nich, urcité se mi moc libi, ¢lovék nahlédne do
spolecnosti, jak to tam vypada“ (2).

, 1y mne zaujaly nejvice, opravdu se mi libi, jsou tam videa lidi, ktefi tu pracuji, je tam
historie Feedo, myslim si, Ze je to i dobry podklad pro to byt pfipraveny na pohovor® (4).

~Moc se mi libily ¢lanky od stavajicich zaméstnanci“ (6).

~,Reagoval jsem z nich, libily se mi, bylo tam i video, kde firmu prezentovali jeji zaméstnanci,
vypadalo to krasné, libil se mi pristup k zaméstnancim® (8).
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,Ano, divala jsem se na né, upfimné, ty mne nadchly uplné nejvice, diky tomu jsem si Fekla,
Ze bych do firmy opravdu chtéla” (9).

Mas néjaky napad, co se tyka kariérnich stranek?

Dohromady 6 respondent mi neodpovédélo na otazku, zadny napad neméli.

,MozZna by bylo fajn tam mit pfipadné kontakt na personalni oddéleni, aby ¢lovék mohl
zavolat, jestli je pozice jeSté stale volna. Leckdy je inzerat jeSté vystaven, ale pracovni
pozice je jiz obsazena“ (1).

~Jediné co, Ze bych na kariérni stranky pridala néjaky kontakt na personalni oddéleni, nebo
alespor jejich jména, aby uchazeé védél, komu svij Zivotopis zasila“ (2).

,INeprisly mi uplné prehledné, sjednotil bych nazvy pozic* (5).

,MoZna vice se na strankach prezentovat videi. Je skupina lidi, které by to mohlo tfeba
odradit, ale na druhou stranu, nékteré lidi by to mohlo i pritahnout” (6).

LKariérni stranky se mi libily, jen nazvy pozic mi nic nefikaly, v posledni dobé se davaji
takové zajimavé nazvy skoro u vdeho a ¢lovék pak nevi, co si pod tim ma predstavit® (7).

,Bylo by dobré tam mat kontaktni osobu, aby ¢lovék védél, koho oslovuje, tak jak to ma HR

udélané na jobs.cz, telefon bych tam ale neuvadéla, lidé obcCas volaji ohledné
neadekvatnich dotazu” (11).

Jaky zpusob hledani nové prace ti nejvic vyhovuje?

VSichni z respondentd mi odpovédéli jednim slovem ,Online” nebo ,Pfes internet*
AZ na dvé vyjimky:

,Online samoziejmé, ale kdyZ jsem jela v metru, divala jsem se i do novin® (1).

LPres internet, ale oblas v obchodnich centrech jsem se divala po téch vytisténych
inzeratech® (9).

Mas FB, linkedIn, twitter?

U této otazky se vétSina respondentt liSila svymi odpovédmi.
~Facebook mam, LinkedIn nemam, Twitter nemam* (2, 4, 8, 9, 12).
~Mam Facebook, mam LinkedIn, Twitter nemam* (1, 3, 5, 7, 10, 11).
~Mam Facebookové stranky, LinkedIn i Twitter” (6).

Vyhledaval/a jsi spoleénost na LinkedIn nebo FB?

~,Nene, divala jsem se na kariérni stranky a Instagram* (1).

,Divala jsem se na Facebookové stranky spolecnosti, LinkedIn nemam* (2).
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,LAno, na profil LinkedInu jsem se divala, na Facebook ne“(3).

»,Na Facebookové stranky jsem se divala, ale tusim, Ze to bylo az po nastupu“ (4).
,Dival jsem se na Facebook, ale az pozdéji, co jsem byl prijaty” (5).

sDival jsem se na LinkedIn i Facebook” (6).

»,Na Facebookové stranky jsem se dival aZ po nastupu do prace, pfed pohovorem jsem si
spolecnost vyhledaval na LinkedIn profilu“ (7)

. ,Dival jsem se na stranky e-shopu, abych védél, jaké produkty spolec¢nost nabizi. Dival
Jjsem se také na FB stranky, ale nic moc jsem nena$el ohledné prace, je to zamérené spise
marketingové* (8).

,Divala jsem se na Facebookové stranky, vZzdy se snazim pred pohovorem zjistit co nejvice
informaci o spolecnosti, ale profil je spiSe pro komunikaci s maminkami* (9).

»Vyhledala jsem si LinkedIn spolecnosti a profil na Facebooku*” (10).

~Facebookové stranky jsem si hledala jeSté pfed pohovorem, abych védéla, jak to ve
spolecnosti chodi” (11).

~Jediné, kde jsem si spole¢nost vyhledavala, byl Facebook, ale tusim, Ze to bylo aZ tyden
po nastupu“(12).

Znal/a jsi Feedo uz predtim? Pokud ano, jak si znacku vnimal/a?

,Vidéla jsem reklamy v TV a na internetu. Vnimani znacky? Pozitivni, barevné, je vidét, Ze
se jedna o détské véci“ (1).

LSestrenice pres tento e-shop nakupuje, takZze od ni znam spolec¢nost. NezZ jsem nastoupila,
vidéla jsem vtom jen e-shop, ktery se snazi pomoct matkam. Nyni vidim pratelstvi a
kolektivnost® (2).

LASI takhle, kdyby se mé nékdo zeptal, kde si objednat plenky, nefekla bych asi Feedo, ale
kdyby se mé nékdo zeptal, co znamena Feedo, asi by se mi vybavilo, Ze se zde daji
objednat plenky. Vnimani? Feedo rovna se véci pro déti* (3).

~,Nene, poznala jsem Feedo aZ na inzerci z jobs.cz” (4).
,Nene, jsem muZz a bezdétny, ani mé nenapadlo, Ze by néjaka takova firma existovala® (5).

»,Pokud se nebavime o znacce jako produktu, ale jako o spole¢enstvi lidi, vidim spole¢nost,
kdy jeji vyvoj podstaty stoji na lidech. Kde je fajn zazemi, super lidi, ktefi si zde neodsedi 8
hodin a jdou domu, ale stravi zde mnohem vice ¢asu” (6).

»,Neznal, v podstaté jsem to bral jen jako praci v dalsim e-shopu, predtim jsem délal
v damejidlo a slevomatu. TakZe znalku Feeda jsem néjak nevnimal. KaZdopadné moje
vnimani celkové spole¢nosti se zménilo po Intro to Feedo, najednou se mi zménil cely
pristup k praci, prace mé zacala jesté vice bavit, védél jsem, ¢eho jsem soucasti. V Zadné
predeslé praci jsem nic podobného nezaZil, a jesté to prezentuje sam majitel spolecnosti,
to je fakt masakr® (7).

»,Neznal, poznal jsem az z inzeratu* (8).
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LANo, znala, ztelevizni reklamy a Youtube, hned se mi vybavi slogan — Lehéi Zivot
maminkam. Nyni znacku vnimam jesté vice pozitivné, myslela jsem si, Ze to tu bude vice
prisnéjsi, jsem zvykla z predes$lé prace, kde ¢lovék musel i oznamovat, Ze jde na toaletu*
(9).

~Feedo jsem poznal z internetu, super zptsob, jak ulehéit maminkam Zivot” (10).

»,MUj pribéh jak jsem poznala Feedo je zajimavy, byla jsem v byvalé praci a kolegyné méla
u stolu krabici z Feedo, divala jsem se na logo a fikala si, Ze je hezké, pfijemné. Nahodou
jsem pak na spolecnost narazila na jobs.cz a z inzeratu na jobs jsem byla odkazana na
kariérni stranky, kde mé oslovila pozice, kterou ted’ vykonavam. Jak vnimam znacku?
Pozitivni, moderni a energicka firma!“ (11).

~Spole¢nost jsem neznala, narazila jsem na ni prostfednictvim inzeratu® (12).

Prog¢ jsi se rozhodl/a pro Feedo, co té pfimélo prijmout nabidku?

LProstfedi spolecnosti se mi libilo, po pohovoru jsem si fekla, Ze bych zde chtéla pracovat.
Sla jsem na pohovor na pracovnika zakaznické linky, kterd se nové rozjizdéla, byla jsem
rada, Ze jsem byla informovana o tom, Ze se teprve v8e nové rozjizdi, a jesté se tpiné nevi,
Jak vSe bude probihat, libilo se mi, Ze tam byla ta upfimnost* (1).

,Byla jsem na vice pohovorech, ale ve Feedo to bylo jiné, co se tyce komunikace,
vstficnosti, pohovoru a lidi, vie bylo skvélé. Oslovil mne tedy celkové ten pristup® (2).

,Byla to pfijemna komunikace béhem celého vybérového rizeni, celé to bylo neformalni, u
pohovoru jsem nebyla orosena, coZz normalné byvam, dychalo na mne vse free dojmem*

A).

,2UZ od zacatku jsem zde chtéla pracovat, kazdému jsem fikala, Ze budu pracovat pro
Feedo, pfitom jsem jesté nebyla prijata. Opravdu jsem sem chtéla, je zde pFijemny kolektiv,
podnikaji se rtzné akce, mame tu dost benefitu” (4).

,Rikal jsem si uz od zadatku, Ze by bylo super mit préci ve Feedo, je zde takova free
atmosféra, ten produkt je zabavny“ (5).

JPrevazné diky skvélému pfistupu HR oddéleni, ktery byl profesionalni a zaroveri lidsky*

(6).

,Citil jsem, Ze se sem hodim* (7).

»Je to firma, kde pracovnik nemusi sedét neustale na jednom misté v kancelari, ¢lovék zde
ma vice moznosti a kdyZ jsem u pohovoru vidél, jaka je zde uvolnéna atmosféra, rad jsem

nabidku pfijal“ (8).

»,Chtéla jsem sem uZ od zacatku, vidéla jsem videa se zaméstnanci, je vidét Ze vedeni se
zajima o své pracovniky, hodné jsem usilovala o to, dostat se sem* (9).

sLibila se mi podstata e-shopu, libila se mi firma jako takova, fikala jsem si, Ze by to pro
mne mohla byt dobra zkuSenost, divala jsem se na Facebook, Instagram i na Youtube na
videa* (10).

~,Moderni prostfedi, fikala jsem si, Ze bych pracovala pro firmu, ktera je na vzestupu, oslovila
mé hlavné prace s polStinou a po pohovoru jsem se dozvédéla, Ze i plat je pfijemny* (11).
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»,Chtéla jsem pro Feedo pracovat uz od zacatku, bohuzel v prvnim vybérovém fizeni mi to
nevyS§lo, pak se mi HR samo od sebe ozvalo, Ze ma zajimavou nabidku a to jsem tusila, Ze
by to mohlo klapnout” (12).

Byl ti prubéh vybérového fFizeni po zaslani Zzivotopisu jasné a dostateéné
srozumitelny?

»,V8e mi pfislo srozumitelné, asi nemam nic, k ¢emu bych méla pfipominky* (1).

LANo, vse mi bylo srozumitelné” (2).

»Popravdé, tento email si jiz nevybavuji“ (3).

»,Bylo tam navzpséno, néco ve smyslu, Ze véas nebo v nejblizsi dobé mé bude HR oddéleni
informovat. Clovék nevi, co ma brat za nejblizsi dobu, na druhou stranu, pisou to vSechny

firmy a tfeba se ani neozvou, takZe je pravda, Ze tohle asi nema cenu fesit* (4).

,Ano, kdyz jsem dostal od HR oddéleni zpétnou vazbu, Ze muj Zivotopis obdrzeli, spis jsem
si fikal, Ze je super, Ze dali védét” (5).

~Email jsem neobdrzel, ihned co HR manaZerka dostala muj Zivotopis, volala mi* (6).
LANo, nemam Zadné vyhrady* (7).
,Bylo mi vSe srozumitelné, spole¢nost se mi ozvala hned druhy den” (8).

,V8e mi bylo srozumitelné, vim, Ze tam ale bylo napsané, Ze se v nejbliz§i dobé HR
oddéleni ozve, mozna by bylo dobré to specifikovat na dny* (9).

,Myslim, Ze vSe v poradku, uz se to moc nevidi, Ze by se odepisovalo takhle osobné na
zaslani zZivotopisy* (10).

~Ano, byl, dostala jsem emailem veskeré informace, které jsem potiebovala, byl mi
dostate¢né srozumitelny. Co se mi libilo, Ze po zaslani Zivotopisu personalni oddéleni mi
zaslalo email, ve kterém jsem byla oslovena kfestnim jménem, moc se mi to libilo“ (11).

LAno, bylo mi vie srozumitelné, jen v emailu bylo napsano, Ze se personalni oddéleni ozve

v nejbliz8i dobé, mozna by bylo lepsi napsat, kolik dni to priblizné to mize trvat® (12).

Byl/a jsi dostate¢né informovan/a v pozvance na pohovor? Néco, v éem bys uvital/a
byt vice informovany/ informovana pred pohovorem?

,LANo, byla, ale mozna bych k emailu pfipojila mapu, kde by byla spole¢nost vyznacena*“ (1).
»Ano, byla jsem dostate¢né informovana“ (2, 8, 9).

»Ja bych fekla, Ze super, v§e mi bylo jasné“ (3).

sInformace byly vice jak dostacujici, moZna mi ta pozvanka pfisla dlouha*” (4).

,V8e bylo v poradku“ (5).
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,Rekl bych, Zze vie v pofédku, byl jsem dostatedné informovany. Akorét mozna upozornit
po emailu, Ci telefonu, Ze spolecnost My Media s.r.o. se rovna Feedo.cz, jelikoz na tabuli
pred budovou je jen My Media s.r.o. nikoliv Feedo” (6).

LAno, byl, libi se mi, Ze tam bylo doporucené spojeni, pfece jenom nesidlime v centru, nebo
na misté, kde by se kazdy dennodenné prochazel, takze je fajn, Ze cesta je v podstaté
naservirovana az pod nos, jak se sem dostanou® (7).

,V8e v poradku, byla jsem dostatecné informovana, jediné, co mé malicko matlo byla
navigace do spolecnosti, kdy v pozvance bylo napsano, at’ si sidlo spolecnosti nespleteme
s druhy skladem spolecnosti. MozZna bych tam vibec nedavala informaci, Ze ma spolecnost
druhy sklad a jeho adresu, je to pak matouci* (10).

~,Myslim, Ze veSkeré potfebné informace v pozvance byly“ (11).

»,Pozvanka mi prisla dostateéna, co se tyce informaci* (12).

Nasel/ nasla jsi sidlo spole¢nosti v poradku? Nebloudil/a jsi v Hostivari?

»PFijela jsem na zastavku Kablo, ale bohuzel z druhého sméru, nez mi personalni oddéleni
doporucovalo, tak jsem se na Pramyslové ulici trochu ztratila, byla jsem nervézni, Ze
spole¢nost nemohu najit, bézela jsem pak na druhou stranu a nastésti jsem sidlo
spole¢nosti nasla“ (1).

,Nejdfive jsem Sla smérem ke skladu, ale nastésti jsem pak budovu s recepci nasla“(2).

LANno, budovu jsem na$la v poradku, na recepci si mé vyzvedla HR manaZerka a
doprovodila mne do zasedaci mistnosti“ (3).

»~Ano, nadla jsem spolec¢nost naprosto v poradku” (4).

JSel Jjsem ke skladu, takZe jsem trosku bloudil, nakonec jsem ale budovu na$el v pofadku”

(5).
L,Budovu jsem naSel v poradku, mél jsem ale problém najit HR oddéleni od recepce” (6).

»V8e jsem nasel v pofadku® (7).

L,Budovu jsem naSel v pofadku, jen jsem nevédél, kudy zrecepce, na recepci mi bylo
oznameno, Ze musim do 3. patra, ve 3. patie se mé ujal néktery ze zaméstnanc( a odved|
mé dold, Zze pokud jdu na pohovor HR oddéleni je v pfizemi“(8).

,Nasla jsem administrativni budovu v poradku, jen cestou od recepce jsem nevédéla, do
Jakych dveri vstoupit® (9).

L,Budovu jsem naSla v pofadku, na recepci mi ale fekli, at' jdu do 3. patra, z 3. patra mé
néjaky zaméstnanec odved! dolu do pfizemi na personalni oddéleni” (10).
,Mali¢ko jsem bloudila, ale nakonec jsem spole¢nost nasla“ (11).

,Nasla jsem Feedo v poradku, jela jsem autem, takZe jsem zadala adresu do navigace a
dorazila jsem v poradku® (12).

Jak bys vlastnimi slovy ohodnotil/a pohovor?

»PFijemny, pfatelsky, byl docela do hloubky, coz si myslim, Ze je dobre, jelikoZ ja méla Sanci
poznat spolecnost, jak to tu chodi, a spolecnost méla moznost poznat mé* (1).
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~Jednim slovem — prijemny* (2).

LPrijemny, neformalni, coZ mne naprosto vyhovuje“ (3).

L,velmi dobré, nejdrive jsem byla nervozni, ale pak jsem vidéla vedouci oddéleni reklamaci
a HR manazerku a ty na mne pusobily uklidriujicim dojmem, takZe nasledné bylo vse
v poradku* (4).

~Jednim slovem — pratelsky“ (5).

~JSou urcita mista, kde by se Clovék asi nemél uplné smat a ja se smal neustale, takze
hodnotim opravdu kladné“ (6).

»,Rozhodné netradic¢ni, odlehéeny, ze zaCatku jsem byl nervdzni, ale pak kdyZz se prolomily
ledy, tak to bylo fajn* (7).

»Hodné informaci, celkové na mé pohovor pusobil priemné, nebyl jsem nervézni“ (8).

L,Uvolnény, libilo se mi, jak si mezi sebou HR manaZerka a vedouci oddéleni povidaly a
fikaly vtipky, uvolnilo mé to a byla jsem diky tomu méné nervozni“ (9).

LPrijemny, neformalni pohovor, byla jsem na zacatku nervozni, ale diky skvélému pristupu
to bylo po chvili uz v poradku® (10).

,Byl to prijemny pohovor, probrali jsme praci a moji osobnost ze v8ech stran, libilo se mi,
Ze mi byly dany i pfiklady a jak bych je feSila. Alespori ¢lovék vi, co by ho nasledné éekalo*
(12).

,Bylo to pfijemné setkani“ (12).

Mél/a jsi béhem pohovoru moznost zeptat se na dotazy?

LAno, urcité mél/a“(1, 2, 3,5, 8,9, 10, 12)

»,Myslim, Ze mnohokrat” (4).

LUrcité, kdyz mi HR manaZzerka volal, aby si se mnou domluvila termin pohovoru, fekla mi,
at’ si urcité pripravim dotazy, mél jsem tedy prostor zeptat se a dostal jsem vSechny
odpovédi, co jsem chtél.” (6).

LUrcité mél, ale byl jsem tolik informovany, Ze jsem nemél potfebu se ptat‘ (7).

~Ano méla jsem prostor, ¢asto se mé HR manaZerka ptala, jestli se nechci na néco zeptat*”
(11).

Jak dlouho trval pohovor? (PriSel ti kratky, dlouhy?)

»lak akorat, trval zhruba 45 minut. Obé strany jsme si utvrdily, jestli ano ¢i ne” (1).
LASI 45 minut, nepfisel mi dlouhy* (2).

~Zhruba hodinu, ale byl kratky oproti ostatnim, kde jsem stravila nékolik hodin riznym
testovanim* (3).
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,Byl dlouhy tak akorat, myslim, Ze zhruba 45 minut trval® (4).

L~Zhruba hodinku, nepfisel mi pohovor dlouhy, asi tak akorat” (5).

,Priblizné hodinu a pdl, bylo to dlouhé, ale neprislo mi to, zaznélo vse, co mélo*“ (6).
»1ak hodinku, bylo to akorat, asi 15 minut z toho jsme se smali, takZe to uteklo (7).
LPrisel mi dlouhy, trval zhruba 45 minut“ (8).

LASI hodinu, coZ pro mé, ktera jsem zvykla na 8 minutové pohovory je dost, ale nevadilo mi
to, naopak, mohli jsme se vice poznat, mohla jsem zjistit vSe, co jsem chtéla“ (9).

»SKoro hodinu, prislo mi to akorat” (10).
LASI 45 minut, pfisSlo mi to akoréat, opravdu to uteklo® (11).
LASI 45 minut, pfiSlo mi to akorat dlouhé* (12).

Byl/a jsi dostate¢né informovany/informovana béhem celého vybérového rizeni?
Ohodnot’ komunikaci na stupnici 1 — 10, kdy 10 je nejlepsi.

»~Ano, byla, davam tak 9“ (1).

ale celkové jsem byla informovana v prabéhu dostateéné. Davam tak 9“ (2).
,Musim Fici, Ze ano, co jsem chtéla védét, jsem se dozvédéla. Musim dat 10“ (3).

,Co se tyce komunikaci ze strany HR oddéleni, neCekala jsem na nic, byla jsem
informovana, davam 9“ (4).

~MozZna mi pfislo ¢asové dlouhé rozmezi mezi zaslanim Zivotopisu a pozvanim na pohovor,
ale celkové hodnotim 9 body* (5).

»,V8echno, co jsem potieboval védét, jako, co vSe poslat za dokumenty, kam se dostavit.
K tomu to byla opravdu rychla komunikace, hlavné to mélo dobry konec, takze nemizu dat
nic jiného nez 10“ (6).

,Myslim, Ze co se ty¢e komunikace, vSe probihalo v poradku, davam 10 bodd* (7).
~Komunikace byla rychla, vSe se zviadlo béhem jednoho tydne, davam 9 (8).

~,Myslim, Ze jsem byla dostate¢né informovana. Davam tak 8, je to z divodu, Ze uchazec¢
by nejradéji co nejrychlejsi komunikaci, aby proces trval jen par dni” (9).

» Ano, byla to rychla a privétiva komunikace, davam 9 bodd* (10).
LASI 9, libila se mi konverzace po emailu, byla to rychla komunikace® (11)

»,Myslim, Ze se jednalo o dostate¢né informace béhem vybérového Ffizeni, komunikaci bych
ohodnotila na stupnici &islem 9% (12).
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Odpovida prace, kterou ted’ vykonavas tvym predstavam pied ndastupem do
spoleénosti?

LANo pfevazné odpovida“ (1).
LAno, urcité odpovida“ (2, 3, 8, 11).

LANo, odpovida, ale velice mé pfekvapil kolektiv, pfekvapilo mé, jak mame v tymu dalo by
se fict, takové domaci prostredi” (4).

»,Neodpovida, ale to je asi z diuvodu mé minulé prace, byl jsem na pozici produktového
manaZera a vS§e jsem si v podstaté délal sam. Myslel jsem, Ze to bude stejné, zde k tomu
ale spolupracuji jesté s dalsimi oddélenimi, je to horsi na komunikaci, ale zase chapu, Ze
Je to takovych produktu, Ze bych to asi stejné sam nestihal“ (5).

,Kdybych rekl, Ze ano, nebo Ze ne, asi ani jedno by nebyla pravda. Kazdy den se dozvim
néco nového, néco se naucim, ale kdybych se mél pfiklonit k né¢emu, tak samozfejmé
odpovida“ (6).

,V prubéhu pohovoru mi byla nabidnuta jina pozice, nez ohledné které jsem Sel na pohovor,
ale i tak mi HR manaZerka a vedouci zakaznického servisu popsaly pozici, Ze jsem Cekal
spiSe asistentskou pozici, Ze budu béhat mezi oddélenimi a délat takovou podporu vedouci
oddéleni, ale v podstaté ted’ feSim platby a mnohem zajimavéj$i zaleZitosti, nez které bych
délal jako specialista zakaznického servisu. TakZe prace sice neodpovida mym
pfedstavam, ale je to je$té lepsi, nez jsem si pfedstavoval” (7)

,Cekala jsem to tu pfisnéjsi, ale je to zde opravdu takové svobodné, je to tu tedy lep$i, nez
jsem si myslela“ (9).
,V podstaté vse, co mi bylo feCeno na pohovoru, to délam, takze ano*” (10).

~Jesté nedélam vse, co bych méla délat, jelikoz Ukrajina se teprve zajizdi, ale zatim musim
fict, Ze vSe odpovida“ (12).

Jaky impulz by musel prijit, abys z Feedo odesel/ odesla?

LUrcité Spatna atmosféra, pokazeny vztahy, kdybych se dozvédéla, Ze nékomu nesedim,
asi bych ode§la pro jistotu sama, kdybych chodila do prace vystresovana® (1).

,ASi by se toho muselo sejit vice, ale urcité jsou pro mne duleZzité vztahy na pracovisti, takze
tam kdyby se néco pokazilo® (2).

~Mozna kdyby muj znamy chtél pomoct s néjakym projektem® (3).
,Kdyby najednou mezi mnou a nékym nastaly Spatné vztahy“ (4).
~LepSi pracovni nabidka, nebo napad na vlastni podnikani“ (5).

LASI soukromy Zivot, kdybych musel opustit praci z toho duvodu a pak samoziejmé vztahy
na pracovisti, které jsou pro mne prioritni“ (6).

»,Vztahy kdyby se pokazily, kdyby byl od vedeni najednou jiny pfistup k lidem, kdyby
skoncilo takovy to ,free” a byly tu sama pravidla® (7).

,Kdybych se nepohod! s lidmi v mém oddéleni, kdyby pfisel novy pracovnik a nesedél mi*

(8).
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,Kdybych byla pfefazena jinam, na pracovni pozici, ktera by nedopovidala mym
zkuSenostem, nebo kdybych se nepohodla se spolupracovniky* (9).

,Kdybych nezvladala svoji praci, nedélala bych ji dobfe* (10).
,Asi hlavné kdyby nefungovaly vztahy na pracovisti‘ (11).
LASI kdyby se nam zménilo vedeni* (12).

Doporucil/a bys praci ve Feedo svym znamym?

,Urcité, dokonce jsem rikala kamaradovi, at koukne na kariérni stranky” (1).
LUrcité, ano“(2,4,5,7, 8, 11, 12).

~Myslim, Ze urcité bych doporudila® (3).

,UZ jsem doporucoval” (6).

,Urcité bych doporucila, napadla mé i kamaradka, tak jsem ji fikala, at se ozve“ (9).

,Urcité, uz se tak stalo” (10).

,Doporucil/a bys HR oddéleni néco dalSiho?*

VétSina respondentu uvadélo jen, Ze je momentalné nic nenapada.

,Myslim, Ze svoji praci HR déla dobre, jelikoz jsou tu fajn lidi a HR je viastné takové sito,
kdy sem pouéti lidi, které se sem hodi. Doporucuji délat véci stejné, aby se to nezhorSilo, a
to lip pfijde samo“ (6).

,Mné osobné vadil otevieny prostor v zasedacCce, nebo spis to, Ze je zasedaci mistnost
prosklena a vidi mé lidi z kancelare. Bylo to docela nepfijemné, pfislo mi, Ze se tam na mé
chodi lidi divat, i kdyZ to tfeba tak nebylo, ale za tim sklem jsem si pfipadal jak na vystavé.
Nevédél jsem, co je to vedle za lidi, nevédél jsem, jestli mé slySi ¢i nikoliv® (7).

,MozZna by bylo lepSi, kdyby na pohovoru se mnou ze zacatku klidné byla HR manaZerka,
vedouci oddéleni, a i fadovy pracovnik, jehoz naplri je stejna, jako by byla ta moje, ale aby
se pohovoru zucastnil pouze na chvili, a ne celou dobu, mél jsem obc&as problém zeptat se
na néco pfed nim, nebo jsem pred nim nechtél néco fesit“ (8).

»,Celkové jsem byla spokojena, jen mozna...po tom pohovoru mi bylo fe¢eno, Ze se mi z HR

oddéleni ozvou do 2 tydnd, fikala jsem si, Ze to je opravdu dlouha doba, Ze to asi nevydrzim,
ale nastésti se mi HR manaZerka ozvala hned druhy den“ (9).
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pljéovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Christine Yacoubova

V Praze dne: 02. 05. 2017

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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