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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem préace je formulovat doporuceni v optimalizaci procesu ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika oddéleni
socialnich siti ve spolecnosti Taste, a. s.

2. Vyzkumné metody:

V teoretické Casti je pouzita literarni reSerSe a komparace piistupti autorti na témata proces ziskadvani vedouciho
pracovnika, metody ziskavani, dale také nabidky prace a procesu a metod vybéru vedouciho pracovnika.

V praktické ¢asti jsou pouzity polostrukturované rozhovory s osobami zodpovédnymi za proces ziskavani
a vybéru vedouciho pracovnika SMM oddéleni, konkrétné se zastupkyni persondlniho oddéleni a piimou
nadfizenou obsazované pozice. Otazky jsou zaméteny podrobné na cely ziskavaci a vybérovy proces vedouciho
pracovnika. Soucasti praktické ¢asti je i polostrukturovany rozhovor s byvalym pracovnikem na dané pozici, pro
doplnéni zjisténych informaci z pfedeslych rozhovori a zjisténych moznych nesrovnalosti. Na zakladé
rozhovort se poté autorka prace rozhodla provést anonymni dotaznikové Setfeni mezi soucasnymi pracovniky
SMM oddgéleni, pfedevsim z toho ditvodu, Ze z rozhovorti vyplynulo, Ze i oni se podili na vybérovém fizeni.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Analyza dat z provedenych rozhovorl prokazala, ze proces ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika SMM
oddéleni ve spolecnosti Taste, a. s. vykazuje nedostatky, a to pfedev§im v oblastech popisu pracovniho
mista, zdroju ziskavani kandidat, hodnoceni kandidati béhem vybérového fizeni a také jejich testovani.

4. Zavéry a doporuceni:

V kazdé oblasti, kde byl zjiStén prostor pro zlepSeni, byly definovany konkrétni doporuceni, které pomohou
spolecnosti proces ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika zdokonalit.

Doporuceni se tykaji pfedevsim sestaveni popisu pracovniho mista, ktery dale slouzi jako podklad pro pracovni
inzerat. VyzkousSeni dal§ich metod ziskavani kandidatt, jako napriklad poradenské spole¢nosti se zaméienim na
pfimé vyhledavani, nebo motivovani souc¢asnych pracovnikl pro doporuceni vhodného kandidata.

V oblasti vybéru pracovnika se doporuceni zaméfuji zejména na vétsi objektivitu v ramcei celého procesu..
ProtozZe bylo zjisténo, Ze cely proces je postaven na subjektivnich pocitech a aktualni situaci. Mezi konkrétni
doporuceni patii spravné vyuziti polostrukturovanych rozhovort, tzn. stanovit zakladni otazky pro vSechny
uchazece identické a poté je béhem pohovoru dopliovat na zaklad¢ aktualnich informaci, zavést testovani
osobnosti uchazece ¢i jeho schopnosti vést tym lidi. K objektivnimu posouzeni kandidat je tedy mandatorni
stanovit jednotné podminky hodnoceni. V tomto pfipad¢ jsou to jednotné otazky a hodnotici kritéria, ktera slouzi
k zajisténi nestrannosti.

KLICOVA SLOVA

Ziskavani pracovnika, zdroje ziskavani pracovnika, metody vybéru pracovnika, nabidka prace
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of the bachelor thesis is to formulate recommendations in optimizing the process of obtaining
and selecting the team leader of the social media department in the company Taste, a. s.

2. Research methods:

The theoretical part uses a literature search and comparison of authors' opinions on the topics of the process of
recruiting a team leader, methods of recruitment, as well as job offers and the process and methods of selecting
a team leader.

In the practical part, semi-structured interviews are used with persons responsible for the process of obtaining
and selecting the team leader of the SMM department, specifically with the representative of the HR department
and the direct superior of the occupied position. The questions are focused on the entire acquisition and selection
process of the team leader. Furthermore, a semi-structured interview was conducted with a former employee in
this position, to supplement the information obtained from previous interviews and identified possible
discrepancies. Based on the interviews, the author then decided to conduct an anonymous questionnaire survey
among the current employees of the SMM department, mainly due to the fact that the interviews showed that
they also participate in the selection procedure.

3. Result of research:

The research showed that the process of recruitment and selection of the team leader of the SMM department at
Taste, a. s. has an opportunity for improvement, especially in the areas of the job description, sources of
recruitment, evaluation of candidates during the selection process and their testing.

4. Conclusions and recommendation:

In each area where an opportunity for improvement was identified, specific recommendations were defined to
help the company improve the recruitment and selection process.

These recommendations mainly concern the compilation of the job description, which further serves as a basis
for the job advertisement. Trying out other methods of obtaining candidates, such as consulting companies
focusing on direct search of candidates, or motivating current employees to recommend a suitable candidate.

In the area of employee selection, these recommendations mainly concern his entire objectivity. Because it was
found that the whole process is based primarily on subjective feelings and the current situation. Specific
recommendations include the correct use of semi-structured interviews, ie setting the same core questions for all
candidates and then improving them during the interview on the basis of current information, also implement
testing of the candidate's personality and his ability to lead a team of people. Last but not least, the
recommendations concern the evaluation of candidates, which is based mainly on subjective feelings, so it is
recommended to set the same evaluation criteria for each phase of the selection process.
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1 Uvod

Bakalafska prace je zaméfena na proces ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika SMM
oddéleni ve spolecnosti Taste, a. s. Prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti. V prvni ¢ésti je
stanoven teoreticky ramec, ktery vychézi z literarni reSerSe odbornych autorti zabyvajicich se
danou problematikou. Druhd ¢ast vyuziva jiz zminéného ramce a vlastniho vyzkumu, ktery se
skladd ze sbéru dat pomoci polostrukturovanych rozhovori a dotaznikového Setfeni. Zcela
stéZejni pro praktickou ¢ast je objektivni analyza ziskanych dat, kterd umoziuji objektivni
zhodnoceni a navrzeni vhodnych doporuceni k celkovému zdokonaleni procesu.

Dvorakova (2012, s. 145) tadi ziskdvani a vybér pracovnikidi mezi persondlni ¢innosti, ve
kterych je cilem najit a pfijmout potfebného pracovnika. Také dodava, Ze je tfeba dosahnout
souladu mezi potfebami organizace a kandidata. Toho lze dle autorky dosahnout tim, ze
spolecnost uvede realistickou nabidku prace a pozadavky na uchazece. Koubek (2015, s. 126)
de facto potvrzuje minéni autorky, Ze nejde jen o ziskani potfebného mnozstvi kandidatu, ale
také o ziskani pracovnika korespondujiciho s cili a zajmy organizace, a ktery bude dostatec¢né
motivovan. Autor navic dodavé, ze dobfe zorganizované ziskavani pracovnikli se projevi
v kvalit€ a celém procesu vybéru pracovnika. Spolecnosti nastavena kritéria poté dle autora
ovlivni jak obtiZnost, tak volbu zdrojii a metod pro ziskani vhodného kandidata.

Po procesu ziskavani vhodnych kandidat nésleduje proces vybéru nejvhodnéjsiho kandidata,
ve kterém je dle Armstronga (2015, s. 286) ucelem vybéru kandidata odhadnout vhodnost
uchazece pomoci predpovédi jeho budouciho uspésného vykonu pracovni pozice. Autor
konkrétné zminuje, ze v této fazi se hodnoti kandidatovi znalosti, dovednosti, schopnosti,
zkuSenosti, kvalifikace v komparaci s pozadavky spolenosti na pracovnika. Koubek
(2015, 5.167) tika, Ze proces vybéru pracovnika a jeho samotnd kvalita mé ptimy vliv na to,
jaké pracovniky bude mit spolecnost k dispozici.

Jiz jen z informaci vySe uvedenych, je ziejmé, Ze tyto procesy jsou pro dobré¢ fungovani
spolecnosti zcela zasadni. Proto cilem této prace je navrhnout doporuceni pro zlepseni procesu
ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika SMM odd€lni pro vybranou spolecnost.

Jak bylo naznafeno vySe, bakaldiskd prace se déli na dvé na sob¢ zavislé Casti. A to Cast
teoretickou a praktickou.

Teoreticka Cast je zalozena na literarni reSerSi a objasnéni pojmu: stanoveni pozadavkl na
kandidata, zdroje a metody ziskavani uchazeci, posuzovani kandidatl ve vybérovém fizeni ¢i
metody vybéru nejvhodnéjsiho kandidata a dalsi.

Prakticka ¢ast je poté zaméfena na vlastni prizkum ve spolecnosti Taste, a. s., ktery probihal
v mésicich kvéten a ¢erven 2020. Jako vyzkumné metody byly zvoleny polo strukturované
rozhovory s pfimou nadfizenou obsazované pracovni pozice, predstavitelkou HR oddé¢leni
a byvalym pracovnikem na této pozici, a také bylo provedeno dotaznikové Setfeni mezi
stavajicim pracovniky SMM oddéleni.

Nejprve se prakticka ¢ast zabyva predstavenim spolecnosti, jeji strukturou a také samotného
pracovniho mista. A déle na zéklad¢ ziskanych informaci z provedeného vyzkumu je popsan
cely proces ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika SMM odd¢leni.

Z praktické a teoretické casti vychdzi kapitola, kterd se zaméfuje na komparaci poznatkl
ziskanych z teoretické ¢asti a samotného vyzkumu ve spolecnosti a na zaklad¢ toho jsou
navrzena doporuceni pro spoleCnost Taste, a. s. v oblasti ziskavani a vybéru vedouciho
pracovnika. Doporuceni prace jsou navrhovana tak, aby méla pozitivni dopad na spole¢nost
a vedla ke zefektivnéni celého procesu.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Tato Cast prace zabyva rozborem literarni reSerSe na téma ziskavani a vybéru pracovnikd.
Nejprve je neméfena na proces ziskavani pracovnikl, popis a specifikaci samotného
pracovniho mista a podminky, které ziskani pracovnika ovlivituji. Nasledn¢ se prace zamé&ti na
zdroje, ze kterych je mozné pracovnika ziskat a metody, které miize organizace pro ziskani
pouzit. Po identifikaci zdroji se prace zaméii také na formulaci samotné nabidky prace
a v zaveéru této Casti se bude vénovat procesu a metodam samotného vybéru nejvhodnéjsiho
kandidata.

2.1 Proces ziskavani vedouciho pracovnika

Cely proces ziskdvani a vybéru pracovnika nebo vedouciho pracovnika je casové narocny
proces, ktery by mél mit fad a pravidla. Armstronga (2015, s. 273) definoval konkrétni Casti
procesu nasledovné:

— definovani pozadavkd;

— oslovovani uchazeca;

— vyfizovani Zadosti uchazect a jejich kontrola;

— vedeni pohovorti s uchazeci,

— testovani uchazecu a jejich posuzovani;

— ziskavani referenci;

— potvrzeni nabidky zaméstnani a nasledné sledovani nového zaméstnance.

Ziskavani a vybér pracovnika spolu uzce souvisi, z toho divodu prace nejdiive vymezi tento
proces jako celek. V néasledujicich kapitolach je postupné dilé¢im Castem procesu vénovan
prostor pro detailni rozbor. V podkapitole 2.1.1 se prace zamétuje na definovani pozadavki na
kandidata, a zbylé ¢asti procesu, které prace definovala vyse jsou rozebrany v kapitole 2.2 pro
veétsi prehlednost a srozumitelnost celého procesu.

2.1.1 Pozadavky na pracovnika

Koubek (2015) in Siky# (2016, s. 96) uvadi, ze pozadavky na pracovnika jsou soudasti
specifikace pracovniho mista a podle dulezitosti je rozdé€luje na:

- nezbytné pozadavky mezi, které¢ autor fadi ty pozadavky, které jsou nezbytné pro
zpiisobilost pracovnika k vykonu préce;

- Zadouci pozadavky, které¢ jsou nutné k dobrému vykonu prace, ale nejsou
bezpodminecné nutné k piijeti pracovnika;

- vitané poZadavky, diky kterym se stdva pracovnik pro organizaci flexibilnéjsi, ale
nejsou nezbytné nutné pro vykon prace;

- okrajové pozadavky lze snadno zajistit 1 jinak a nejsou nutné pro vykon prace.

Koubek (2015, s. 134) doporucuje v nabidce prace uvést vSechny nezbytné pozadavky
a vybrané Zadouci ¢i vitané pozadavky. Ve stejném potradi doporucuje postupovat pii zkoumani
vhodnosti kandidati a jejich naplnéni pozadavkil v pfedvybéru i vybéru pracovnika.



2.1.2 Popis a specifikace pracovniho mista

Dle Koubka (2011, s. 48), aby organizace mohla efektivné ziskat a vybrat vhodného pracovnika
na danou pozici je mandatorni nejprve definovat a specifikovat pracovni misto. Britha et al.
(2018, s. 86) zduraziuje, ze je zapotiebi stanovit hlavni ukoly, které maji byt pracovnikem
plnény, ptfinosy dané pracovni pozice pro spolecnost a také zpisobilosti, které musi dany
pracovnik ovladat, coz je odrazem pozadavkll na pracovnika (vice v podkapitole 2.1.1).
Armstrong (2015, s. 273) doporucuje, pro ucely vybérovych fizeni, doplnit popis pracovniho
mista o pracovni podminky (mzda, benefity, ...), zvlastni pozadavky, jako naptiklad ptipadné
meénici se misto vykon prace, ¢i moznosti vzdélavani se a rozvoji kariéry pracovnika. Dle Brihy
(2018, s. 86-87) je nezbytné k vytvoreni popisu a stanoveni specifik pracovniho mista nasbirat
dostatecné mnozstvi informaci, které miize spolecnost ziskat z:

— podnikovych organizacnich, proceduralnich ¢i pravnich dokumentt;

— pfimého pozorovani odborniki pii vykonu ¢innosti,

— rozhovorl se zaméstnanci, kterou praci sami vykonavaji, s odborniky na vykon dané
¢innosti, s vedoucim pracovnikem ptislusného oddéleni;

— prostiednictvi specidlniho dotaznikového Setieni.

Koubek (2011, s. 47-49) upozoriiuje, ze popis a specifika pracovniho mista by méla presné
a jasné sdelovat pracovnikovi, co je od néj na pozici zddouci. Podle autora by v popisu nemély
byt pouzity vagni ¢i abstraktni pojmy a fraze, nem¢l by po pracovnikovi vyzadovat vice nez je
nebytné nutné, a pfedevsim by nemél byt v rozporu s prdvnimi normami a nediskriminovat
nékteré skupiny lidi. Autor také uvadi, Ze existence popisu pracovniho mista pomahd pfi
formulaci nabidky prace, tvorbé dotaznikii pro uchazece, predvybér a posuzovani uchazeci
o dané misto, a pfedevs§im v efektivnim procesu vybéri vhodného pracovnika.

2.1.3 Nabidka prace

Na zaklad¢ specifikace a popisu pracovniho mista je dle Koubka (2015, s. 147) formulovana
nabidka prace, kterd je dale upravovana dle zvoleného zdroje a metody ziskavani pracovnika,
zdrojim a metodach ziskavani pracovnika se prace vénuje v nasledujicich kapitolach. Autor
také uvadi, ze formulace se 1isi dle druhu pracovniho mista. Pokud se jedna o méné
kvalikifikovanu praci, kde jeji povaha je obecné zndma a uchazecii je dostatek, spolecnosti
postaci stru¢na formulace nabidky zaméstnani. Jedna-li se vSak o pracovni misto, které
vyzaduje urcity stupeni vzdélani ¢i kvalifikace, je tieba, dle autora, pojmout formulaci nabidky
prace detailngji.

Tato kapitola se podrobnéji zabyva formulaci pracovni nabidky pro nejcastéjSi metodu
ziskavani pracovnikil, a to inzerci (tato metoda je rozebrana v kapitole 2.2). Armstrong
(2015,5.279) uvadi, ze inzerat snabidkou prace by mél zacinat vystiznym titulkem
a pokraCovat informacemi o organizaci, pracovnim misté, pozadavcich na uchazece, mzdé
a zaméstnaneckych vyhodach, misté vykonu prace a pokynech pro uchazece.

Matolin (2017) uvadi, ze dobfe napsand pracovni nabidka ptfivede mnohondsobné vice
kandidatd. Dale také upozoriiuje na Castou chybu, kterou je, ze personalisté vezmou popis
pracovniho mista a pouZiji jej jako inzerat. Papes (2017) na to reaguje tim, ze k formulaci
pracovniho inzeratu je vhodné se stavét, jako k psani reklamy. Dle néj je tieba se odlisit od
konkurence a uchazece zaujmout.



Matolin (2017) i Pape$ (2017) se shoduji, ze titulek je rozhodujici. Rozdé€luje uchazece na ty,
ktefi si inzerat rozkliknout a na ty, které ho pteskoci. Oba autofi zdlraziuji, ze titulek musi byt
vystizny a Matolin (2017) dodava, Ze je idealni ho psat v ceském jazyce.

vvvvvv

informaci. Dle n&j je nejcastéjsi chybou fakt, Ze spole¢nosti na zacatek inzeratu vkladaji ptilis
obséhly tivod sami o sobé. Dle autora by se v prvnich par vétach melo objevit hlavni ldkadlo
nabizené pozice.

Pti tvorbé€ inzeratu je podstatné nejen obsahova, ale i vizudlni stranka. Autoti Matolin (2017)
i Pape$ (2017) se shoduji, ze je vhodné inzerat strukturovat. Napiiklad pouzivanim odrazek,
aby pro uchazece pusobil jasné a piehledné. Matolin (2017) zdiiraziiuje, ze inzerat musi
obsahovat konkrétni informace, nejen obecné véty, které uchaze¢lim nic neteknou. Pape$
(2017) apeluje na to, aby spolecnost ve formulaci pracovni nabidky nepiechanéla
a nezveliCovala sebe nebo pracovniho pozici. Tim muize dle autora pfitdhnout spiSe naivni
uchazece.

Langerova (2018) doplituje, Ze v pracovnim inzeratu nesmi chybét finanéni ohodnoceni, coz
uptesiiuje 1 Armstrong (2015, s. 279), ktery dodéava, ze kandidati hiife reaguji na opisné
formulace vySe mzdy, jako napfiklad ,,mzda odpovida zkuSenostem* nebo ,,mzda dohodou*.
Kromé mzdy autor doporucuje uvést i zaméstnanecké vyhody.

Pacher (2016, s. 29) zavérem dodava, Ze cely inzerat je tieba koncipovat tak, aby uchaze¢ m¢l
dojem, ze spole¢nost mluvi pfimo k nému a je to prave on, koho hleda.

2.1.4 Zdroje pracovniki

Autorky Dvotdkova (2012, s. 146-149) i Lochmanova (2016, s. 33) se shoduji, Zze zdroje
k ziskavani pracovnikli miizeme rozd¢lit na zdroje vnitini a vné&jsi, respektive pracovniky
muzeme ziskat z vn¢jSiho nebo vnitropodnikového trhu prace.

Vnitini zdroje

Mezi vnitini zdroje Lochmanova (2016, s. 33) fadi vlastni pracovniky firmy, ktefi maji zdjem
o danou pozici, nebo pracovniky, jejichz pracovni misto bylo z kapacitnich, reorganizac¢nich ¢i

jinych diivodl zruSeno. Ale také Zeny, kteti se vraci pro matefské dovolené zpét do prace
a zaméstnance, ktefi maji uzavieny pracovni pomér na dobu urcitou.

Mezi vyhody ziskavani pracovnikl z vlastnich zdrojii Bélohlavek (2016, s. 31) i Dvotakova
(2012, s. 148-149) tfadi skutecnosti, ze zaméstnavatel pracovnika zna a je si védom jeho kvalita
a slabin. Velice dobfe zna firemni kulturu a neni potieba ¢asoveé naroéného adaptacniho procesu
pracovnika. Mezi hlavni vyhody autofi uvadi fakta, Ze vybérem pracovnika z fad zaméstnancti
dochazi k posileni motivace ostatnich pracovnikil, zvySeni pracovni spokojenosti a k regulaci
¢i snizeni fluktuace.

Dle Dvorakové (2012, s. 149) je tfeba dbat na to, aby do hry nevstupovaly osobni vazby, které
nemusi odrazet dosavadni ¢i ocekavanou vykonnost pracovnika, coZ je nevyhodou vybéru
pracovnika z vlastnich fad.

Vnéjsi zdroje
Lochmanova (2016, s. 33) definuje vnéjsi pracovniky, jako uchazee o zaméstnani na trhu
prace, absolventy, uchazece o zaméstnani, zaméstnance v jiné spolecnosti ¢i kandidaty vracejici

se ze zaméstnani v zahrani¢i. Sekundarné do této skupiny lze dle autorky napiiklad zatadit
studenty, dichodce, Zeny v domécnosti, zahrani¢ni pracovniky.



Dvorakova (2012, s. 146-147), Bélohlavek (2016, s. 31) i Lochmanova (2016, s. 34) mezi
neopomenutelné vyhody ziskavani pracovnikl z vnéjSich zdrojt fadi $ir$i moznosti vybéru,
které mohou pfinést nové poznatky a ptistupy, jeZ mohou organizaci obohatit a byt pro ni
inspiraci. Autorky Dvotékova (2012, s. 146) a Lochmanova (2016, s. 34) zmifuji i zna¢né
nevyhody pii vybéru z vnéjSich zdrojl, a to predevsim casovou a financni narocnost, ziskani
a vybér pracovnika a také dlouhy proces adaptace, aby byl novy pracovnik schopen podavat
vykon, ktery se od néj ocekava.

2.2 Metody ziskavani pracovniku

Volba metody ziskavani pracovnika dle Koubka (2015, s. 135) musi vychazet z faktu, ze je
zapotiebi dat adekvatnim uchaze¢lim védét o existenci pracovniho mista a pfimét je, aby se
o misto uchazeli. Autor dale uvadi, Ze volba zavisi pifedev§im na tom, zda se organizace
rozhodne ziskdvat pracovniky z wvné&jSich nebo vnitinich zdroji. Pfi¢emz Armstrong
(2015, s. 276) podotyka, ze je tfeba se prvné zamétit na zdroje vnitini, pokud zde organizace
nenajde vhodného kandidata, teprve poté se zabyvat zdroji vnéjSimi. Vybér metody mohou
ovliviiovat faktory jako jsou situace na trhu prace, vySe financnich prosttedk, které spolecnost
mize poskytnout na ziskdni pracovnika, ¢i nutnost rychlého obsazeni pozice.
(Koubek, 2015, s. 135).

Autoti Koubek (2015, s. 135) i Armstrong (2015, s. 276) zastavaji nazor, ze metod ziskdvani
pracovnikll je celd fada a Ze organizace se zpravidla neomezuje jen na jednu metodu,
ale kombinuje jich nékolik, tak, aby co nejefektivnéji dosahli pozadovaného vysledku.

Prace se zabyva témi nejcastéjSimi metodami, mezi které Armstrong (2015, s. 282) fadi online
recruitment, inzerovani, zprostfedkovatelské agentury, utady prace, poradenské spole¢nosti se
zam&fenim na ziskavani zaméstnanci ¢i se zaméfenim na piimé vyhledavani, vzdélavaci
instituce, outsourcing procesu ziskavani pracovnika. Koubek (2015, s. 135-137) kromé vyse
zminénych jesté pfidava metody, kdy se uchazeci nabizeji sami ¢i doporuceni od stavajiciho
nebo byvalého zaméstnance.

2.2.1 Pasivni metody ziskdvani pracovniki

Nejprve se prace zaméfi na pasivni metody, mezi které se fadi situace, kdy se uchaze¢ nabidne
sdm nebo organizace obdrzi doporuceni od stavajiciho ¢i byvalého zaméstnance
(Koubek, 2015, s. 135-136).

Uchazeci se nabizeji sami

Tato situace dle Koubka (2015, s. 135) nastavd zpravidla tehdy, kdyz mé organizace
vybudovanou dobrou povést, obecné nabizi zajimavou a dobfe placenou praci nebo prestizni
pracovni misto. Dvorakova (2012, s. 148) upfesiiuje, ze ktomuto dochdzi nejcastéji
u absolventtli a uchaze¢li o manudlni ¢i administrativni praci. Oba autofi se shoduji, Ze zna¢nou
vyhodou této metody jsou uSetfené naklady na inzerci. Na druhou stranu uvadéji celou fadu
nevyhod. Mezi ty nejvetsi nevyhody se fadi omezeny vybér pracovnikl a ndklady na stavajici
pracovniky, ktefi musi nabidku feSit 1 kdyZ spole¢nost aktualné pracovnika nehleda.

Doporuceni stavajiciho ¢i byvalého zaméstnance

K vyuziti této metody je tfeba informovat pracovniky organizace o tom, ze je pozice volna
a organizace hledd vhodné uchazeCe a také jim sdélit povahu obsazované pozice
(Koubek, 2015, s. 136). Autor také zmitiuje, Ze metodu 1ze podpofit stimulaénimi nastroji, jako
je naptiklad odména pro pracovnika, ktery doporucil nebo ptivedl vhodného kandidata. Stejné
jako predesla metoda i tato vyrazné Setfi ndklady na inzerci pracovni nabidky a je zde vysoka



Sance na privedeni kandidata, ktery je seznamen s kulturou a fungovanim organizace, tedy 1épe
a snaze do organizace zapadne. Ale také pfinasi nevyhody, jako je uzky pocet kandidata ¢i
vytvareni nevhodnych osobnich vazeb.

Dvorakova (2012, s. 149) shrnuje vysledky studii tykajici se metod ziskdvani pracovnikil
a dochézi k zavéru, ze pti vyuziti pasivnich metod existuje vyssi pravdépodobnost del§iho
pracovniho vztahu nez u metod aktivnich.

2.2.2 Aktivni metody ziskavani pracovniki

Dale se prace veénuje nejcastéjSim aktivnim metodam ziskavani pracovnikl, mezi které
Armstrong (2015, s. 282) tfadi online recruitment, inzerovani, zprostiedkovatelské agentury,
urady prace, poradenské spolecnosti se zaméfenim na ziskavani zaméstnancii €i se zamétenim
na ptimé vyhledavani, vzdélavaci instituce, outsourcing procesu ziskavani pracovnika.

Online recruitment

Tuto metodu Armstrong (2015, s. 276-279) definuje jako situaci, kdy organizace vyuziva
prostor internetu k inzerovani volnych pracovnich mist, sd¢luje zde veskeré informace
o pracovnim mistu a umoziuje elektronickou komunikaci mezi uchaze¢em a zaméstnavatelem.
Dle autora se k této metod¢ nejcastéji vyuzivaji vlastni webové stranky spolecnosti, pracovni
servery, zprostiedkovatelské agentury a v posledni dobé také socidlni média, kterd se stavaji
vice a vice rozsifenou metodou ziskdvani pracovnika. Koubek (2015, s. 142) tuto metodu
zminuje také a jako jeji hlavni vyhody shledava relativné nizkou cenu, moznost uvést vice
podrobnosti o pracovni pozici, organizaci a podminkach. Oba autofi se shoduji, Ze velkou
vyhodou této metody je fakt, ze miize pfimo prob&hnout testovani uchazect. Stejné tak vnimaji
i nevyhody této metody, a to je skutecnost, ze organizace miize obdrzet velké¢ mnozstvi
nevhodnych Zzadosti od kandidati a také fakt, Ze tento zplisob ziskavani zaméstnancti neni ve
vSech oborech, tak rozsifen a kandidati mohou preferovat jiny zptsob hledani zaméstnani.

Nejprve se kapitola zaméfuje na vlastni webové stranky organizace (kariérni stranky).
Armstrong (2015, s. 277) uvadi, ze se mize jednat pouze o jednoduchy vypis pracovnich pozic
a nezbytnych kontaktnich udajii nebo firma mize zvolit propracovangjsi formu, kdy jednu
celou ¢ast firemnich webovych stranek bude vénovat uchazecim o zaméstnani. Kromé strohého
vypisu volnych pracovnich mist dle autora stranka také obsahuje informace o pozadavcich na
zaméstnance, pracovnich podminkach, zaméstnaneckych vyhodach, ale také moznost vyplnéni
online zadosti o zamé&stnani nebo rtizné formy testovani uchazeci. Langerova (2018) dodava,
ze kariérni stranky mohou byt soucasti webu organizace, ale také mohou fungovat zcela
samostatné. Autorka uvadi, Ze kariérni stranky by také mély odraZet firemni kulturu a identitu
znacky. Dle Pavelekové in Langerova (2018) by kariérni stranky také mély odpovidat na
otazky, jak vypada vyberovy proces a firemni prostiedi.

Langerova (2018) zdiiraziiuje, Ze je nezbytné kariérni stranky vyuzit jako tzv. landing page! pro
vSechny inzeraty pracovnich pozic na internetu (vyhledavace, socidlni sité nebo inzertni
portaly).

Dals8i moznosti online recruitmentu je inzerce na pracovnich serverech. Tucker (2018) definuje
pracovni portaly jako moderni online nastroj, ktery pomahé kandidatim nalézt préci, a naopak
organizacim nalézt vhodného kandidata. Pracovni portaly dle autorky nabizeji pracovni pozice
ze Sirokého spektra oborti a také nabizeji pfimou moznost uchazece ptihlasit se na konkrétni

! Dle Adaptic (2020) se pro landing page pouziva také oznadeni cilova strinka, na kterou se uZivatel dostane po prokliku reklamniho odkazu
na internetu.



pracovni pozici. Seydain (2012) in Armstrong (2015, s. 277) doporucuje organizacim pouzivat
spiSe specificky zaméfené servery nez ty vSeobecné. Dale zminuje, Ze neni pro organizaci
vhodné uvetejilovat nabidku prace na vSech dostupnych, ale pouze na par osvédcenych
pracovnich serverech. Autor podotyka, Ze je tieba, aby informace, které organizace poskytuje
byly jasné v tom, co nabizi a pozaduje.

V poslednich letech se ve velkém rozmohlo pouZzivani socidlnich siti, kdy socidlni sité se staly
nedilnou soucasti naborovych kampani firem (Langerova, 2018), proto tato prace neopomene
ani tuto metodu ziskavani pracovnikd. Dle Kranera (2018) jsou LinkedIn? a Facebook? nejvétsi
socialni sit¢ na internetu. Priizkum Forum for In-House Recruitment Manageres (FIRM, 2013)
in Armstrong (2015, s. 278) ukézal, ze 94 % zaméstnavatelll vyuziva socidlni sit’ LinkedIn
k osloveni uchazecii a zbylych 6 % o tom uvazuje. Navic statistiky dle Kranera (2018) tikaji,
ze ptes 50 % zamé&stnanct si v poslednich letech naslo praci pravé diky socidlnim sitim. Autor
také uvadi, ze jedna z vyznamnych novinek, kterou Facebook nyni nabizi, je moznost
inzerovani pracovnich nabidek.

Mezi hlavni vyhody naboru na socialnich sitich Kraner (2018) fadi jednoduchost ve zveiejnéni
pracovni nabidky, nizkou cenu za zvetejnéni, piesné zacileni nabidky na vhodné uchazece, diky
informacim, které o sob& uzivatelé sdili a rychlost komunikace. Langerova (2018) naopak
dodava, Ze je tfeba nezapominat na nevyhodu socidlnich siti, a to je tak zvana slepota, ktera
vzniké v disledku velkého mnozstvi sdileného obsahu. Déle je dle autorky také tfeba zvazit,
jakou pracovni pozici organizace nabizi, jaka je jeji cilova skupiny a zda se tito uchazec¢i na
téchto socidlnich sitich nachézi.

Inzerovani

Koubek (2015, s. 138) i Armstrong (2015, s. 279) se shoduji, Ze inzerovani je stale ziejmé
nejrozsitenéjsi metodou ziskavani pracovnikii. Armstrong (2015, s. 279) mluvi zejména
o vyuziti na mistni tirovni nebo v odbornych ¢asopisech. Koubek (2015, s. 138) zmiiuje, ze je
inzerce moznd vyuzit i na izemi celého statu ¢i dokonce mezinarodné. Také dodava, ze se také
roz§ituje inzerce v rozhlase a televizi. Autor uvadi piiklad vyuzitelnosti této metody, a to, pokud
organizace hledd malo kvalifikovanou pracovni silu, lze inzerci umistit do mistniho ¢i
regionalniho sdélovaci prostfedku, naopak pokud organizace hleda Spickové specialisty,
kterych je nedostatek, 1ze vyuzit i inzerce v zahrani¢i. Nicméné prizkum Chartered Institute of
Personnel and Development (CIPD, 2013) in Armstrong (2015, s. 279) odhalil, Ze mnoho
organizaci jiz upfednostiiuje online recrutiment, zprostiedkovatelské agentury nebo poradenské
spole¢nosti.

Mezi vyhody inzerovani Koubek (2015, s. 138) tadi fakt, ze se inzerce dostane k uchazeci
pomérné rychle, o pozici se dozvi velké mnozstvi lidi a inzerat se dostane az do soukromi
uchazece. Jako hlavni nevyhodu zminuje cenu. Kdy snaha minimalizovat néklady na inzerci
muze vést ke snizeni jeji efektivnosti.

2 Rouse (2016) definuje LinkedIn jako specifickou socidlni sit’ pro pracovni trh. Tato sit umoZziiuje vytvafet profesiondlni vazby mezi ¢leny.
Uzivatelim také umoziuje ukazat svoje vzdélani, dovednosti a pracovni zkuSenosti. Naopak organizacim, respektive naboraiim dava pfistup
k velkému portfoliu kandidata.

? Mauer (2018) uvadi, ze Facebook miize byt pouZit pro ziskavani pracovnikd, stejné jako pro HR marketing. Diky funkcim a $iroké databéazi
uzivatell je dle autora organizace schopna pfesné zacilit vhodnou cilovou skupinu uchazecti. Mauer (2018) i Kraner (2018) také zminuji, ze
Facebook nabizi pfimo funkeci inzerce pracovnich pozic, které miize organizace diky placenym reklamam rozsifit mezi uzivatele, ale také piimo
diky této funkci mize rovnou domluvit pohovor s kandidatem, bez nutnosti vyuziti dal§ich komunika¢nich kanalt.



Zprostiredkovatelské agentury

Armstrong (2015, s. 208) uvadi, ze by agentury mély byt jasné informované o tom, co se od
nich ocekéava, aby se snizilo riziko najiti nevhodného uchazece. Také zminuje, Ze jsou tyto
agentury rychlé a efektivni, ale pomérné drahé, protoze si za svoje sluzby mohou tctovati 15 %
z prvniho ro¢niho vydéelku pracovnika. Tyto agentury se dle autora zaméfuji prevazné na
ziskavani pracovnikli vykonavajici kanceldiské ¢i administrativni prace. Vhledem k tomu, Ze
je prace zamé&fena na zisk a vybér vedouciho pracovnika nebude se touto metodou prace dale
zabyvat.

Ukady prace
Podobné jako metoda vyuziti zprosttedkovatelskych agentur se tato forma vyuziva predevsim

pro zisk administrativnich pracovnikti, manudlnich pracovnikii, prodejcti nebo operatort call
center dle Armstronga (2015, s. 280), proto se ani touto metodou nebude prace dale zabyvat.

Poradenské spole¢nosti zamérené na ziskavani zaméstnancu

Tyto spolecnosti dle Armstronga (2015, s. 280) zpravidla nabidku prace uvetejni, provedou
pohovory s uchazeci a firm¢ doruci predbézny vybér vhodnych kandidatii. Vyhodou dle autora
jsou odborné znalosti v procesu ziskavani pracovniki, které poradenska spolecnost mtize firme
nabidnou. Naopak jako nevyhodu autor vidi odménu, kterou si poradenska spole¢nost Uctuje,
ta je zpravidla odvozena od zékladni mzdy hledaného pracovnika a pohybuje se v rozmezi
15-20 %.

Poradenské spole¢nosti zamérené na piimé vyhledavani

Jak zminuje Armstrong (2015, s. 281) tyto spolecnosti firmy vyuzivaji k ptimému osloveni
neboli headhuntingu vrcholovych manazerti nebo klicovych specialistl, kdy z pravidla existuje
pouze velmi omezeny pocet vhodnych kandidati. Dle Coverdill a Finlay (2017, s. 1) Ize
headhunting charakterizovat jako identifikaci vhodnych uchazecii a jejich prezentaci firmé,
kterd za n¢ zaplati provizi, pokud je uchaze¢ pfijat na pracovni misto. Autofi specifikuji, Ze se
jedné o netypickou formu obchodu, kdy headhunter musi na jedné strané presvédcit kandidata
k z&jmu o nabidku prace a danou spolecnost, tedy ukazuje kandidatovi spolecnost tak, aby byla
pro n&j atraktivni a chtél do firmy nastoupit. Nasledné musi kandidata prodat spole¢nosti, tak,
aby ho spolecnost pfijmula a headhunter dostal svoji provizi. Dle Armstornga (2015, s. 281) se
tato provize pohybuje ve vysi 30 az 50 % z prvniho ro¢niho vydélku pracovnika, ale také
dodava, Ze tyto prostifedky byvaji vynalozeny efektivné.

Vzdélavaci instituce

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi mtize dle Koubka (2015, s. 138) zajistit organizaci
manudlni pracovniky, ale i pfisun mladych talentovanych odbornikd, pfi spolupraci se sttednimi
a vysokymi Skolami. Autor dale zmifluje, Ze organizace si kandidaty mohou do jist¢ miry
profilovat, naptiklad doporucenou skladbou volitelnych ptedméti. Armstrong (2015, s. 281)
dodava, ze nckteré organizace tuto metodu ziskdvani pracovnikl vyuzivaji pravidelné, kdy
kazdoro¢né organizuji pro studenty propagacni akce, kde uplatiiuji riizné metody vybért
kandidati. Koubek (2015, s. 138) jako hlavni nevyhodu této metody shledava fakt, Ze studenti
mohou do prace nastoupit nejcastéji v urCitych sezonach, tedy dochazi narazové k velkému
ptisunu kandidatd, ale nelze s timto zdrojem pocitat béhem celého roku.



Outsourcing procesu ziskavani pracovniki

Tato metoda se dle Armstronga (2015, s. 281) uplatiluje v situaci, kdy organizace svéri
odpovédnost za ziskani zaméstnance dodavateli. Autor dale uvadi, ze dodavatel mize mit
zodpovédnost za vSechny volné pracovni pozice nebo jen za jejich Cast, zpravidla se jedna
o zakladni pracovni mista a organizaci zlstava zodpovédnost za obsazovani vrcholového
managementu a klicovych specialistli. Autor také dodava, ze pozitivem této metody mohou byt
odborné znalosti dodavatele, ale také zmifluje negativum, kdy mize dojit k obavam internich
personalistil ze ztraty kontroly.

2.3 Proces vybéru vedouciho pracovnika

V ptedchozi kapitole se prace zamétuje na ziskdvani dostatecného poctu kandidati, tak aby
spolecnost méla dostate¢né Siroky okruh kandidati, ze kterych si mize vybirat. Nasledujici cast
prace se zaméti na proces vyberu toho nejvhodnéjsiho kandidata.

Koubek (2015, s. 166) definuje jako hlavni cil procesu vybéru pracovnika rozpoznat
nejvhodnéjsiho kandidata z celého portfolia uchazecti vytvoreného béhem procesu ziskavani
pracovnika. Ukolem je dle autora najit kandidata, ktery bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat
vSem stanovenym pozadavkiim, zapadne do pracovni skupiny, bude akceptovat jeji hodnoty
a bude sam v sob¢ mit potencidl pro rozvoj a pfizpisobivost pfipadnym zménam na pracovnim
misté ¢i v organizaci.

Dle Sikyfe (2016, s. 104) je podstatné pii posuzovani kandidati zvolit pozitivni p¥istup, tedy
nezabyvat se pozadavky, které uchaze¢ nespliuje, a tedy diivody k jeho odmitnuti, ale naopak
se zam¢fit na pozadavky, které kandidat splituje a jsou divodem pro jeho piijeti.

2.3.1 Posuzovani kandidata

Samotnému vybéru pracovnika musi podle Koubka (2015, s. 169) ptedchazet posuzovani
kandidatt na zéklad¢ ptedem stanovenych kritérii hodnoceni a vybéru metod téchto hodnoceni.
Pficemz tato kritéria a metody musi byt dle autora pfiméfené obsazované pozici. Také autor
dale uvadi, ze uspesny vybér nezalezi pouze na zvolenych kritériich a metodach hodnoceni, ale
pfedevsim na kvalit¢ ziskanych informaci o kandidatovi. Tyto informace organizaci poskytnou
dobfe zvolené pozadované dokumenty od uchazece. Volba dokumentd, které organizace od
uchazece vyzaduje je dle Dvorakové (2012, s. 151) i Koubka (2011, s. 91) podstatnym zdrojem
informaci, které usnadnuji predvybér, ale predev§im samotny vybér pracovnikd. Autorka
Dvortékova (2012, s. 151) zminuje, Ze predloZzené dokumenty maji odpovédét, predevsim na to,
zda je kandidat zptsobily pro danou pozici, zda zapadne do pracovniho kolektivu a jaka je
uchazecova pracovni motivace. Nejcastéji dle autorky uchazeci predkladaji zadost o zaméstnani
a zivotopis. Dale miZze firma poZadovat naptiklad osobni dotaznik, doklad o ukonceni studia
a certifikaci, pracovni posudky, reference, 1ékaiské vysvédceni ¢i piehled publikacnich
¢innosti.

Po vhodné zvolenych dokumentech, které organizace od uchazece vyzaduje se kapitola zaméti
na piimé posuzovani kandidatl a jeho kritéria. Koubek (2015, s. 167-168) mezi kritéria
hodnoceni fadi pozadavky na odbornou zptisobilost pracovnika (pf. dosazeny stupeni vzdélani,
specializované kurzy, délka praxe, a dalsi) a na zaklad¢ ¢eho bude tato zptisobilost posuzovana,
stanoveni kritérii uspéSnosti prace neboli kritéria pracovniho vykonu a jeho prediktory
(stanoveni pracovnich vysledki ¢i pozadovaného pracovniho chovani). Mezi prediktory
vykonu autor fadi naptiklad vzdé€lani, dosavadni praxe, testy, reference, osobni dotaznik,
vysledky pohovoru. Dale autor povazuje za podstatné stanovit kritéria Zadoucich ryst osobnosti



pracovnika, faktorti a metod, diky kterym organizace ptfedpovi tyto rysy. Autor uvadi jako
mozné metody osobnostni testy, pohovory, skupinové diskuze, hrani roli ¢i assesment centra.

V neposledni fadé Koubek (2015, s. 168) uvadi, ze je tieba vyiesit problém se ziskdvanim
objektivnich, pravdivych a dostatecnych informaci o uchazec¢ich. Dle autora by tyto informace
mély dat nejlépe jednoznacnou odpovéd’ na tii zékladni otazky, kterymi jsou:

- Miuze kandidata vykonavat danou pracovni pozici?*
- Chce uchaze¢ tuto praci vykonavat??

- Zapadne kandidat do tymu a organizace?®

2.3.2 Proces vybéru pracovnika

Sikyt (2016, s. 104) definuje Gcel vybéru pracovnika jako rozhodnuti organizace, ktery
z kandidatl na volnou pracovni pozici pravdépodobné nejlépe spliuje pozadavky pro vykon
prace.

Kocianova (2010, s. 95) i Koubek (2015, s. 174) rozdé€luji proces vybéru pracovnika do osmi
nasledujicich kroku:

- zkoumani zaslanych dokumentt od uchazece (naptiklad prosttednictvim telefonického
rozhovoru);

- prvni kontakt ¢i rozhovor kandidata s organizaci;

- shromazd’ovani a analyza dodate¢nych informaci o uchazeci, to lze dle autorti provést
pomoci testll zplisobilosti, assesment center ¢i lékafského vySetieni;

- vybérovy pohovor;

- ziskavani referenci na kandidata;

- ukdazka pracovisté uchazeci a sezndmeni s potencionalnimi kolegy;

- rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti kandidata;

- informovani uchazece o vysledku piijimaciho fizeni a ptipadné piedlozeni nabidky
prace.

Kocianova (2010, s. 95) dale dodava, ze zminéné kroky nemusi byt vzdy v daném potadi

a jejich obsah ¢i potfeba se bude lisit pozice od pozice, v ndvaznosti na specifika pracovni
pozice.

4 Odpovédi na otazku je dle Koubka (2015, s. 169) vzdé&lani, praxe, zkuenosti, znalosti a dovednosti pottebné k usp&snému vykonu prace.

5 Jestli uchazeg vykondvat praci chce dle Koubka (2015, 5.169) organizace zjisti na zakladg pozitivniho vztahu k dané préci, mite pracovitosti,
zajmu, pracovnich a zivotnich cili kandidata.

¢ Podle Koubka (2015, s. 169) by mé&l uchaze& byt schopen akceptovat hodnoty celého pracovniho tymu i organizace a nesmi byt prekdzkou
uspeésné tymove prace.
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2.3.3 Metody vybéru pracovnika

Dalsi ¢asti vybéru pracovnika je zvoleni spravnych metod vybéru pracovnika. Téchto metod je
celd fada, pro naplnéni stanoveného cile se prace bude zabyvat pouze nékterymi.

Sikyt (2012, s. 105) tuto &ast vybéru pracovnika definuje jako: ,, Metoda vybéru zaméstnancii
je specificky postup zkoumani a posuzovani zpusobilosti uchazecii o zaméstnani vykondavat
pozadovanou praci".

Dle Sikyfe (2012, s. 105) patii mezi nejbéznéjsi metody vybéru pracovniké hodnoceni
zivotopisu, vybérovy pohovor, testovani kandidatii, assesment centra a zkoumani referenci.

Hodnoceni Zivotopisu

Koubek (2015, s. 175) a Sikyi (2012, s. 105) se shoduji, Ze hodnoceni Zivotopisu je zakladni
a univerzalni metodou vybéru pracovnika. Koubek (2015, s. 175) navic dodava, ze se tato
metoda nejéastdji pouziva v kombinaci s dalimi metodami. Siky¥ (2012, s. 105) navazuje tim,
ze diky hodnoceni Zivotopisu spolecnost zjiStuje, zda uchaze¢ spliiuje vSechny nezbytné
pozadavky. Koubek (2015, s. 175) mezi nejcastéji zkoumané pozadavky touto metodu fadi
informace o dosavadni praxi a vzdélani. Lochmanova (2016, s. 37) zminuje, ze je vhodné
posoudit také informace jako pfedcasné ukoncené studium, délku trvani pracovnich pomért,
divody ke zménam funkci ¢i zda se pravomoci a odpovédnost pribéhu kariéry uchazece
rozSitovaly ¢i zuzovaly.

Vybérovy pohovor

Autofi Armstrong (2015, s. 286) 1 Kocianova (2015, s. 101) povazuji vybérovy pohovor za
nejbéznéji vyuzivanou metodu vybéru pracovnika. Koubek (2015, s. 179) navic dodava, ze je
dle vétSiny teoretikl i praktikl nejvhodnéjsi a kli¢ovou metodou.

Dle Bélohlavka (2016, s. 52), aby vybérovy pohovor naplnil jeho ofekavani, vyzaduje od
tazatell dovednost naslouchat a klast otdzky, ale také presvédcit uchazeée o prednostech
nabizeného pracovniho mista. Kromé presvédceni uchazece je dle autora také kli¢ové kritické
posuzovani kvality kandidata na dané misto.

Sikyt (2012, s. 105-106) hovoii o &tyfech hlavnich cilech vybérového pohovoru. Dle n&j je
ucelem této metody ovefit, doplnit ¢i rozsifit pro organizaci podstatné tidaje o kandidatovi,
posoudit vhodnost uchazece pro danou pozici, jeho chovani a motivaci, piedat uchazeci
informace o podminkach pracovniho mista a také zjistit jeho predstavu o téchto podminkéach.
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Nasledujici tabulka 1 ptedstavi vyhody a nevyhody vybérovych pohovort.

Tabulka 1 Vyhody a nevyhody vyb&rovych pohovort

Vyhody Nevyhody

Tazatel je schopen klast uchazeci otazky dle | Pohovor ~ nemusi zcela  dostatecné
jeho zkuSenosti, a dle toho posoudit, zda | pfedpovédét budouci pracovni vykon
uchaze¢ naplituje pozadavky na danou pozici. | uchazece.

Tazatel mlze podrobné¢ popsat pracovni
misto 1 organizaci.

Také nemusi mit dostateCnou vypovidajici
hodnotu v méfeni stejnych  ukazatelt
u rtiznych uchazect.

Uchaze¢ se mlze doptat na vice informaci
o pracovnim misté ¢i organizaci.

Celkovy tuspéch pohovor je zavisly na
schopnosti tazatele dobie vést vybérovy
pohovor.

Tazatel 1épe dokaze posoudit, zda by se
kandidat snadno zaclenil do organizace a zda
by dokézal spolupracovat s tymem.

Tazatel miize neobjektivné ¢i predpojaté
posuzovat kandidaty.

Uchaze¢ sadm miZze zhodnotit organizaci,
pracovni misto i tazatele.

Zdroj: Armstrong (2015, s. 287)

Z tabulky 1 vySe vyplyva, Ze stejn¢ jako kazda metoda i tato ma své vyhody i nevyhody. Mezi
ty nejpatrnéjsi vyhody mizeme zafadit moznost uchazece pokladat otazky tykajici se dané
pracovni misto €i organizace a ze strany tazatele moznost posouzeni a ovéfeni poskytnutych
informaci o uchazeci. Tou nejzésadnéjsi nevyhodou je neobjektivni posuzovani kandidata ze

strany tazatele.

Bélohlavek (2016, s. 52) vedle vyse uvedenych vyhod a nevyhod jesté pridava, ze organizace
rozhovoru neni narocnd, ale je tfeba dukladna pfiprava rozhovoru ze strany tazatele.
Rozhovorem dokaze tazatel sledovat komunikaéni dovednosti kandidata, kdy se mize zaméftit
na obsah sdéleni, ale také na strukturovanost, pohotovost pfi reakcich na dotazy tazatele ¢i
presvédcivost jeho argumentd. Mimo to je dle autora také vhodné posuzovat neverbalni
komunikaci, ktera mize odhalit Zadouci ¢i nezddouci osobnostni rysy.

Koubek (2015, s. 179-180) rozdéluje podobu vybérovych pohovorti na nasledujici:

1) Podle obsahu a prubehu:
a. nestrukturovany pohovor;
b. strukturovany pohovor;
c. polostrukturovany pohovor.
2) Podle poctu ucastniki:
a. pohovor 1+1;
b. pohovor pied komisi,

c. postupny pohovor;

o

hromadny pohovor.
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Nestrukturovany pohovor

Autoti Kocianova (2010, s. 102) i Armstrong (2015, s. 288) povazuji nestrukturovany pohovor
za improvizaci ¢i obecnou diskuzi bez ptedem pfipravenych otazek a témat. Dle autorti je tézké
timto zplisobem zajistit objektivnost a porovnatelnost vysledkti kandidati. Dle Armstronga
(2015, s. 288) je validita tohoto postupu velice nizkd a preferuje tedy metodu strukturovaného
pohovoru.

Strukturovany pohovor

Koubek (2015, s. 180) definuje tuto metodu jako pohovor, kdy je ptedem piesné dan plan,
poradi i ¢as na jednotlivé otazky. VSichni kandidati dostavaji stejné otazky a k posouzeni dle
autora slouzi pfedem pfipravené modelové odpovédi. Autor také podotykd, ze tato metoda
zachovava objektivnost hodnoceni uchazecli a mensi riziko, Zze budou opomenuty podstatné

vewr

autora predchézet ptipadnym stiznostem a optimalizovani celého procesu vybéru pracovniki.
Polostrukturovany pohovor

Tento typ Kocianova (2010, s. 102) charakterizuje jako rozhovor, ktery vychéazi z pfedem
ptipravenych okruhti otazek, ale tento okruh je tazatelem v prib&hu rozhovoru rozsifovan
a doplilovan dle potieby. Koubek (2015, s. 180) dodava, ze tato metoda se snazi maximalizovat
vyhody a zéaroven eliminovat nevyhody nestrukturovaného i strukturovaného pohovoru. Dle
autora je pii této metod¢ zapotiebi predem stanovit cil, kterého chce tazatel dosadhnout. Pohovor
ma poté dvé ¢asti, a to pfedem ptipravené otazky a ptfirozené¢ navazuji dodatecné otdzky, tedy
neplanované, ale takové, které pfinaseji dalsi uzite¢né informace. Dle autora je tfeba si vymezit
celkovy ¢as pohovoru a na konci se ujistit, Ze byl cil naplnén.

Pohovor 1+1

Dvorakova (2012, s. 154) a Koubek (2015, s. 179) shodné popisuji metodu Pohovoru 1+1 jako
rozhovor mezi dvéma Ucastniky, tazatelem a uchaze¢em. Tazatelem je zpravidla personalista ¢i
pfimy nadfizeny obsazované pozice. Oba autofi se také shoduji, Ze mize dojit k subjektivnimu
hodnoceni, ale na druhou stranu dokaze tato forma vytvofit uvolnénou atmosféru. Autofi tuto
formu pohovoru doporucuji k obsazovani spiSe manualnich pracovniki, ¢i pracovnikl s nizsi
kvalifikaci. Dvotdkova (2012, s. 154) dodéava, ze pokud je tato forma zvolena u vysSich ¢i
specializovanych pozic, je vhodné tuto formu zvolit jako prvni rozhovor a nasledn€ pokracovat
dalsimi metodami pro vybér pracovniki, ¢i jak dopliuje Kocianova (2010, s. 101) vyuzit sérii
individudlnich rozhovort, aby se ovéfila spravnost rozhodnuti tazatele.

Pohovor pred komisi

Kocianova (2010, s. 101) a Dvorakova (2012, s. 155) se shoduji, ze pii této metod€ jsou
pfitomni minimaln¢ dva tazatelé. Koubek (2015, s. 179) pocet uptesituje na tii az Ctyfi tazatele.
Pticemz Dvotédkova (2012, s. 155) doporucuje tfi tazatele, v takovém ptipadé dle autorky si
komise zachovd schopnost rychlého a efektivniho rozhodnuti o kandidatovi. Koubek
(2015,5.179) za vhodné tazatele povazuje bezprostfedniho nadfizené¢ho, personalistu ¢i
psychologa, Kocianova (2010, s. 101) pfidava jesté potenciondlniho spolupracovnika. Koubek
(2015, 5. 179) tuto formu shrnuje jako objektivnéjsi, avSak vice stresujici pro kandidata nez

wev
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Postupny pohovor

Dle Koubka (2015, s. 179) je Postupny pohovor série Pohovort 1+1 avsak pokazdé s jinym
tazatelem. Jeho cilem je zachovat vyhody této formy a ptekonat nevyhody jak pohovoru 1+1,
tak pohovoru pfed komisi. Diky riznym tazatelim by m¢lo dle autora dojit k objektivnéjsimu

wvewr

dalsim kole se tazatelé ptipravuji o spontanni odpovedi kandidatil, protoze uchaze¢ ma moznost
si mezi koly pohovort poskytované informace dobte promyslet.

Hromadny pohovor

Koubek (2015, s. 180) popisuje tuto formu jako pohovor, kde na jedné strané je jeden nebo vice
posuzovatelit a na stran¢ druhé skupina kandidatd. Dle autora je tato forma vhodnd po
posouzeni pouze dil¢ich informaci, naptiklad chovani uchazece ve skuping€. Tato forma muze
posuzovateliim usetfit ¢as, ale také jim diky ni mohou uniknout podstatné informace.

Piiprava vybérového pohovoru

Kocianova (2010, s. 103) rozd¢luje realizaci vybeérového pohovoru na tfi etapy, a to pfipravu
rozhovoru, vedeni rozhovoru a hodnoceni uchazece.

Sikyt (2012, s. 106) do ptipravné faze zahrnuje analyzu popisu a specifikaci nabizeného
pracovniho mista (kterym se prace zabyva v subkapitole 2.1.1), hodnoceni zivotopist kandidatt
(vice v podkapitole 2.4.1 této prace). Dale také v této fazi autor doporucuje navrhnout postup
vedeni, vypracovani otdzek pro vybérovy pohovor, stanovit misto a cas uskutecnéni
vybérového pohovoru.

Bélohlavek (2017, s. 30-31) uvadi, ze pohovory, které maji pfedem danou strukturu
a pfipravené otazky dosahuji lepSich vysledkl. Nicmén¢ také pfipomind, Ze spole¢nost miize
pouzit formu polostrukturovaného rozhovoru, kdy zachova objektivnost hodnoceni, ale tazatel
miZze reagovat na nové podnéty a informace ziskanych od uchazece.

Postup vedeni vybérového pohovoru

Jak prace zminuje vySe, soucasti piipravné faze je i stanoveni postupu ¢i struktury vybérového
fizeni.

V této fazi je dulezit¢é myslet dle Belohlavka (2017, s. 34) hned na nékolik aspektd. Autor
poukazuje na fakt, ze v prib&hu rozhovoru pozornost uchazece vyrazng klesa a s postupem ¢asu
jeho sebekontrola upada. Je tedy vhodné zaradit diilezitéjsi ¢i oSemetné dotazy spise v prubehu
rozhovoru nez na jeho zacatek, aby tazatel docilil vétsi otevienosti kandidata. Autor navrhuje
vhodnou osnovu rozhovoru takto:

- uvodni neformalni dotaz, kterym autor rozumi napiiklad dotaz na cestu ¢i pocasi;

- predstaveni spolecnosti;

- dotazy na konkrétni udaje z dosavadnich zkusSenosti kandidata;

- nasleduji citlivéjsi otazky na nazory, postoje a pocity, do kterych autor zahrnuje dotazy
na pristup kandidata k praci, ndzor na vedeni lidi a dalsi;

- poté je prostor pro dotazy uchazece;

- aposledni ¢asti je zavér rozhovoru, ktery obsahuje podékovani a sdéleni uchazeci, kdy

bude vyrozumeén o vysledcich piijimaciho fizeni.
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Otazky vybérového rozhovoru

Kocianova (2010, s. 105) upozoriiuje, Ze pro spravny pribéh a relevantni vysledky je podstatna
formulace otazek. Autorka rozliSuje jejich Ctyfi zékladni typy. Otazky uzaviené, kdy tazatel
neposkytuje prostor uchaze¢i pro podrobnou odpovéd’, zpravidla tazatel ocekdva odpovéd’
ano — ne, otazky oteviené, kdy je od uchazece predpokladéna detailnéjsi odpovéd’, kratké
otazky, které reflektuji skutecnosti a jsou formulovéany tak, aby kandidat nevytusil, jakou
odpovéd’ chce tazatel slySet (naptiklad ,,Jak to myslite*) a poslednim typem jsou kontrolni
otazky, které jsou typové shodné sotdzkami otevienymi, ale ovétfuji, zda nedoslo
k nedorozuméni, ¢i Spatnému pochopeni uchazecovi odpovédi.

Bélohlavek (2017, s. 35) pfistupuje k odlisSnému déleni a to na otazky zakazané, které nelze
vyuzit z legislativnich diivodd (jako napiiklad dotazy na nébozenstvi, politickou orientaci
a dalsi), otazky sugestivni, které pfedem uchazeci vnucuji odpovéd’ (piikladem miize byt
otazka ,,Ale nebojite se fidit lidi, ktefi jsou star$i nez vy, ze ne?*), otazky uzavirené a oteviené,
kde se shoduje v definici s Kocianovou (2010, s. 105) a jako posledni otazKy situacni, které
maji dle autora navodit urcitou situaci a uchaze¢ je nucen popsat, jak by se v dané situaci
zachoval.

Sikyt (2012, s. 106-107) formuluje otazky dle zaméfeni zjistovanych informaci na:
- otazky zamétené na zpusobilost uchazece vykonévat pozadovanou praci;
- otazky zamé&fené na znalost prace a zaméstnavatele, osobnost a motivaci uchazece;

- otazky zamétené na uchazeCovi predstavy o podminkach prace.

Konkrétni vy&et otazek dle Sikyie (2012, s. 107-108) je uveden v P¥iloze 1. Pro plné pochopeni
rozdilu mezi jednotlivymi druhy otdzek uvadi prace jeste¢ priklady tradicnich otazek
k vybérovému fizeni dle Kocianové (2010, s. 106-107) v Ptiloze 2.

Hodnoceni uchazecée

Posledni fazi vybérového pohovoru je hodnoceni uchazece. V této fazi je dle Kocianové
(2010, s. 104) tteba zachovat kriticky pfistup, porovnat ziskané informace o kandidatovi
s pozadavky obsazované¢ho pracovniho mista, také zhodnotit vykon a chovani kandidata
v pribéhu pohovoru. Autorka zdiraziuje, Ze hlavnim tkolem hodnoceni je urcit vztah
uchazece k dané pozici a pravdépodobny vykon uchazece.

Testovani kandidata

Jak prace zminuje v uvodu podkapitoly, dalsi z moznych metod vybéru pracovniki je testovani
kandidatd. Testovani kandidata prostfednictvim testil pracovni zplsobilosti povazuje Koubek
(2015, s. 175) za pomocnou ¢i doplitkovou metodu vybéru pracovnikd. Armstrong
(2015, s. 291) uptesnuje, ze se tato metoda vyuziva nejcastéji v piipadech, kdy ostatni metody
neposkytuji dostatecné informace pro spolehlivou predikci budouciho pracovniho vykonu
kandidata.

Armstrong (2015, s. 288) rozd¢€luje vybérové testy na psychologické testy (mezi které autor
fadi testy inteligence a osobnosti), testy schopnosti a testy zpusobilosti. Kocianova
(2010, s. 112) uvadi, ze prave psychologické testy jsou nejcastéji realizovany u kandidati na
pozice na urovni sttedniho managemantu nebo vedoucich tymil a u pracovniki, na které jsou
kladeny psychické naroky (naptiklad policisté).

Testy inteligence Sikyt (2012, s. 108) charakterizuje jako nastroj, ktery umoziiuje organizaci
posoudit dusevni schopnosti uchazeci. Dle autora tyto testy provéiuji verbalni, numerické,
abstraktni mysleni a také kratkodobou pamét’ kandidatu.
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Testy osobnosti dle Armstronga (2015, s. 289) posuzuji osobnost kandidata tak, aby bylo
mozné predikovat chovani na dané pracovni pozici ¢i v urcité pracovni roli. Dle autora tyto
testy mohou poskytnout dalsi informace o uchazeci bez subjektivniho hodnocent, které se ¢asto
vyskytuje béhem vybérovych pohovor.

Testy schopnosti se podle Koubka (2015, s. 176) pouzivaji k hodnoceni exitujicich
1 potencionalnich schopnosti kandidata. Armstrong (2015, s. 289-290) schopnosti rozdé¢luje na
verbalni (schopnost chapat a vyvozovat zavéry z Gistniho nebo pisemného projevu), numerické
(test je zamétfen na schopnost interpretace Ciselnych tdaji), prostorové (posuzuji schopnost
chépat prostorovy vztah mezi rtiznymi objekty) a mechanické (jde o porozuméni béznym
fyzikalnim zakontim).

Testy zptusobilosti nebo také dle Koubka (2015, s. 176) testy znalosti a dovednosti testuji
znalosti a odborné navyky. Koubek (2015, s. 176) i Armstrong (2015, s. 290) se shoduji, ze
tento test probihd nejcastéji formou modelové situace ¢i ukazky prace, kdy kandidat dostane
urcity ukol a musi prokazat svou zptisobilost k vykonani tkolu.

Armstrong (2015, s. 291) zavérem dodava, ze testy by mély byt provadény lidmi, ktefi jsou
k tomu vySkoleni, a je dilezit¢é nezapominat porovnavat vysledky testli shodnocenim
vybérového pohovoru.

Assesment centra

Assesment centra (AC) jsou dle Sikyie (2012, s. 109) metodou vybéru, hodnoceni i vzdélavani
pracovnikll. Autor uvadi, Ze pokud je tato metoda vyuzita pro vybér pracovnika, slouzi
organizaci piedev§im pro zkoumdni a posuzovani vysledkt prace a chovani kandidata, at’ uz ve
skupinovych nebo individualnich tkolech, zadanych béhem AC.

Kocianova (2010, s. 118) apeluje na fakt, ze cilem AC neni vybrat nejlepsiho tcastnika AC,
ale nejvhodnéjsiho uchazece na obsazovanou pozici.

AC je zpravidla jednodenni ¢i dvoudenni proces, realizovan s osmi az deseti uchazeci a jejich
hodnotiteli (téch by mélo byt pét az sedm, bézné se AC ucastni personalisté, psychologove nebo
manazeti) podle Sikyte (2012, s. 109).

Pechova et al. (2016, s. 36) jako bézné metody vyuzivané¢ béhem AC povazuje
psychodiagnostiku (pomoci testovani uchazecti, zminéném v predeslé podkapitole), sociometrii
(zkouma role v tymu), skupinové diskuze (posuzuje schopnost kandidati se prosadit),
skupinové hry (zkoumdni zaméfené na schopnost spoluprace), rolové hry (zjistuji, jak
kandidata reaguje na rizné situace), individualni prezentace (hodnoti se prezentacni
dovednosti), tiidéni doslé posty (zaméfeno na time management a zebii¢ek hodnot uchazece),
ptipadové studie (jak kandidat fesi rizné problémy), esej (zamétuje se na peclivost, tvorivost
a pracovni styl), ukazky prace (jak je na tom uchaze¢ s praktickou Cinnosti), znalostni testy
(ovérovani dosavadné nasbiranych znalosti), rozhovor s kandidatem.

Reference

Armstrong (2015, s. 293) konstatuje, Ze ziskavani referenci se déje z pravidla v posledni casti
vybérového fizeni, kdy organizace rozhodla o tom, ktefi uchazeci nejvice splituji jejich
pozadavky a jsou tedy nejvhodnéjsSimi kandidaty na vykon dané pracovni pozice. Autor za
hlavni cil této metody povazuje ziskani spolehlivych informaci o kandidatovi. Nejcasté&ji si
zameéstnavatel touto formou ovéfuje informace o povaze predchoziho zaméstnani, dobé jeho
trvani, divodu skonéeni, mzdg, ale také o dochazce. Sikyi (2012, s. 109) dopliiuje, Ze reference
nejcastéji poskytuji nadfizeni ¢i spolupracovnici z minulych zaméstnani, ¢i Skoly (ucitelé,
spoluzaci).
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2.3.4 Zavérecna faze vybéru pracovnika

ZavéreCnou fazi vybéru pracovnika Koubek (2011, s. 116) rozumi ozndmeni vybranému
uchazeci, Ze se pro néj organizace rozhodla a sdélit mu nabidku prace. Nejvhodnéjsi formou je
dle autora sdéleni ustné a pisemné potvrdit nabidku prace se zadosti, aby se uchaze¢ do urcitého
data rozhodl, zda nabidku pfijme, ¢i nikoliv.

Soucasné se zaslanim nabidky prace vybranému kandidatovi doporucuje Koubek (2011, s. 117)
zaslat vyrozuméni o nepfijeti netispéSnym kandidatim, ale neodmitat nékolik uchazect, ktefi
se umistili hned za vybranym kandidatem, pro pfipad, ze by nabidku kandidat odmitl. Po
potvrzeni nabidky autor apeluje na to, aby organizace odmitla i zbyl¢é kandidaty.

2.4 Metodika

Tato kapitola prace je vénovana postuplim a metodam, které jsou pouzivany pii vyzkumu této
prace.

Proto, aby autorka price mohla naplnit cil prace, kterym je formulovat doporuceni
v optimalizaci procesu ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika oddé¢leni socialnich siti ve
spolecnosti Taste, a. s. Je nejprve zapotiebi zpracovat teoretickou ¢ast prace, kterd nasledné
poslouzi jako podklad pro zpracovani praktické casti prace. V teoretické praci autorka
pracuje s primarnimi zdroji v podob¢é monografii autorii, ktefi se zabyvaji tématy lidskych
zdroji a ty doplni zdroji sekundarnimi v podobé online odbornych ¢lankii a webl zabyvajici se
danou tématikou. V teoretické ¢asti jsou na zaklad¢ literarni reSerSe a komparace nazort autora
definovany pojmy jako proces ziskdvani vedouciho pracovnika, zdroje a metody ziskdvani,
nabidka préce, ale také proces a metody vybéru vedouciho pracovnika.

Prakticka ¢ast prace se nejprve zaméii na predstaveni zkoumané spolecnosti a jeji struktury na
zaklad¢ dostupnych informaci z webovych stranek spolecnosti nebo vypisu z obchodniho
rejstiiku. Poté se jiz prace vénuje konkrétnim krokim k naplnéni cile celé prace, a to konkrétné
pfedstaveni pracovniho mista, nabidky prace, zhodnoceni kompetenci a pozadavkl pracovni
pozice, popsani celého vybérového fizeni, poté se pradce zaméii na rozbor provedeného
vyzkumu a posledni subkapitola praktické prace je vénovana doporuenim od autorky pro
zkoumanou spole¢nost.

Pro vlastni vyzkumnou ¢ast jsou zvoleny dvé hlavni vyzkumné metody, a to polostrukturovany
rozhovor a dotaznikové Setieni. Polostrukturovany rozhovor mé dle Reichela (2009, s. 111)
vyhodu v tom, Ze v pribéhu rozhovoru mohou byt tazatelem ptidavany otazky, které vyplynou
b&hem rozhovoru. Rozhovory byly provedeny v kvétnu 2020 s Chief Human Relations Officer,
kterd zastupuje persondlni oddéleni, s Managing director Taste Digistory, pfima nadfizena
vedouciho pracovnika SMM oddéleni a v neposledni fadé€ s byvalym pracovnikem na dané
pozici. Rozhovor s Chief Human Relations Officer trval 40 min a m¢l pfedem stanovenou
zakladni strukturu otdzek, kterd byla dopliiovana o dalsi otazky béhem rozhovoru. Vysledny
rozhovor méa 37 otazek a jeho doslovny pfepis je k nahlédnuti v Pfiloze 3. Rozhovor
s Managing director Taste Digistory trval 35 min, kdy stejn¢ jako rozhovor ptedchozi, byl
polostrukturovany. Tento rozhovor ma 32 otazek a jeho doslovny pfepis je k nahlédnuti
v Ptiloze 4. Oba tyto rozhovory byly vedeny s respondentkami oddé¢lené a v sidle spole¢nosti.
Jako respondentky byly vybrany autorkou prace osoby zodpovédné za kompletni proces
ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika SMM oddéleni. Posledni rozhovor, ktery byl
uskute¢nén s byvalym pracovnikem na pozici vedouciho pracovnika SMM oddéleni, byl veden
telefonicky a trval 10 minut. Jeho doslovny pfepis je pfilozen v Ptiloze 5.

Pro doplnéni a verifikaci ziskanych informaci z rozhovort bylo za souhlasu Managing director
Taste Digistory provedeno dotaznikové Setieni mezi sou¢asnymi pracovniky SMM oddélenti,
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tedy potencidlnimi podiizenymi vedouciho pracovnika. A to pfedevSim z dGvodu jejich
zapojeni do vybérového fizeni. Dotaznikové Setfeni bylo anonymni a provedeno
prostiednictvim sluzby survio.com. Na dotaznik odpovédélo 100 % dotazovanych, konkrétné
4 soucasni pracovnici oddéleni. Dotaznik obsahoval 6 povinnych otazek. Byly zvoleny
uzaviené i oteviené otazky, zaméfené piedev§im na osobnost vedouciho pracovnika a jejich
postoji k vybérovému fizeni. Dotaznik obsahoval i otazku na délku pracovniho poméru ve
spolecnosti pro ovéteni aktudlnosti informaci. Pfesné znéni dotazniku je uvedeno v Piiloze 6.
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3 Prakticka ¢ast prace

Tato cast prace navazuje na zjiSténé poznatky v Casti teoretické a zaméii se na prizkum
a zhodnoceni procesu ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika SMM oddéleni ve spolecnosti
Taste, a. s., a tedy naplnéni cile bakalaiské prace. Praktickd Céast prace nejprve predstavi
spoleCnost, jeji strukturu a samotné pracovni pozice. Poté podrobnéji rozebira samotné
vybérové fizeni a metody vyberu pracovnika, které spolecnost uplatituje. V dalsi podkapitole
prace vyhodnocuje provedené rozhovory, které probihali s Chief Human Relations Officer
spole€nosti, pfimym nadfizenym vedouciho pracovnika SMM oddéleni, Managing director
Taste Digistory a posledniho byvalého vedouciho pracovnika SMM oddéleni. V neposledni
fad¢ prace shrne veskeré ziskané informace a navrhne doporuceni ke zdokonaleni procesu
ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika SMM oddéleni.

3.1 Predstaveni spole¢nosti a pracovniho mista

Spolecnost Taste, a. s. sama sebe na svych webovych strankach definuje jako: ,,Nova digitalni
agentura Taste vznikla spojenim jedné z nejvétSich ceskych online marketingovych
agentur Sun Marketing, analytické a konzulta¢ni spole¢nosti Medio Interactive a kreativniho
spin-offu Digistory. V ¢ele skupiny stane Sandra Gligi¢, ktera doposud fidila Sun Marketing.*
(Taste.cz, 2020a)

Dle Taste.cz (2020a) se spole¢nost zabyva tématy tradi¢niho online marketingu, ale
i kreativnimi sluzbami, rozvojem klientskych webt, uzivatelskym vyzkumem ¢i praci s daty
a data-driven automatizaci.

Spolecnost Taste, a. s. dle Justice.cz (2020a) vznikla a byla zapsana do obchodniho rejstiiku
9. listopadu 2017, ma formu akciové spolecnosti, kdy jeji predstavenstvo, jakozto statutdrni
organ tvofi tfi ¢lenové, a poté také tii clenové tvori dozorc¢i radu.

Jak bylo zminéno vyse, jednou soucasti spolecnosti Taste, a. s. je i spolenost Taste Digistory,
s. 1.0., ktera se dle Taste.cz (2020b) zabyva digitdlnimi a obsahovymi strategiemi, kreativnimi
koncepty, spravou socialnich siti, vizudlni identitou, grafickym designem, copywritingem
a v neposledni fad¢ foto a video produkci.

Taste Digistory, s. r. 0. dle Justice.cz (2020b) vznikla a byla zapsana do obchodniho rejstiiku
14. Cervna 2019, ma formu spolecnosti s ru¢enym omezenym. Jeji statutdrni organ tvoii dva
jednatelé a spolecnost Taste, a. s. je jejim spole¢nikem se 100% obchodnim podilem.
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Nasledujici obrazek 1 znazornuje strukturu spolecnosti Taste, a. s.

Obrazek 1 Struktura spolecnosti

Spolumajitelé

Managing i i o
director Taste Vedouci New Vedouci PA Vedouci Office
Business oddéleni oddéleni

Vedouci

HR oddéleni Business

Digistory oddéleni

Vedouci SEO
oddéleni

Vedouci SMM
oddéleni

Specialisté
Creative
oddéleni

Specialisté SEO

oddéleni Obchodni Specialisté PA Pracovnici Back

Specialisté SMM
oddélreni

zastupci oddéleni office a event
management

Projektovy
manazefi

Zdroj: Taste, a. s., 2020

Jak je patrné z obrazku 1, spolecnost disponuje jednoduchou a jasnou strukturou. Specialisté
zodpovidaji svym vedoucim a ti zpravidla pfimo majitelim spolecnosti. Pro tuto praci je
podstatnd pozice vedouciho SMM oddé¢leni, ktery zodpovida za specialisty svého oddéleni
a jeho pfimym nadfizenym je Managing director Taste Digistory.

Nyni se prace zamé&fi na samotné pracovni misto. Jednd se o pracovni misto vedouciho
pracovnika oddéleni SMM, neboli také teamleadera SMM odd¢leni (jak vyplynulo z rozhovoru
s Managing director Taste Digistory (Pfiloha 4), které také pracovni pozice zodpovida, jak
vypliva ze struktury spole¢nosti vyse.

Mezi kompetence vedouciho pracovnika SMM oddéleni patii dle rozhovoru s Managing
director Taste Digistory (Pfiloha 4) pfedev§im vedeni ctyfclenného tymu social media
specialistli daného oddé¢leni, jejich profesni rozvoj a udrzovani ¢i zvySovani jejich pracovni
motivace ale také smétfovani tymu k vizi spolecnosti. Dale mezi pracovnikovi kompetence patii
feSeni pozadavki jeho tymu, pokud nastane jejich nespokojenost ¢i by chtéli néco zmenit. Také
jim je k dispozici, pokud si s ¢imkoliv nevi rady a je zodpovédny za jimi odvedenou praci. Déle
je také zodpovédny za rozdé€leni financi v rdmci oddéleni, prezentovani vysledkli oddé€leni
nejvys$imu vedeni. Jednou z dalSich ¢asti pracovni néplné je reprezentace oddéleni na venek
spolec¢nosti. Nejcastéji na firemnich akcich, Skolenich pro klienty nebo na prednaskéch, které
jsou poradany pro odbornou, ale i Sirokou vefejnost. V neposledni fad€ je jeho kompetenci
persondlni slozeni tymu, které fesi v kooperaci s Chief Human Relations Officer.

Pro pochopeni kontextu jsou zohlednény i kompetence, které mél v ramci své naplné prace
ptedchozi vedouci oddé€leni. Z rozhovoru s byvalym vedoucim (Ptiloha 5) vypliva, Ze jeho
kompetence byly vedeni a rozvoj tymu nejen social media specialisti, ale i copywriterQ
a grafickych designert, dale spoluprace s vedenim spole¢nosti, plnéni finan¢nich cili oddélent,
strategicky rozvoj oddéleni, organizace akci potrddanych odd€lenim, pod zastitou spolecnosti,
ale také Skoleni a ucast na prednaskach pro vetejnost a klienty.

Z toho je zfejmé, ze kompetence jsou t€émeét stejné, pouze se zménilo personalni obsazeni
oddéleni a potadani firemnich akci bylo z jeho kompetenci odebrano.

Chief Human Relations Officer v rozhovoru (Pfiloha 3) ve svém rozhovoru také uvadi
specifikum tohoto pracovniho mista. Uvadi také velice specificky fakt a to, ze pozice je dlouho
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neobsazend, a tedy dle jejich slov bude narocné pro budouciho pracovnika celé oddéleni
stabilizovat a ziskat si autoritu pracovniki oddéleni na jedné stran€. A na druhé strané také
dokézat funk¢nost oddéleni vedeni celé spolecnosti, tedy jejim spolumajitelim. Protoze, jak
uvedla Chief Human Relations Officer v rozhovoru, absence vedouciho se projevuje na
vysledcich celého oddé€leni, a to je samoziejmé v o€ich nejvyssiho vedeni negativni jev.

3.2 Zhodnoceni kompetenci a poZadavki pracovni pozice

Tato podkapitola se zabyvd zhodnocenim kompetenci pracovniho mista a pozadavkd na
kandidata. Jak je uvedeno v kapitole 2.1 definovani pozadavkl je jednim z prvnich krokt
k ziskavani a poté vybéru pracovnika. A jak specifikuje podkapitola 2.1.1, tyto pozadavky na
kandidata jsou zdrojem informaci pro sestaveni nabidky prace, ¢i pracovniho inzeratu.

Managing director Taste Digistory v rozhovoru (Pfiloha 4) uvadi mezi nezbytné pozadavky na
vedouciho pracovnika SMM oddéleni zkuSenosti z oboru socidlnich siti, idealné, aby pfedtim
pusobil jako specialista socidlnich siti. Déle je také dle ni u kandidata vhodné, aby mél
zkuSenosti s vedenim mensiho tymu, analyticky pfistup, rozumél ekonomice oddéleni a zaroven
m¢él vizi o budoucim vyvoji oboru a dokazal tym posouvat a vzdélavat.

Chief Human Relations Officer v rozhovoru (Pfiloha 3) uvadi, ze je tfeba, aby m¢l kandidat
pfirozenou autoritu, aby k nému tym vzhlizel, dale povazuje jako nezbytné zkuSenosti z oboru,
idedln¢ z agenturniho prostiedi a m¢l zkuSenosti s vedenim tymu vétsiho nez 5 lidi.

Chief Human Relations Officer ve svém rozhovoru uvadi pozadavky, které by naopak
u kandidata spole¢nost vnimala negativné. Tou je pfedevsim Spatna adaptace do tymu SMM
oddéleni. Vysvétluje, ze praveé ztohoto diivodu je nastaveno druhé kolo vybérové ftizeni
zpusobem jakym ,je podrobné rozebrano v nasledujici podkapitole 3.3.3. Zavérem zmiiuje, ze
clovek nesmi mit nékteré osobnosti vlastnosti, jako je egoismus, namyslenost a sebestfednost.

v

Pro podrobngjsi informace a jejich ovéfeni byl proveden rozhovor s poslednim byvalym
pracovnikem na pozici vedouci SMM oddéleni (Ptiloha 5), ktery sam tuto funkci vykonaval
rok a ptl. Ten za nejpodstatnéjsi pozadavky na kandidata o tuto pozici povazuje komunikaci
a porozuméni potiebam c¢lentim tymu i firmy, organizacni schopnosti, time management
a znalosti z oboru nejen socialnich siti, ale i marketingu.
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Bylo provedeno i dotaznikové Setfeni mezi pracovniky SMM oddéleni (Ptiloha 6),
potencionalnimi podfizenymi kandidata, a to pfedevsim z dlivodu, Ze i oni jsou soucasti procesu
vybéru pracovnika (podobnéji popsano v nasledujici podkapitole 3.3.3). Byla jim poloZena
otazka ,JJaky by dle tebe m¢l byt vedouci pracovnik oddéleni SMM*. Na nasledujicim obrazku
jsou zaznamenany jejich odpovedi.

Obrazek 2 Jaky by dle tebe mél byt vedouci pracovnik oddéleni SMM

5 Jaky by dle tebe mél byt vedouci pracovnik oddéleni SMM? v
Empaticky, spravedlivy, Pfirozeny leader, Mél by praci rozumet, Pfirozena autorita,
chapavy, tymovy. pfehled novinek, ma umét ji korigovat, ostatni  zkuseny, sebevédomy,
bohaté zkusenosti v motivovat a mit lidsky, empaticky,
oboru, dokaze poradita  pfirozenou autoritu. inteligentni,

vyfesit problémy..

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni

Z obrazku 2 vyplyva, ze by mél vedouci pracovnik SMM oddéleni mit zkuSenosti z oboru, byt
pro né prirozenou autoritou, empaticky, tymovy hra¢, umét fesit problémy a poradit a také je
motivovat.

Ze vsech ziskanych poznatki vySe je tedy viditelné, Ze vedouci pracovnik SMM oddéleni, musi
mit znalosti z oboru, byt pfirozeny vidce, mit zkuSenosti s vedenim tymu, ale také byt
empaticky, zapadnout do tymu a umét fesit nepiijemné situace.

Dotaznikové Setfeni prokdzalo, ze pozadavky na pracovnika at’ uz ze strany piimého
nadfizené¢ho nebo jeho potenciondlnich podiizenych se shoduji s kompetencemi pracovni
pozice, popsané v piedchozi kapitole.

Stejné tak se shoduji stanovené kompetence pracovni pozice.

Z rozhovort (Ptiloha 3 a 4) vyplynulo, ze jsou vS§echny kompetence a poZadavky na pracovnika
feCeny, presto vSak nejsou hromadné sepsany a dostupné v rdmci popisu pracovniho mista,
ktery také, jak bylo zminéno vyse, slouzi jako podklad pro sestaveni pracovniho inzeratu.
Z rozhovort také vyplynulo, Ze popis pracovniho mista je dostupny pouze pro pozici senior
social media specialista, coz je pracovnik, ktery je souc¢asti SMM odd¢leni, a tedy v hierarchii
patii pfimo pod vedouciho oddéleni. Dle Managing director Taste Digistory inzeraty spole¢nost
pouziva pouze pro tuto pozici, nikoliv pfimo pro pozici vedouciho SMM oddéleni. V dobé
vybérového fizeni na pozici vedouciho, je tedy k dispozici pracovni inzerat na portalu
startupjobs.cz na pozici senior social media specialist (jeho plné znéni je uvedeno v ptiloze 7),
a az na osobnim pohovoru je uchaze¢iim nabizena pozice vedouciho oddéleni.

Chief Human Relations Officer ve svém rozhovoru uvedla, Ze aktualné ani tento inzerat neni
nikde vyvéSen, protoze se tato strategie nijak neosvédcila.

Pro ziskéani kandidatt na pozici vedouciho pracovnika SMM oddé€leni dle rozhovort (Ptiloha 3
a 4) spolecnost vyuziva hlavné socialni sit¢ LinkedIn, kde Managing Director Taste Digistory
publikovala ¢lanek (jeho celé znéni je v uvedeno v Ptiloze 8) a Chief Human Relations Officer
zvetejnila prispévek, ktery je k nahlédnuti v Ptiloze 9.

22



3.3 Vybérové rizeni

Zacatek vybérového fizeni na vedouciho pracovnika (team leader) SMM oddéleni dle
rozhovoril s Chief Human Relations Officer (Pfiloha 3) a Managing director Taste Digistory
(Ptiloha 4), respektive uvédomeéni si potfeby nového teamleadera nastalo podle Managing
director Taste Digistory na pielomu dubna a kvétna 2019, pficemz byvaly vedouci pracovnik
odesel v prub¢hu cervence 2019. Chief Human Relations Officer do své pozice nastoupil
1. ¢ervence 2019 a v té dobé¢ se interné s Managing director Taste Digistory dohodli, Ze proces
na chvili pozastavi. Diivodem pferuseni vybérového fizeni byl dle rozhovori fakt, ze Managing
director Taste Digistory se chtéla s pracovniky SMM oddé¢leni vice sezndmit Opétovné proces
ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika SMM oddéleni zacal na pielomu zaii a fijna 2019.
Do vybérového fizeni se dle slov Chief Human Relations Officer pfihlasilo 40 kandidatt.
Managing director Taste Digistory tento pocet upiesiiuje na 20, ptedevsim z divodu, Ze nejedna
se vSemi kandidaty, ale pouze s témi, které projdou prfedvybérem, ktery ma na starosti Chief
Human Relations Officer.

Na vybérovém fizeni se dle Chief Human Relations Officer aktivné podili 3 lidé, vcetné ji
samotné. Dale Managing director Taste Digistory a jeden z partnerti spolecnosti. Managing
director Taste Digistory jesté dodava potencionalni kolegy kandidata ktefi se ucastni druhého
kola vybérového fizeni.

3.3.1 Predvybér vhodnych kandidatu

Jak je zminéno v podkapitole teoretické ¢asti 2.3.1, Ze samotnému vybéru pracovnika, musi
ptedchazet posouzeni kandidata, je tomu tak i v Taste, a. s.

Managing director Taste Digistory (Pfiloha 4) uvadi, ze nejprve probiha hodnoceni Zivotopisu
HR oddélenim, tedy Chief Human Relations Officer, pokud je Zivotopis pozici adekvatni, jde
déle na Managing director Taste Digistory. V piipadé, Ze i ona souhlasi, HR oddéleni nasledné
domluvi prvni vybérovy pohovor s kandidatem.

Jak zminuje teoretickd ¢ast podkapitola 2.3.1 soucésti predvybéru pracovnika je i vhodné
zvoleni pozadovanych dokument od kandidatd a jejich zhodnoceni. Z rozhovoru s Chief
Human Relations Officer (Pfiloha 3) vyplynulo, Ze pozaduji pouze Zivotopis, pokud vSak
kandidaty oslovuje sama pomoci LinkedIn, tak nevyZaduje ani zivotopis, protoze ten je obsazen
v jejich profilu na této socialni siti. V zivotopisu poté hodnoti pfedev§im pracovni historii
kandidatt, frekvenci zmén pracovnich mist, ale také konkrétni firmy, ve kterych kandidat
pracoval. Tato informace je zcela zasadni, protoze pokud se jedna o pfimou konkurenci, tak je
to dle Chief Human Relations vhodnéjsi. Dale také hodnoti velikost firem, pfipadné pokud ma
na LinkedIn profilu uvedené néjaké reference, ¢i maji n¢jakd spole¢na spojeni, aby si mohla
o kandidatovi zjistit dalsi informace.

Pro ptedvybér kandidati ma spolecnost nastavend kritéria, kterd posuzuje. Dle Chief Human
Relations Officer, ktery predvybér provadi je to predevsim o tom, jestli kandidat pracuje ve
stejném oboru, jestli jiz vedl néjaky tym pracovnikii nebo jestli jiz dlouho pracuje na seniorni
pozici a je zde potencial, ze by vedouci pozice pro n¢j mohl byt dalsi krok v kariérnim rastu.
Dale bere v potaz firmu, ve které pracuje a také délku kandidatova aktudlniho ¢i predeslych
pracovnich pomért.
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3.3.2 Vybérovy pohovor

Jak vyplynulo z rozhovort (Pfiloha 3 a 4), dal$im krokem po ptedvybéru vhodnych kandidatt
je osobni vybérovy pohovor. Dle rozhovort se jedna o pohovor pted komisi, kterého se tcastni
vzdy jeden kandidat a dva tazatelé, konkrétné¢ Chief Human Relations Officer a Managing
director Taste Digistory. Pohovory jsou vedeny jako polo strukturované, kdy ob& dotdzané
uvedly, Ze otazky nejsou predem sepsané pro kazdého kandidata shodné, ale jsou velmi
podobné, pouze se 1isi v odborné ¢asti, kde jsou zkoumény uchazecovi znalosti a dosavadni
zkuSenosti.

Managing director Taste Digistory fikd, Ze vybérovy pohovor zacind tim, Ze se oba tazatelé
nejdiive seznami s kandidatem a prob&hne kratky neformalni rozhovor pro uvolnéni atmosféry.
Chief Human Relations Officer si velmi zakladé na tom, aby byl pohovor neformalni a vyhyba
se, jak sama tika, typickym HR ot4dzkam, jako, kde se kandidat vidi za 5 let, nebo jaké jsou jeho
silné a slabé stranky. Prvni otdzkou, kterou Managing director Taste Digistory poklada je, zda
uchaze¢ spole¢nost zna. Zpravidla je kandidatovou odpovédi, Ze si néco piecetl, ale neni mu
vSe uplné jasné. Tedy Chief Human Relations Officer zac¢ina tim, Ze pfedstavi celou spolecnost,
¢im se spolecnost zabyva, jaka ma oddélenti, kolik ma pracovniku, jaka je hierarchie, fungovani
spolumajitelt a také neopomiji atmosféru na pracovisti. Poté navazuje Managing director Taste
Digistory, ktera mluvi vice o Taste Digistory, o tymu, ktery by mél kandidat vést, o klientech
oddéleni a procesech spolecnosti. Po ptedstaveni spolecnosti je dan prostor kandidatovi, aby se
ptedstavil on. Prvni otazkou je pro¢ na pohovor pfisel. Déle nésleduji otdzky na kandidatovi
pracovni zkuSenosti, historii, zda jsou pro né informace zmiflované ze strany spolecnosti
zajimavé, ale i na kandidatovi konicky. A dale je kandidatovi dan prostor pro jeho dotazy,
1 kdyz jak zminuje Chief Human Relations Officer, kandidat se mlze ptat kdykoliv béhem
celého pohovoru. Po kandidatovych dotazech navazuji tazatelé informacemi o benefitech,
firemni atmosféfe, pracovni dob¢, firemnich aktivitdch, ale i tfeba pfimo zminuji vyhody
a nevyhody préce ve spole¢nosti.

Dle slov Managing director Taste Digistory je hodnoceni pohovoru velice subjektivni. Ale ma
nastavend urcita kritéria, kterd béhem pohovoru hodnoti. Zejména, zda kandidat zna obor
socialnich siti, a to konkrétné tvorbu obsahu na socialni sité. Dale hodnoti, zda kandidat umi
pracovat s tymem, umi vystupovat pied lidmi, jaké mé prezenta¢ni dovednosti, jaka je uroven
diskuze mezi tazateli a uchazeCem a zda umi reagovat na otazky, na které neni predem
ptipraven. Také je soucasti hodnoceni kandidata zplisob jakym se vyjadiuje o svém byvalém ¢i
soucasném zaméstnavateli. Zavérem dodava, ze celé hodnoceni neni nijak pfesné dané a miize
se tedy u kandidati lisit. Dovednosti ve vedeni tymu Managing director Taste Digistory hodnoti
na zakladé modelovych situaci, které jsou kandidatovi predkladany a tazatelé zjistuji, jak by se
kandidat zachoval a ptaji se, zda jiz n¢jaké manazerské situace musel fesit a jaky byl jejich
vysledek.

Chief Human Relations Officer na pohovoru hodnoti pfedev§im osobnost uchazece. Poté také
skutecnost, zda ma potencial vést tym a zda si mysli, ze by do celého tymu kandidat zapadl.
Také dodava, ze hodnoti i kandidatovu odpoveéd’ na otdzku, jak travi svilj volny cas. Dle ni je
to podstatné pravé pro hodnoceni uchazecovi osobnosti, a jestli je tymovy hrac. Za kladné
povazuje, kdyz uchaze¢ uvede, Ze napiiklad rad hraje basketball, coZ je podle jejiho nazoru
pozitivni znamka toho, Ze dokédze pracovat v tymu 1épe, nez kdyz uchaze¢ sdéli, Ze ¢as travi
nejradéji sdm.

Obé se shoduji, ze testovani znalosti si nechavaji do druhého kola vybérového fizeni
(podkapitola 3.3.3).

Dle Chief Human Relations Officer se nevede zadny zaznam vybérového pohovoru.
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3.3.3 Testovaci den

Jak vyplynulo z rozhovort (Pfiloha 3 a 4) druhym kolem vybérového tizeni je absolvovani piil
dne az dne pfimo na pracovisti. Dle Managing director Taste Digistory je kandidat, ktery uspé€l
ve vybérovém pohovoru pozvan piimo do kanceldii spolecnosti, aby tam s ostatnimi
potencionalnimi kolegy stravil néjaky ¢as a mél Sanci se s nimi poznat. Kandidat ma moznost
se vSemi pracovniky organizace mluvit, projit si veSkeré prostory spolecnosti a podivat se, jak
celkové prostiedi spolecnosti vypadd. Chief Human Relations Officer (Pfiloha 3) dodéava, ze
druhé kolo je také vhodny ¢as pro kandidata, ptat se potenciondlnich kolegii na konkrétni
dotazy, které nebyly obsazeny u vybérového pohovoru. Zaroven druhé kolo slouzi pracovnikiim
SMM odd¢leni k posouzeni kandidata. Kandidat m& moznost se detailné podivat na praci SMM
oddéleni, seznamit se s klienty, na kterych odd¢leni pracuje a atmosférou v tymu.

Poté se béhem testovaciho dne Managing director Taste Digistory sejde s kandidatem soukromé
a fe$i s nim otazky jeho konkrétnich zkuSenosti, jeho vizi pro tym ¢i obor socidlnich siti. Také
se Managing director Taste Digistory ptd na zpétnou vazbu kandidatovi interakce s pracovniky
SMM odd¢leni a zajima se predev§im o to, jestli po tak kratké dob¢, je schopen kandidat
zhodnotit néjaké prilezitosti pro zlepSeni v odd¢leni.

Chief Human Relations Officer (Ptfiloha 3) v rozhovoru uvedla, Zze béhem druhého kola se
hodnoti pfedevsim nazor pracovnikli SMM oddéleni na kandidata a poté samotné sezeni
s Managing director Taste Digistory, popsané vyse.

3.3.4 Zavérecny pohovor

Managing director Taste Digistory i Chief Human Relations Officer se v rozhovorech shoduji
(Ptiloha 3 a 4), Ze pokud je druhé kolo uspésné a ze strany spolecnosti i kandidata trva zajem
0 navazani spoluprace, nasleduje zavérecny pohovor, kde se fesi ptredevsim finance a pracovni
smlouva. Zavérem je predlozeni nabidky prace kandidatovi, pokud se ob¢ strany shodnout na
vSech podrobnostech spoluprace.

3.4 Vyhodnoceni provedenych rozhovoru

Predchozi podkapitola se zabyva kompetencemi obsazované pozice, vybérovym fizenim a jeho
specifiky. V této podkapitole se prace zamétuje na dopliujici otazky, které zaznély b&hem
rozhovoril s Chief Human Relations Officer (Pfiloha 3) a Managing director Taste Digistory
(Ptiloha 4), na dotaznikové Setfeni, které probéhlo mezi pracovniky SMM oddéleni (Ptiloha 6).
Na zékladé téchto vyhodnoceni, prace v nasledujici podkapitole veskeré ziskané informace
porovndva s poznatky ziskané v teoretické Casti prace a navrhne doporuceni pro optimalizaci
procesu ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika SMM oddéleni.

Pro leps$i prehlednost bude podkapitola rozdélena dle tematickych okruht, kterych se tykaly
kladené otazky. Konkrétné¢ na kroky, které piedchdzi ziskavani kandidatl, zdroje a metody
ziskavani uchazecl, omezeni v pribéhu jejich ziskdvani, doplitujici metody vybéru pracovnika,
zavérecné rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti uchazece a dotaznikové Setfeni mezi soucasnymi
pracovniky SMM oddéleni.

Co se déje pred zahajenim procesu ziskavani a vybéru pracovnika

Nejprve se prace zaméiuje na to, co se déje pied zahdjenim celého procesu. Chief Human
Relations Officer (Pfiloha 3) i Managing director Taste Digistory (Pfiloha 4) se shoduji, ze cely
proces zacina stanovenim si pozadavkii na kandidata, co musi znat a védeét. Chief Human
Relations Officer upfesiuje, Ze se jedna o ujasnéni si, jaka jsou firemni ocekavani na kandidata,
jaka je aktudlni situace v oddéleni, do které bude kandidata ptichazet, co by se m¢lo v oddéleni
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s ptichodem nového pracovnika zménit a co naopak zachovat. Stanovit priority v hodnoticich
kritérii, zda jsou podstatnéjsi kandidatovi znalosti nebo jeho osobnost. Dale se obé& shoduji, Ze
je tieba zhodnotit, zda je potieba pozici obsazovat z vnéjSich zdrojl, nebo by pozice byla mozna
obsadit ze zdroju internich.

Omezeni pri ziskavani vhodnych kandidati

Dale se prace zamétuje na omezeni, kterd spolecnost vnima pfi ziskavani vhodnych kandidatt.
Tato omezeni mohou mit velky vliv na to, pro¢ se jiz ptes pll roku nedaii spolecnosti najit
vhodného kandidata.

Chief Human Relations Officer (Pfiloha 3) uvedla, Ze jako posledni vyraznou ptrekézku vnima
situaci, ktera v celé Ceské republice nastala s pandemii COVID-19 a jejimi dopady na celou
dlouhodobou situaci na pracovnim trhu, kterd dle jejich slov nastala na ptelomu roku 2014
a 2015, kdy mira nezaméstnanosti velice klesla a v Praze dokonce dosahovala minusovych
hodnot (tedy dle jejich slov, lidé méli kolikrat vice zaméstnani). Dle Chief Human Relations
Officer je tézké najit vhodného kandidata na pracovnim trhu, kde je snadné si najit novou praci
a dat kandidatm vse, co pozaduji. Kandidati své naroky zvysili a firmy se tomu musi postavit,

wew

DalSim divodem, ktery brani v najiti vhodného kandidata, jsou dle Chief Human Relations
Officer specifika pracovni pozice, kdy, jak bylo zminéno v pfedchdzejici kapitole, spolecnost
hled4 kandidata se zkuSenostmi z oboru i vedenim tymu. Dle ni je t€zké presvédcit kandidata,
ktery tuto pozici aktualné¢ vykondva k presunu do jiné spole¢nosti. Z tohoto dlivodu také
pfiznava, ze Casem pozmenili pozadavky na kandidata a zacali hledat kandidata, pro kterého by
tato pozice byla dalSim krokem v kariérnim rastu, a tedy moznou motivaci pro zménu
pracovniho mista.

Managing director Taste Digistory (Pfiloha 4) se s Chief Human Relations Officer shoduje
V nazoru, ze situace na pracovnim trhu spole¢nosti k ziskani vhodnych kandidatti nepomaha
a dodava, ze je to predevsim z diivodu velké poptavky po pracovnicich v tomto oboru. Jako
velké omezeni vnima neredlné pozadavky uchazecii na plat a benefity v porovnani s jejich
zkuSenostmi a pracovnim vykonem.

Zdroje a metody ziskavani kandidati

V této Casti se prace zkouma zdroje, ze kterych spole¢nost kandidaty ziskava. Jak bylo zminéno
vySe, spole¢nost hodnoti, zda je mozné pozici obsadit i z vnitinich zdroji. Dle Managing
director Taste Digistory (Pfiloha 4) nejdfive spolecnost prosla interni zdroje, zda by se mezi
stavajicimi pracovniky nenasel vhodny kandiddt na obsazovanou pozici. V jejich interni
databazi takového pracovnika nenasli. Poté pfisla uloha Chief Human Relations Officer, ktera
dle rozhovoru (Ptiloha 3) nejprve kontaktovala kandidaty, se kterymi jiz v minulosti byla
spolec¢nost v kontaktu, tato metoda byla netspésna, a tak pokracovala publikovanim informace
o volném pracovnim misté¢ na Facebook a soucasné s tim aktivné oslovovala kandidaty na
profesni socialni siti LinkedIn. V prab¢hu rozhovoru uvedla, Ze je pro ni LinkedIn nejzasadné;jsi
zdroj ziskédvani kandidatd. Spolecnost také vyuziva kontaktl stavajicich zaméstnanct,
nejcastéji pravé Managing director Taste Digistory anebo spolumajitelti. Jako sekundérni zdroj
ziskavani kandidati povazuje inzeraty na pracovnich portalech. Nejcastéji spolecnost vyuziva
portal Startupjobs.cz.

Managing director Taste Digistory i Chief Human Relations Officer se shoduji, Ze uchazeci se
nabizi i sami, ale zpravidla nejsou vhodni pro danou obsazovanou pozici.
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Vyzkum také zjiStoval, zda spolecnost vyuziva doporuceni na kandidata od soucasného ¢i
byvalého zaméstnance. Managing director Taste Digistory i Chief Human Relations Officer
potvrdily, Ze ano, ale doporuceni nevedlo k spéSnému pfijeti kandidata. Managing director
Taste Digistory dodava, Ze nejcastéji z toho diivodu, ze kandidati aktualné nehledaji nové
pracovni misto. Tvrzeni potvrzuje i rozhovor s byvalym vedoucim pracovnikem SMM oddéleni
(Ptiloha 5), ktery sdm kandidaty doporucil, ale dle jeho slov byl diivod neuspéchu neochota
kandidata opustit jeho soucasné pracovni misto ¢i nedostatecna kvalifikace.

vvvvvv

vvvvvv

povazuje osobni doporuceni na kandidata a poté inzeraty. Z jejich osobnich zkusenosti se ptimé
oslovovani velmi neosvédcilo.

Pro uplnost informaci prace zohlediiuje i metodu jakou se soucasni pracovnici SMM oddéleni
dozvédéli o své pracovni pozici, coz znazoriiuje nésledujici graf.

Graf 1 Metoda osloveni soucasnych pracovniki SMM oddéleni

Jak jsi se o svoji pozici dozvédél/a?

® Oslovilfa jsem spolecnost sam/a. Spolecnost mé na pifimo sama oslovila Pomoci pracovniho inzeratu
Jind

Zdroj: vlastni prizkum (Ptiloha 6)

Z grafu je zfetelné, ze vétSina soucasnych pracovnikil se o své pozici dozveédéla z ptimého
osloveni spolecnosti, pouze jeden z pracovnikli sdm odpoveédél na pracovni inzerat.

Stejna informace byla ovéfovana i od ptfedchoziho vedouciho SMM oddéleni (Ptiloha 5), kde
z rozhovoru vyplynulo, Ze on byl na svoji pozici povysen po odchodu tehdejsiho vedouciho
pracovnika.

Dalsi metody vybéru vedouciho pracovnika

Kapitola 3.3 popsala, jak probiha samotné vybérové fizeni, ale pro tplnost informaci byly
v ramci sbéru dat v pribéhu rozhovoru tykajicitho se procesu vybéru pracovnikli polozeny
i doplnujici otazky. Jedna z otazek byla, zda spolecnost vyuziva testovani uchazect. Jak
vyplynulo z podkapitoly 2.4.3 teoretické casti dle Kocianové (2010, s. 112) jsou ¢asto na pozice
vedoucich tymu realizovany psychologické testy. Managing director Taste Digistory
v rozhovoru (Pfiloha 4) uvedla, Ze zadné testy na tuto pozici spole¢nost nevyuziva. Chief
Human Relations Officer v rozhovoru (Ptiloha 3) sd€luje, Ze spolecnost provadi osobnostni test
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Talent Dynamics, ktery je kandidatem absolvovan po vSech kolech vybérového fizeni, tésné
pted findlnim podepsanim pracovni smlouvy.

V podkapitole 3.3.3 o druhém kole vyberového fizeni vyplynulo, Ze kandidata hodnoti i jeho
potencionalni podfizeni. Pro proces evaluace, jak jiz bylo zminéno, je determinujici, zda ma
nastavend jasné kritéria ¢i nikoliv. Managing director Taste Digistory uvadi, Ze zadna kritéria
stanovena nejsou, ze hodnoceni je zcela subjektivni. Chief Human Relations Officer informaci
dopliiuje tim, ze pracovnici SMM oddéleni jsou dotazovani na to, zda si umi kandidata
ptredstavit jako svého vedouciho a zda by dle jejich nazoru mél kandidat pro tym ptidanou
hodnotu.

Dalsi doplnujici otazkou bylo, zda spolecnost ovétfuje reference na kandiddta. Managing
director Taste Digistory uvadi, Ze ano, na kazdého kandidata po druhém kole vybérového fizeni.
Chief Human Relations Officer dopliiuje, Ze reference vétSinou spolecnost ovétuje telefonicky
a vzdy se kandidata ptaji na kontakt pro potvrzeni referenci.

Zavéretné rozhodnuti o prijeti ¢i neprijeti kandidata
Teoretickd cast, podkapitola 2.3.2 uvadi, ze rozhodnuti o pfijeti ¢i nepiijeti kandidata je
ptedposledni krok v procesu vybéru pracovnika, poté jiz nésleduje jen vyrozuméni uchazect

o vysledcich vybérového fizeni. V této souvislosti je dllezité zminit, jak rozhodnuti probihd,
jaka kritéria jsou pii rozhodnuti brana v potaz a komu nalezi kompetence findlniho rozhodnuti.

Managing director Taste Digistory vrozhovoru (Ptiloha 4) uvadi, ze zalezi v jaké fazi
vybérového fizeni, je rozhodnuti nutno ucinit. Pokud se jiz v prvnim kole vybérového fizeni,
u vybérového rozhovoru rozhodne, Ze o kandidata nemé zajem, rovnou mu tuto informaci sdéli
a d4 mu zpétnou vazbu s vysvétlenim, pro¢ neuspél. Pokud si neni jista, vezme si néjaky ¢as na
rozmyslenou a kandidata kontaktuje posléze. Pokud je vSak kandidat v prvnim kole uspesny,
tak jak jiz bylo zminéno v ptedchozi kapitole, rovnou se domluvi na druhém kole. Chief Human
Relations Officer poté dopliiuje informace pifimo o konecném rozhodnuti, po vSech kolech
vybérového fizeni. Dle ni se s uchaze¢em jesté fesi jeho nazor na vybérové fizeni a vyslechne
si nazor tymu na kandidata.

Managing director Taste Digistory zminuje, ze se v zavéreéném rozhodnuti berou v potaz
hlavné kandidatovi zkuSenosti, platové podminky, zpétnd vazba tymu, kandidatovo
vystupovani a subjektivni pocit z kandidata. Potvrzuje, Ze findlni rozhodnuti ¢ini ona sama.
Chief Human Relations Officer poté tuto informaci rozvadi, ze Managing director Taste
Digistory je ptfimy nadfizeny vedouciho SMM odd¢leni, tedy jeji hlas ma nejvétsi vahu, ale jak
jiz bylo zminéno vyznamny podil na rozhodovacim procesu ma i cely tym.

Posledni ¢asti procesu vybéru pracovnika je vyrozumeéni o vysledcich vybérového fizeni. Pokud
se kandidata nedozvi vysledek ihned, jak bylo zminéno vySe dle Chief Human Relations Officer
je kandidat o vysledku vyrozumén do tydne. S tim, Ze Managing director Taste Digistory i Chief
Human Relations Officer se shoduji, Ze informuyji i kandidaty, kteti neuspéli.

Poslednim dotazem v rozhovorech byla otdzka, zda dochazi k odmitnuti pracovni nabidky i ze
strany uchazecl. Obé dotazané (Ptiloha 3 a 4) se shoduji, ze k takovému piipadu doslo. I ptesto,
ze byla provedena vSechna kola vybérového fizeni a piedloZzena findlni pracovni nabidka,
kandidat nabidku nakonec odmitl. Nejcastéjsim divodem bylo, Ze kandidat aktudlné nechce
meénit zaméstnani, coz potvrzuje 1 tvrzeni o vnimanych omezenich pii ziskdvani a vybéru
kandidatu, kdy obé& zastavaji ndzor, Ze situace na trhu prace je v souCasnosti slozité a je t€zké
presvedcit pracovnika ke zméné zaméstnani.
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Dotaznikové Setfeni mezi pracovniky SMM oddéleni

Kromé rozhovori s Chief Human Relations Officer, Managing director Taste Digistory
a byvalym vedoucim SMM oddéleni bylo provedeno i dotaznikové Setfeni mezi soucasnymi
pracovnimi SMM oddéleni, predevsim z divodu kompletace informaci a moznych doporuceni
pro zlepSeni procesu ziskdvani a vybéru pracovnika, predevS§im z diivodu, ze vybérovym
fizenim sami Usp&Sné prosli a jak vyplynulo zrozhovorl i dotazniku, vybérové fizeni na
pracovnika i vedouciho pracovnika SMM oddéleni je velice podobné. Nasledujici ¢ast prace
shrnuje zbylé otdzky dotaznikového Setfeni, které nejsou zahrnuty do piedchozich kapitol
prace.

Nejprve bylo zjisténo, jak dlouho pracovnici ve spolecnosti pracuji, coz znazoriuje nasledujici
graf.

Graf 2 Délka pracovniho poméru pracovnikii SMM oddéleni

Jak dlouho uz ve firmé pracujes?

® ménénezlrok ® 1-2roky @ vicejak 2 roky

Zdroj: vlastni prizkum (Ptiloha 6)

Z grafu je vidét, ze celé oddéleni je pomérné mladé, tedy zadny pracovnik v ném nepracuje déle
nez dva roky. Pouze 25 % je ve firmé méné nez rok a zbylych 75 % pracovniki ve firmé pracuje
1-2 roky. Toto zjisténi ukazuje aktudlnost informaci zjisténych o vybérovém procesu
ve spolecnosti.
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Dalsi otazkou pro pracovniky SMM oddéleni bylo: ,,Jak probihalo tvoje vybérové fizeni.*
Odpovédi jsou ukazany a nasledujicim obrazku.

Obrazek 3 Prib¢h vybérového tizeni

3 Jak probihalo tvoje vybérové fizeni? v
TFi Kola, velmi pratelsky 3 kola, praktické cviCeni, Vybérové fizeni mélo 2 kola, trvalo to 2 tydny,
pFistup, prvni kolo seznameni s tymem, dvé kola. Prvni s prekvapil mé lidsky
formou nezavazného finalni kolo potencionalnim pFistup

rozhovoru, druhé kolo teamleaderem, kde

otestovani vlastniho jsme probrali napln

dovednosti prace. Druhé kolo bylo

pfedstaveni teamu a
vypracovani zadani. Ten
samy den mi byla
pozice nabidnuta.

Zdroj: vlastni prizkum (Ptiloha 6)

Jak je z obrazku 3 vidét, vsichni pracovnici prosli shodnym vybérovym tizenim. Z odpovédi
vypliva, ze vybérové fizeni mélo tfi kola, kdy v prvnim byli pfizvani k vybérovému pohovoru,
déle nasledovalo druh¢ kolo s nutnosti vypracovat prakticky ukol, ktery testuje jejich znalosti
a také béhem druhého kola probehlo seznadmeni s celym tymem. A ve tfetim kole jim byla dana
nabidka prace.

V podstaté se cely proces shoduje s vybérovym fizenim na vedouciho pracovnika. Proto byla
pracovnim poloZena otdzka na to, zda si mysli, ze je vybérovy proces dobfe nastaven. A takeé
autorku prace zajimalo, zda je néco, co by zménili. Vysledky poté ukazuje nasledujici obrazek.

Obrazek 4 Nastaveni vybérového procesu

4 Myslis si, Ze je vybérovy proces dobfe nastaven? Pokud ne, co bys zménil/a? -
Ano Je to ok, ocenuji Ne, myslim, Ze v dobé Vétsi testovani
seznameni s tymem. kdy jsem nastupovalato  praktickych dovednosti
Chybélo mi pfedstaveni  bylo trochu tlaceni na
konkrétnich klientd. pilu. :)

Task jsem mohla
zpracovat doma -
musela jsem si kvdli
tomu totiz vzit volno z
prace.. Ale zbytek ukolu
mi dovolili zpracovat
doma, takze pozitivni.
Zabere to dosti
Casu...pro obé strany.

Zdroj: vlastni prizkum (Ptiloha 6)

Z odpovédi pracovnikd, které jsou zachyceny na obrazku, plyne, ze dva si mysli, Ze proces je
dobfe nastaven, jeden s procesem zcela nesouhlasi a posledni se k otdzce nastaveni procesu
nevyjadiil. Dale také zjedné odpovédi vyplynulo, ze by pracovnik zvazil vétsi testovani
praktickych dovednosti. Druhy pracovnik zminuje, Ze je vybérovy proces zdlouhavy a zabere
hodné ¢asu obéma stranam.
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V souvislosti s informacemi z rozhovort (Ptiloha 3 a 4), ze kterych vyplynulo, Ze pracovnici
SMM oddéleni jsou do procesu vybéru vedouciho pracovnika zapojeni, byla pro ovéfeni

informaci poloZena tato otazka i jim. Vysledky uvadi obrazek.

Obrazek 5 Podil pracovnikii SMM oddéleni na vybéru vedouciho pracovnika

6 Podilis se na vybéru vedouci/ho pracovnika SMM oddéleni? Pokud ano, popi$ jak.

Ano, kazdy specialista
pfijde do kontaktu s
potencialnim vedoucim
pracovnikem a ma
mozZnost otevieneé Fict
svuj nazor. Pokud
specialisti nechtéji, aby
dany uchazec byl jejich
teamleader, tak neni
pfijat.

Ano, jako ¢len tymu. S
kandidatem hovofime o
mé praci atd, kandidat
pfedstavuje svoje vize 0
vedeni oddéleni. (za mé
predstavovani mych
klientu nékdy az moc
detailni pro pouze
potencialniho kandidata,
napin rozhovorua by

Pouze z druhé ruky, kdy
je vedouci pozvan k
seznameni a my jako
clenové tymu muzeme
vyjadrit svij nazor.

Vyjadfuji svlj nazor na
kandidata

mohla byt jina, méné
formalni, jde o to se na
Clovéka naladit a zjistit,
jestli padne do
tymu...Slo by i skupinové
atd..)

Zdroj: vlastni prizkum (Ptiloha 6)

Z odpovédi uvedenych na obrazku 5 vyplyva, ze pracovnici SMM oddéleni jsou si svého
zapojeni do procesu vybéru vedouciho pracovnika védomi. Z jejich pohledu je to predevsim
tim, Ze kazdy z nich pfijde do kontaktu s uchazeCem a ma prostor se s nim seznamit. Poté
pracovnici sd€luji sviij ndzor na kandidata.

3.5 Shrnuti a doporuceni

Tato kapitola obsahuje shrnuti vSech ziskanych poznatki v praktické ¢asti a jejich porovnani
s daty ziskanymi v teoretické ¢asti. Z toho vychazi doporuceni pro spolecnost, jak zlepSit proces
ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika SMM odd¢leni. Pro vétsi piehlednost je kapitola
rozdé€lena na proces ziskavani pracovnika a na proces jeho vybéru.

Ziskavani vedouciho pracovnika SMM oddéleni

Jak bylo zjisténo, v kapitole 3.4 praktické Casti, ve spoleCnosti zacind proces ziskavani
vedouciho pracovnika stanovenim pozadavki na kandidata a hodnoticich kritérii, pfedevs§im,
zda jsou pro firmu podstatnéjsi znalosti nebo osobnost kandidata, a poté nasleduje rozhodnuti,
zda je pozici mozné obsadit z vnitinich zdrojt, nebo je tfeba kandidata ziskat ze zdroj vnéjSich.
Tento postup se shoduje i s definovanym postupem v kapitole 2.1 teoretické casti.

V podkapitole 3.2 doslo ke zjisténi, Ze redlné neexistuje popis a specifikace pracovniho mista
v pisemné podobé, i piesto, Ze spole¢nost ma pozadavky a kompetence pracovnika dané, tuto
informaci nesou pouze osoby, které se podili na vybérovém fizeni. Jak je uvedeno v podkapitole
2.1.2, je tento popis nezbytny pro efektivni ziskani a vybrani vhodného kandidata. Prace jako
prvni krok ke zlepSeni procesu ziskavani vedouciho pracovnika doporucuje sepsani popisu
pracovniho mista na zéklad¢ informaci, které vyplynuly z rozhovort s Managing Director
Taste Digistory a Chief Human Relations Officer. Ale také, stejné jako Koubek (2011, s. 48)
v podkapitole 2.1.2, doporucuje v procesu tvorby popisu pracovniho mista zvazit i zahrnuti
informaci ziskanych z rozhovoru s byvalym vedoucim pracovnikem a odpovédi, které poskytli
aktualni pracovnici SMM odd¢leni, zachycené v podkapitole 3.2. ProtoZe i aktudlni pracovnici
jsou soucasti vybeérového fizeni na vedouciho pracovnika, coz potvrzuji provedené rozhovory
uvnitf firmy i dotaznikového Setfeni mezi nimi.
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Popis pracovniho mista slouzi nejen k efektivnimu ziskani a vybéru pracovnika, ale také jako
podklad pro tvorbu pracovniho inzeratu a také muze slouzit jako podklad pro ostatni
pracovniky, pokud by chtéli doporucit vhodného kandidata.

Autorka také doporucuje spoleCnosti rozdélit si poZadavky na pracovnika na nezbytné,
Zadouci, vitané a okrajové (stejn¢ jako je definované v podkapitole 2.1.1), coz usnadni
spole¢nosti hodnoceni kandidéta a poté jeho nasledny vybér.

Po sestaveni popisu mista a stanoveni pozadavki na pracovnika pfichdzi na fadu volba zdroju
ziskavani vedouciho pracovnika. Jak je uvedeno v podkapitole 2.1.4 spole¢nost ma k dispozici
vnitini a vnéj$i zdroje. Kdy, jak bylo zjisténo, ziskani pracovnika z vnitinich zdrojii méa znacné
vyhody a to ptedevsim ty, ze dochéazi k motivaci ostatnich pracovniki a snizeni fluktuace. Také
proces adaptace je mén¢ narocny. I Taste, a. s. nejprve pfistoupil k hledani pracovnika ve
vlastnich fadach, spole¢nost v§ak vhodného kandidata nenasla a tedy pfistoupila k ziskavani
pracovnika z vnéj$ich zdroja.

V teoretické ¢asti v podkapitole 2.2 byly definovany nejcastéjsi vyuzivané metody ziskavani
pracovnika. Z prizkumu ve spole¢nosti vyplynulo, Ze nejcastéji pouziva metodu doporuceni
stavajiciho zaméstnance, ptimého oslovovani, online recruitmentu piedevSim na socialnich
sitich, a nakonec inzerovani na pracovnich portdlech. Metody mezi s sebou spolecnost
kombinuje na zdklad€ aktudlnich potieb, stejn¢ jako doporucuje Armstrong (2015, s. 276)
v podkapitole 2.2.

Dochézi tedy k oslovovani soucasnych zaméstnancii k doporuceni kandidata, kdy spole¢nost
nejCastéji vyuziva kontaktli pfimé nadiizené obsazované pozice. Autorka doporucuje do
procesu ziskavani vhodnych kandidati zapojit celé odd¢€leni, potazmo celou spolec¢nost. To
spolecnosti rozsiti portfolio moznych kandidati. Také autorka doporucuje motivovat soucasné
zaméstnance k doporuceni kandidata, at’ uz materidlni (napiiklad finan¢ni) nebo
nemateridlni (naptiklad den volna navic) odménou.

Soucasné s doporuc¢enimi od soucasnych zaméstnanci dochdzi k pfimému oslovovani
vytipovanych kandidati ze strany Chief Human Relations Officer prostfednictvim socidlni sité
LinkedIn. Sama tento zdroj povazuje za nejpodstatnéjsi. Vyznam a funkénost této metody
potvrzuje 1 vysledek dotaznikové Setfeni mezi soucasnymi pracovniky SMM oddé€leni, kdy
75 % jich se o pracovni pozici dozvédéla tak, ze je spolecnost naptimo oslovila.

Jako sekundarni zdroj spole¢nost vyuziva inzerce na pracovnich portalech, jak bylo zjisténo
v praktické ¢asti 3.2 je vSak vedeno jako vybérové fizeni na pozici senior social media manager
a poté na osobnim pohovoru je uchazeclim nabizeno pracovni misto vedouciho pracovnika.
I pfesto, ze Managing Director Taste Director v rozhovoru (Pfiloha 4) uvedla tvrzeni, Ze
v nabidce uvadi vSe podstatné az na mzdu, tak autorka prace s timto zavérem nesouhlasi. Tento
nesouhlas vychazi z poznatkli z teoretické ¢asti podkapitoly 2.1.3 vénované nabidce prace.
Znéni nabidky prace spolecnosti je uvedeno v Ptiloze 7. Z teoretickych poznatkl vypliva, Ze
nabidka prace by me¢la zacinat vystiznym titulkem, pokra¢ovat informacemi o organizaci,
pracovnim misté, pozadavcich na uchazece, mzde a zaméstnaneckych vyhodach, misté vykonu
prace a pokynech pro uchazece. Tyto ¢asti pracovni nabidka uvedena v Ptiloze 7 splnuje, ale
jedna se o naprosto odliSnou pozici. Tedy kandidat, ktery pfijde na pohovor na zaklad¢ této
pracovni nabidky bude mit jind ocekdvani, nez ktera mu spolecnost poté predstavi. Tim se
spolecnost dostava k nerelevantnim kandidatim a dochézi k neefektivnimu procesu ze strany
spole¢nosti 1 kandidatt.

Autorka prace proto doporucuje na zakladé popisu pracovniho mista sestavit novy inzerat
s nabidkou prace primo pro pozici vedouciho pracovnika SMM oddéleni. Avsak je
podstatné nevzit jen Cisté popis pracovniho mista a pouZit jej jako inzerat, ale k sepsani nabidky
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prace se postavit jako k reklamé, jak bylo zjisténo v podkapitole 2.1.3, kde také Matolin (2017)
uvadi, Ze dobfe napsand nabidka prace pfivede mnohonasobn¢ vice relevantnich kandidata.

I pfesto, ze spole¢nost neuvadi v nabidce prace mzdu, autorka doporucuje jeji uvedeni,
protoze dle Armstronga (2015, s. 279) kandidati hiife reaguji na nabidky bez mzdy nebo opisné
formulace vySe mzdy, jako naptiklad ,,mzda odpovida zkuSenostem* nebo ,,mzda dohodou*.

Vzhledem k délce trvani vybérového fizeni, které bylo zah4jeno na podzim 2019, autorka prace
doporucuje zvazeni dalSich metod ziskavani vedouciho pracovnika, a to predevsim
poradenské spolecnosti se zaméfenim na primé vyhledavani. Jak je uvedeno v podkapitole
2.2.2, tyto spole¢nosti se zamétuji na piimé oslovovani manazerii nebo klicovych specialistu.

Vybér vedouciho pracovnika SMM oddéleni

Poté, co spolecnost ziska dostate¢né mnozstvi vhodnych kandidatd, je na case vybér toho
nejvhodngjsiho. Autorka se shoduje se zjisténim v teoretické &asti 2.3, ve kterém Siky¥
(2016, s. 104) doporucuje zamérit se na poZzadavky, které kandidat spliiuje a jsou divodem
pro jeho pfijeti, nez se zabyvat pozadavky, které vedou k odmitnuti kandidata, pokud tedy tyto
pozadavky neptfevazuji ty pozitivni a nejsou zasadni pro vykon pracovni pozice, jako napiiklad
znalost oboru marketingu na socialnich sitich.

Nez dojde k samotnému vybéru, mélo by piedchdzet posouzeni kandidath na zékladé
dokumentt zaslanych kandidatem. V podkapitole 3.3.1 bylo zjisténo, ze ve spolecnosti nejprve
dochazi k hodnoceni Zivotopisu uchazece, coz je jediny pozadovany dokument, piipadné
LinkedIn profilu, kde je Zivotopis obsaZen p¥imo na profilu. Zivotopis nejdtive hodnoti Chief
Human Relations Officer. Stejn¢ jako je doporuceno v podkapitole 2.3.1 i spolecnost ma
nastavena kritéria, kterd v Zivotopisu hodnoti. Jsou jimi pfedev§im pracovni historie, konkrétni
firmy, ve kterych uchaze¢ pracoval i jejich velikost a posuzuje se zejména to, zda kandidat
pusobi ve stejném oboru, tedy oboru socidlnich siti, a zda ma zkuSenost na vedouci pozici.
Autorka s timto nastavenim souhlasi a opird se o informace z podkapitoly 2.3.1, pouze by
zatfadila jest¢ hodnoceni pracovnich kompetenci uchazece: zda se v prub¢hu jeho kariéry
rozSifovaly a ma tedy potencial k dal$imu rlstu, nebo naopak zuzovaly, coz mize byt znakem
toho, ze uchaze¢ neni dostate¢né zkuSeny, cilevédomi nebo motivovany. Po zhodnoceni
dokumentii nasleduje pozvani k osobnimu pohovoru.

Dal8im moznym zdrojem podrobné;jSich informaci by pro firmu mohl byt osobni dotaznik. Jak
vyplynulo z rozhovort, pro spolecnost je velice podstatnd osobnost uchazece a jeho schopnost
¢i motivace k vedeni lidi. Autorka prace tedy navrhuje pfed osobnim pohovorem zaslat
uchazeci osobni dotaznik, ktery se bude zamérovat na jeho osobnost, pracovni motivaci,
zpusob vedeni lidi, ale i tfeba jeho divody ke zméné prace, protoze z praktické casti také
vyplynulo, Ze mnoho uchazect si nakonec zménu prace rozmysli, z toho divodu, Ze nechce
meénit zaméstnani. Dotaznik by tedy mohl eliminovat uchazece, ktefi nakonec nabidku prace
odmitnou, ale absolvuji celé vybérové fizeni, coz zpisobuje jak financni, tak ¢asové ztraty pro
spolecnost. Vybérové fizeni je totiz dalSim nédkladem pro spolecnost. Soucasti dotazniku miize
byt i prakticky ukol na zjiSténi kandidatovych znalosti a dovednosti, napiiklad vytvoreni
ptispé€vku na socialni sit¢ na zadané téma.

Prvnim osobnim kontaktem uchazece a spolecnosti je vybérovy pohovor, kterého se ucastni
kandidat a Managing director Taste Digistory a Chief Human Relations Officer. Pohovor je dle
odpovédi v rozhovorech veden formou polostrukturovaného rozhovoru, coz je dle obsahu
podkapitoly 2.3.3 nejvhodnéj$i metoda pro vedeni pohovoru, kterd maximalizuje vyhody
a zérovein eliminuje nevyhody ¢isté strukturovaného nebo Uplné nestrukturovaného pohovoru.
I kdyz obé tazatelky uvedly, Ze otazky pro pohovor nejsou pfedem sepsany a pro kazdého
kandidata stejné, ale podobné, coz je predpoklad polostrukturovaného pohovoru. Z toho
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diivodu autorka prace doporucuje predem sepsat zakladni blok otazek, ten polozit kazdému
kandidatovi a tyto otdzky dopliovat na zakladé plynouciho rozhovoru. Sestaveni zékladnich
otazek pomulze spravedlivéjSimu pfistupu ke kandidatim i objektivnéjsimu hodnoceni
a nemuze se tak stat, Ze tazatelky na konci pohovoru zjisti, Ze naptiklad jednu z podstatnou
informaci o uchazeci vynechaly. Autorky navrh potvrzuje i Bélohlavek (2017, s. 30-31), ktery
tikd, Ze polostrukturované pohovory zachovavaji objektivnost hodnoceni, ale zdrovent umoziiuji
tazateli reagovat na podnéty od uchazece (podkapitola 2.3.3 této prace). Zakladni blok otazek
by se mél sestavat z otdzek zamétenych na zplisobilost uchazece vykondvat pozadovanou praci,
znalost prace, zaméstnavatele, osobnost, motivaci uchazece a na kandidatovu ptedstavu
o podminkach prace. Pfi sestavovani jednotné zakladni sady otdzek mulze spolecnost Cerpat
z Ptiloh 1 a 2 této bakalarské prace.

Co se tyka samotného vedeni vybérového pohovoru, v teoretické ¢asti 2.3.3 byl Bélohlavkem
(2017, s. 34) definovan ideélni postup jako uvodni neformalni dotaz, piedstaveni spolecnosti,
dotazy na dosavadni zkuSenosti kandidata, citlivéjsi otdzky na jeho ndzory, postoje a pocity,
pfistup k praci nebo vedeni lidi. Poté by mél byt dan prostor kandidatovi pro jeho dotazy
a zavérem by mélo prob¢hnout rozlouceni a informovani uchazece, kdy mu bude sdélen
vysledek vybérového fizeni. Tento postup doporucuje Bélohlavek predevsim z toho divodu, ze
kandidat se béhem pohovoru vice uvolni a citlivéj$i dotazy jsou vhodnéjsi zaradit v pribéhu
pohovoru. Taste, a. s. dbd na to, aby pohovory byly vedeny neformaln¢. Managing director
Taste Digistory popsala prib¢h pohovoru (podkapitola 3.3.2) velice podobné. Kdy pohovor
zaCind neformdlni otdzkou pro uvolnéni atmosféry, nésleduje predstaveni spolecnosti.
Nasledovany prostorem kandidata k pfedstaveni se a doplnény otdzkami ze strany spole¢nosti
nejen na jeho pracovni zkuSenosti, ale i koni¢ky. Ke konci pohovoru je dén prostor pro
kandidatovi dotazy. Nakonec tazatelky sdéluji informace o benefitech, firemni atmosféie
a pracovnich podminkéch. Autorka prace doporucuje postup zanechat, pouze doporucuje
rozSitit okruh otizek na kandidata, predevsim, co se tykd jeho pracovni motivace a jeho
postoj k vedeni lidi, jelikoZ je to jedna ze stézejnich kompetenci pracovni pozice. Autorka
pfedevsim doporucuje spolecnosti se zam¢fit na otdzky v Piiloze 2, kde jsou otdzky zamétené
pfimo na osobnost uchazece a jeho schopnost vedeni lidi.

Soucasti vybérového pohovoru je také hodnoceni uchazeci. Jak vypliva z praktické ¢asti 3.3.2,
hodnoceni uchazect je velice subjektivni, ale pfesto ma Managing director Taste Digistory dané
oblasti, které hodnoti, a to pfedevSim znalost oboru (dikladné&j$i zkoumani znalosti je
provadéno v druhém kole vybérového fizeni), schopnost vedeni tymu a vystupovat pred
publikem. Spole¢nost nepouziva zadné konkrétni ¢i standardizované testovani uchazect, pouze
obcas vyuziva modelové situace, na kterych zkousi kandidatovu schopnost vést tym, na zakladé
jeho odpovédi, jak by se v dané situaci zachoval. Chief Human Relations Officer naopak
hodnoti pfedevsim osobnost uchazece, opét na zéklad¢ subjektivniho pocitu. Z praktické casti
je zfejmé, Ze spolecnost si nevede zadny zaznam pohovoru.

Autorka prace doporucuje zavedeni zdiznamu pohovoru v podobé sestaveni hodnoticiho
formulare, tak aby spole¢nost mohla pohovor zhodnotit i s odstupem ¢asu. Hodnotici formulaf
by mél obsahovat zékladni hodnotici kritéria, kterymi, jak vyplynulo z vyzkumu, jsou pro
spolecnost praxe v oboru a jeji délka, zkuSenosti s vedenim tymu, prezentacni dovednosti,
vybrané osobnostni charakteristiky, ale tfeba i neverbalni komunikace. Hodnoceni mize byt
vedeno pomoci znamkovani (1-nejlepsi, 5-nejhorsi) nebo napiiklad na Skale od 1 do 5. Na
zakladé tohoto formuléie spolecnost miize kandidaty zpétné objektivné opakované posuzovat
a vybirat z nich kandidaty vhodné do dalSiho kola vybérového fizeni.

Jelikoz je pro spolecnost velice podstatnd osobnost uchazece, coz potvrzuji rozhovory
s osobami podilejicimi se na vybérovém fizeni, ale i dotaznikové Setfeni mezi soucasnymi
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pracovniky, autorka prace doporucuje vyzkouset osobnosti testy uchazece. Napiiklad test
MBTI, ktery dle Managementmania.cz (2015), je béZné vyuZzivan pii obsazovani pracovnich
pozic. Jeho cilem je posouzeni osobnosti ze 4 thlil a to vnimani okolniho prostiedi, ziskdvani
informaci, zpracovani informaci a Zivotni styl. Vysledkem testu je jeden z 16 osobnostnich
typl, na jehoz zakladé se da pfedpovidat pracovni vykon, ale i vhodnost uchazece na
obsazovanou pozici. Dalsi kli¢ovou dovednosti je pro spolecnost schopnost vedeni lidi, k jejiz
ovefeni miize spolecnost vyuzit naptiklad test ,,Ved’ sam sebe“, ktery Bélohlavek (2017, s. 81)
doporucuje pro obsazovani vedoucich pozic. Test odhaluje typicky styl vedeni lidi podle
Herseyho a Blancharda (ptfikazovéani, obchodovani, participovani, delegovani). Na zakladé
tohoto testu spole¢nost mize odhalit, zda je kandidat svym stylem vedeni pro tym vhodny a zda
je schopen se adaptovat do spolecnosti. Vyhodou obou doporucenych testli je, ze jsou
k dispozici zdarma.

Ze zjisténi v teoretické Casti 2.3.3 vyplyva, ze testy by méli provadét lidé, kteti jsou k tomu
vyskoleni a jejich vysledky by mély byt porovnavany se zjisténimi z osobniho pohovoru. Pro
zavedeni testovani uchazecii autorka prace doporucuje zaskoleni vybraného pracovnika
v provadéni osobnostnich testli s dirazem na spravnou interpretaci vysledki testu.

Dalsi ¢asti vybérového fizeni je dle provedeného vyzkumu testovaci den (podkapitola 3.3.3).
Jedna se o pul den, ktery kandidat stravi pfimo ve spolecnosti, ma moznost se seznamit
s budoucimi kolegy, ale i s prostfedim firmy. Také potenciondlni podfizeni maji moZzZnost
poznat kandidata. Soucésti tohoto dne je také rozhovor s Managing director Taste Digistory,
kde jsou blize testovany kandidatovi znalosti a kandidat mé za ukol na zéklad¢ stradveného ¢asu
s tymem navrhnout doporuceni ke zlepSeni a piedstavit svoji vizi pro celé oddéleni.

Podstatnou soucasti tohoto druhého kola je zapojeni pracovnikli SMM oddéleni, protoze i oni
se zapojuji do hodnoceni kandidata. Sami pracovnici o tomto zapojeni vi a védomé kandidata
hodnoti. AvSak nejsou pro né nastavena konkrétni hodnotici kritéria, a tedy hodnoti kazdého
kandidata jinak a velice subjektivné. Z tohoto diivodu autorka prace doporucuje stanovit pro
pracovniky presna hodneotici kritéria. Ktera zajisti, Ze zadny kandidat nebude zvyhodnén ¢i
znevyhodnén. Autorka doporucuje jako hodnotici kritéria stanovené pozadavky na kandidata,
a to ptedevsim, zda na pracovniky kandidat piisobi jako pfirozend autorita. Také je doporuc¢eno
pro kandidata nachystat prakticky tkol ze strany pracovnikd. Napiiklad aktudlné feSenou
situaci, aby pracovnici véd¢li, zda je kandidat dostate¢né kvalifikovany a dokéze jim pomoci,
a oni méli jistotu, ze se na n¢j muzou obratit s profesni radou, coz je jednou z kompetenci
pracovni pozice.

Pokud je druhé kolo spésné a spolecnost vyhodnoti kandidata jako vhodného, nésleduje
ziskavani referenci, které probiha vzdy na zakladé souhlasu kandidata. Tato forma je dle
poznatkll z teoretické Casti vhodna predevS§im pro zavérecné ovefeni vSech ziskanych
informaci.

Ptedposlednim krokem vybérového fizeni je rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfiijeti uchazece. V této
fazi jsou hodnoceny vysledky ptedchozich kol vybérového fizeni, ale také pozadované platové
podminky. Findlni rozhodnuti zpravidla ¢ini Managing director Taste Digistory, kdy
vyznamnou roli hraje hodnoceni kandidata celym tymem. Pro tuto f4zi je doporuceno ukotveni
jednotnych hodnoticich Kkritérii, které byly zminovany v celé¢ této kapitole. Postavit
rozhodnuti pfedev§$im na objektivnich informaci, a pokud si jsou kandidati rovni, zapojit
subjektivni pohled na kandidata.

Zavére€nou fazi vybeérového fizeni je vyrozuméni kandidath o vysledcich vybérového fizeni.
Zde z praktické ¢asti vypliva, ze spolecnost informuje vSechny kandidaty nejpozdéji do tydne
od konéni pohovoru v¢etné€ zpétné vazby. Z vyzkumu ve spolecnosti vyplynulo, ze informace
o vysledku mohou byt podavany i pritbézn¢, naptiklad pokud z pohledu spolecnosti kandidat
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neuspél jiz na pohovoru a tazatelky jsou si tim jisté hned, kandidatovi sdéli informaci ihned.
Coz autorka prace hodnoti velice kladn€. V opaéném piipad¢, Ze je jiz vhodny kandidat vybran,
v této fazi je mu predlozena nabidka prace.

Zaveérem k vybérovému fizeni autorka doporucuje nad rdmec vysSe zminénych kritérii kandidaty
posuzovat i na zakladé tiech otazek, které jsou Koubkem (2015, s. 168) definovany
v podkapitole 2.3.1 a to, zda kandidat miiZe vykonavat danou pozici, zda ji chce vykonavat
a zda kandidat zapadne do tymu. Odpovéd’ na vSechny tyto otdzky by spole¢nost m¢la ziskat
b&hem procesu vybéru pracovnika.

Zajimavou zjisténou informaci z vyzkumu je, Ze dochazi k odmitnuti nabidky prace uchaze¢em
i vsamotném zavéru, predevsim z divodu, Ze nechce ménit zaméstnani. Tomuto by se
spolecnost mohla vyvarovat pravé zjiSovanim motivace kandidata ke zmén¢ pracovniho
mista, jak bylo popsano vyse.

Ze vsech zjisténych informaci je dle ndzoru autorky prace vybérové fizeni vhodné nastaveno,
ale doporucuje jej doplnit o body zminéné vyse a to predevSim o dikladnéjsi testovani
uchazecii, nastaveni presnych a stejnych Kkritérii hodnoceni a zobjektivnéni cel¢ho
hodnoceni kandidatt.
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4 Zavér

Se ziskdvanim a vybérem pracovnikli se béhem svého fungovani setkava kazdéa spolecnost.
Tento proces je dilezitou soucasti persondlnich ¢innosti firmy, protoZe zajistuje spolecnosti
dostatecné mnozstvi kvalifikovanych pracovniki, ktefi jsou nezbytni pro dlouhodobé

fungovani spolecnosti. Prace se zaméfuje konkrétné na ziskavani a vyber vedouciho pracovnika
ve vybrané spolecnosti.

V dobé¢ psani bakalaiské prace je téma ziskani a vybéru vedouciho pracovnika SMM odd¢leni
pro spole¢nost Taste, a. s. velice aktudlnim tématem, jelikoz vybérové fizeni na danou pozici
je otevieno jiz od podzimu roku 2019. Z toho, Ze proces trva takto dlouho, je mozné usoudit,
ze zde pusobi n¢jaké negativni faktory, které je zapotiebi identifikovat a omezit, ¢i idealn¢ zcela
odstranit, anebo jsou v tomto procesu chyby nebo mezery, které je zapotiebi eliminovat. Tato
prace si dala za cil najit tyto chyby a navrhnout spole¢nosti doporuceni pro optimalizaci celého
procesu.

Pro naplnéni cile bylo nejprve zapotiebi ziskat teoretické znalosti za pomoci literarni reSerse.
Tyto poznatky tvofi teoreticko-metodologickou ¢ast prace.

Na zaklad¢ téchto poznatkd byly nasledné zvoleny vhodné metodologické postupy pro
zpracovani Casti praktické. Jako metody vlastniho vyzkumu ve spolecnosti autorka prace
zvolila polostrukturované rozhovory s predstaviteli spolecnosti, také s byvalym pracovnikem
na obsazované pozici a ndsledn¢ dotaznikové Setfeni mezi pracovniky dané¢ho oddéleni.

Polostrukturované rozhovory byly vedeny s pifimou nadfizenou obsazované pracovni pozice
Managing Director Taste Digistory a se zastupkyni persondlniho oddéleni Chief Human
Relations Officer, tyto dva rozhovory slouzily jako hlavni podklad pro praktickou ¢ast. Otazky
byly sméfované na pracovni pozici, zdroje a metody ziskédvani pracovnikti, mozné omezeni pfi
ziskavani a metody vybéru pracovnika. Pro doplnéni informaci poté autorka provedla
i rozhovor s byvalym vedoucim pracovnikem, kdy tento rozhovor mohl odhalit nesrovnalosti
a mozné mezery v procesu, které Ize zlepsit.

Na zékladé dvou hlavnich rozhovorti bylo zjisténo, ze jsou do celého procesu zapojeni
i pracovnici dan¢ho odd¢leni a maji také svlij podil pfi hodnoceni a vybéru kandidata. Z toho
diivodu bylo provedeno dotaznikové Setfeni pravé mezi danymi pracovniky, které se soustiedilo
na jejich pohled na vybérové fizeni a pozadavky na vedouciho pracovnika.

Nasledné byly vsSechny ziskané informace podrobné rozebrany a porovnany s poznatky
z teoretické Casti v podkapitolach 3.1-3.4 praktické ¢asti. Na zakladé¢ tohoto rozboru poté byly
sepsany doporuceni pro spolecnost, jak zlepSit cely proces ziskavani a vybéru vedouciho
pracovnika, v kapitole 3.5.

vvvvvv

poté bude slouzit jako podklad pro pracovni inzerat. Déle se také zamyslet nad tim, zda vice
nemotivovat soucasné¢ pracovniky k doporuceni vhodného kandidata, protoze vyzkum
prokazal, ze je to velice osvédcend metoda, anebo se zamyslet nad vyuzitim dalSich zdrojt
ziskavani vedouciho pracovnika, jako naptiklad poradenské spolecnosti se zamétenim na piimé
vyhledéavani.

Co se tyka samotného vybéru nejvhodnéjsiho kandidata, autorka shledavéa nejvetsi mezeru
v neobjektivnim hodnoceni kandidati a jejich nedostatecného testovani. Z vyzkumu vzeslo, ze
hodnoceni kandidatl, 1 pfesto, Ze jsou stanovend obecnd kritéria hodnoceni, probiha velice
subjektivné a hodnoceni se tedy u kazdého kandidata li§i. Proto autorka prace navrhla pro
vSechny faze vyberového fizeni zavést standardizované hodnoceni, které zajisti objektivnost
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hodnoceni, které zadného z kandidati neupiednostituje pouze na zéklad¢ subjektivniho pocitu
hodnotiteli.

Dalsim podstatnym bodem bylo, ze z vyzkumu bylo zjisténo, Ze pro spolecnost je velice
podstatnd osobnost kandidata a jeho schopnost vedeni lidi. Ale stejné€ jako ostatni kvality i tyto
pozadavky jsou hodnoceny na zakladé subjektivniho pocitu. Z tohoto divodu autorka
doporucuje vyuziti osobnostnich testd, naptiklad MBTI, ktery odkryje uchazecovu osobnost
a hodnotitelé na jeho zaklad¢ dokazou lépe urcit vhodnost kandidata na danou pozici. Nebo
také test vedeni lidi ,,Ved sam sebe®, ktery testuje styly fizeni kandidata, a na tomto zéklad¢ je
pro spolec¢nost snadné¢jsi zhodnotit, zda bude kandidat pro vedeni daného tymu vhodny a bude
jej tym piirozené respektovat, coz se také ukazalo jako jeden z pozadavki na uchazece.

38



Literatura
Literarni zdroje

ARMSTRONG, M. et al. Rizeni lidskych zdrojii : Moderni pojeti a postupy. 13. vydani.
Praha : Grada Publishing, a.s., 2015. 928 s. ISBN 978-80-247-5258-7.

BELOHLAVEK, F. Jak vést rozhovory s podiizenymi pracovniky : Vybérové, hodnotici,
obtizné a rozvojové pohovory. 2. vydani. Praha : Grada Publishing, a.s., 2017.
192's. ISBN 978-80-271-0433-8.

BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného c¢lovéka na spravné misto : Uspésny persondlni
vyber. 1. vydani. Praha : Grada Publishing, a.s., 2016. 192 s. ISBN 978-80-247-5768-1.

BRUHA, D. et al. Abeceda personalisty. 8. vydani. Olomouc : ANAG, 2018. 576 s.
ISBN 978-80-7554-120-8.

COVERDILL, J. E. et al. High Tech and High Touch : Headhunting, Technology, and
Economic Transformation. 1. vydani. New York : Cornell University Press, 2017. 204 s.
ISBN 978-15-0170-280-8.

DVORAKOVA, Z. et al. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha : C. H. Besk, 2012. 592 s.
ISBN 978-80-7400-347-9.

KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini prdace. 1. vydani. Praha : Grada
Publishing, a.s., 2010. 224 s. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii : Zdklady moderni personalistiky. 5. vydani. Praha:
Management Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.

KOUBEK, J. Persondlni prdace v malych a strednich firmach. 4. vydani. Praha : Grada
Publishing, a.s., 2011. 288 s. ISBN 978-80-247-3823-9.

LOCHMANOVA, A. Personalistika : Zdklady personalistiky. 1. vydani. Prost&jov : Computer
Media s.r.0., 2016. 108 s. ISBN 978-80-7402-282-1.

PACHER, P. Lovci lebek : Jak najit ty nejschopnejsi a prijmout ty nejlepsi. 2. vydani.
Praha : University of Applied Management Inc., 2016. 162 s. ISBN 978-80-88186-03-8.

PECHOVA, J. et al. Assesment centrum : Moderni ndstroje vybér zaméstnancii. 1. vydani.
Praha : Management press., 2016. 180 s. ISBN 978-80-7261-452-3.

REICHEL, J. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii. 1. vydani. Praha : Grada Publishing,
a.s., 2009. 368 s. ISBN 978-80-247-3006-6.

SIKYR, M. Personalistika po manazery a personalisty. 2. vydani. Praha : Grada Publishing,
a.s., 2016. 208 s. ISBN 978-80-247-5870-1.



Internetové zdroje

ADAPTIC.CZ.  Landing  page.[online]. 2020  [cit. = 2020-03-08].  Dostupné
z: https://www.adaptic.cz/znalosti/slovnicek/landing-page.

JUSTICE.CZ. Justice.cz [online]. 2020a [cit. 2020-20-06]. Dostupné
z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky?subjektld=993989&typ=UPLNY.

JUSTICE.CZ. Justice.cz [online]. 2020b [cit. 2020-20-06]. Dostupné
z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky?subjektld=1053989&typ=UPLNY

KRANER, 1. Jak hledat zaméstnance na socialnich sitich. [online]. 2018 [cit. 2020-02-28].
Dostupné z: https://www.rmol.cz/novinky/jak-hledat-zamestnance-na-socialnich-sitich.

LANGEROVA, J. Pfi naboru zaméstnancii nepodceriujte web ani socidlni sité. [online]. 2018
[cit. 2020-02-28]. Dostupné z: https://www.podnikatel.cz/clanky/pri-naboru-zamestnancu-
nepodcenujte-web-ani-socialni-site.

LINKEDIN.CZ. Leader pro ,,socky‘ z Taste Digistory. [online]. 2019a [cit. 2020-06-29].

Dostupné z: https://www.linkedin.com/pulse/leader-pro-socky-z-taste-digistory-anna-
mejsnarov%25C3%25A 1/?trackingld=Xch8xUnJRIKvOepo2s2zBw%3D%3D.
LINKEDIN.CZ. [online]. 2019b [cit. 2020-06-29]. Dostupné

z: https://www.linkedin.com/posts/mariana-wohlrabova-527a54a5 jobalert-activity-
6605369254785097728-4ZSe/.

MANAGEMENTMANIDA.COM  [online]. 2015  [cit.  2020-06-29].  Dostupné
z: https://managementmania.com/cs/mbti-myers-briggs-type-indicator.

MATOLIN, M. Jak napsat dobry pracovni inzerdt. [online]. 2017 [cit. 2020-03-04]. Dostupné
z: https://lovec-hlav.cz/pracovni-inzerat.

MAUER, R. How to get started with recruiting on facebook. [online]. 2018 [cit. 2020-03-10].
Dostupné z: https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/talent-acquisition/pages/how-
to-get-started-recruiting-on-facebook.aspx.

PAPES, V. 10 rad, jak napsat pracovni inzerdt, ktery oddéli zrno od plev. [online]. 2018
[cit. 2020-03-01]. Dostupné z: https://www.podnikatel.cz/clanky/10-rad-jak-napsat-pracovni-
inzerat-ktery-oddeli-zrno-od-plev.

ROUSE, M. Facebook. [online]. 2014 [cit. 2020-03-06]. Dostupné
z: https://whatis.techtarget.com/definition/Facebook.

ROUSE, M. LinkedlIn. [online]. 2016 [cit. 2020-03-06]. Dostupné
z: https://whatis.techtarget.com/definition/LinkedIn.

TASTE.CZ. O nas. [online]. 2020a [cit. 2020-20-06]. Dostupné z: https://taste.cz/taste.
TASTE.CZ. Sluzby. [online]. 2020b [cit. 2020-20-06]. Dostupné z: https://taste.cz/sluzby.

TUCKER, K. Definition of Job Portals. [online]. 2018 [cit. 2020-03-03]. Dostupné
z: https://careertrend.com/facts-6883857-definition-job-portals.html.

Dalsi zdroje

TASTE, A. S. Struktura spolecnosti. 2020. Dostupné intern¢.



Piilohy

Seznam priloh

Piiloha 1 Otazky vybérového pohovoru podle STKYFe. .........oouueiieeeiie e I
Ptiloha 2 Tradi¢ni otazky vybérového pohovoru dle Kocianove..............c.oooiiiiiinin.s II
Ptiloha 3 Polostrukturovany rozhovor s Chief Human Relations Officer........................... v
Ptiloha 4 Polostrukturovany rozhovor s Managing director Taste Digistory....................... X
Ptiloha 5 Polostrukturovany rozhovor s byvalym vedoucim pracovnikem...................... X1V
Ptiloha 6 Dotaznikové Setfeni mezi pracovniky SMM oddélent..............coeiiiiiiinai XV
Ptiloha 7 Inzerat s nabidkou pracovniho mista................ooooiiiiiiiiiiiiiiii i, XVI
Ptiloha 8 LinkedIn ¢lanek o vedoucim SMM oddé€lent..............ccoeiiiiiiiiiiiiin. XVII

Ptiloha 9 LinkedIn prisSpEVek........oooiiiiii XIX



P¥iloha 1 Otizky vybérového pohovoru podle Sikyie

Sikyt (2012, s. 107-108) déli otazky do tiech kategorii:
1)  otazky zamétené na zplsobilost uchazece vykonéavat pozadovanou praci;
2)  otazky zamétfené na znalost prace a zaméstnavatele, osobnost a motivaci uchazece;
3) otazky zamétfené na predstavu uchazece o podminkach prace a zaméstnani.
Otazky zamérené na zpiusobilost uchazece vykonavat pozadovanou praci:
- Co vas ptivedlo ke studiu na vysoké skole?
- Co vam dala absolvovana praxe béhem studia?
- Jak hodnotite své odborné znalosti a dovednosti?
- Jakou praci jste vykovaval/a v pfedchozim zaméstnani?
- Jaky byl vas bézny pracovni den v pfedchozim zaméstnani?
- Jaké mate zkuSenosti s fizenim a vedenim lidi?
- Jaké pocitacové programy ovladate?
- Jaké jsou vase jazykové znalosti?
- Jakych uspéchti v praci jste doséhl/a?
- Co se vam v praci nepodatilo?
Otazky zamérené na znalost price a zaméstnavatele, osobnost a motivaci uchazece:
- Co vite o nasi organizaci/nasich produktech?
- Jakou mate pfedstavu o praci u nas?
- Jaké myslite, ze bude vaSe napln prace?
- Jaky druh prace vés nejvice uspokojuje?
- Sjakymi lidmi se vdm nejlépe spolupracuje?
- Jak si pfedstavujete idealniho nadtizeného?
- Jak bychom mohli vyuzit vaSe zkuSenosti?
- Pro¢ bychom méli zamé&stnat praveé vas?
- Jak dlouho u nas chcete pracovat?
- Co vas motivuje k praci?
Otazky zamérené na predstavu uchazece o podminkach prace a zaméstnani:
- Co pro vas znamena kariéra?
- Co ocekavate od zaméstnani u nds?
- Jak dulezity je pro vas odborny rozvoj?
- Jaké pracovni doba vam vyhovuje?
- Jakou mate pfedstavu o mzdé?
Zdroj: Sikyt (2012, s. 107-108)



Piiloha 2 Tradi¢ni otazky vybérového pohovoru dle Kocianové

Kocianova (2010, s. 106-107) uvadi ptiklady tradicnich otazek k vybérovému rozhovoru.
Otazky rozdéluje hned do nékolika kategorii:

1) Zajem uchazece o misto, odborna praxe a predchazejici zaméstnani uchazece:

Pro¢ se uchézite o toto misto?

Co ocekavate od zaméstnani u nas?

Co vas podle vaseho nazoru kvalifikuje pro toto misto?

Pro¢ bychom méli zamé&stnat pravé vas?

Jaké zkuSenosti jste ziskal v pfedchozich zaméstnanich?

Domnivate se, ze odpovida vase dosavadni pracovni kariéra vasim schopnostem?
Mohl byste fici néco o svém nyné&jSim (poslednim) mist&?

V ¢em spocivala vaSe hlavni odpovédnost?

Jaké byly vaSe nejcastéjsi kontakty uvniti a vné spolecnosti?

Co jste v ramci vykonu své funkce délal nejradéji a naopak?

2) Vedeni lidi:

4)

Jaké mate zkuSenosti s vedenim lidi?

Koordinujete rad praci ostatnich 1idi?

Co je pro vas podstatné pii vedeni lidi?

Jaky styl a metody vedeni lidi povazujete za spravné a efektivni?
Jaky by m¢l byt vztah mezi vedoucim a podiizenym?

Jaké jsou podle vaseho nazoru nejlepsi zptisoby motivace 1idi?

Poznani osobnostnich kvalit a postojii uchazece:

Ceho si na lidech nejvice cenite?

Jak byste charakterizoval svého nadfizeného (soucasného, predchazejiciho)?

Jaké silné stranky mé (mél) dle vaseho nézoru vas soucasny (predchazejici) nadiizeny?
Jak podporuje vas nadfizeny vasi ¢innost?

Za co jste ocetiovan — chvalen? Za co kritizovan?

Jak byste charakterizoval své kolegy?

vvvvvv

Jak zvladate praci pod tlakem?

Sebehodnoceni:

Jste kreativni?
Jste povazovan za ambicidzniho ¢loveéka?

Jak reagujete pfi vzniku konfliktu?
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Kterym svym vlastnostem pfipisujete své pracovni uspéchy/nezdary?
Jak sdm hodnotite svoji praci?
Co je nejpodstatnéjsi pro vas pocit uspokojeni z prace?

Kter¢ vlastnosti byste mél podle svého nazoru jesté dale rozvijet?

5) Obsazovana pracovni pozice:

Seznamil jste se s popisem pracovni pozice. Jaké problémy budete muset podle vaseho
nazoru fesit?
Co si od tohoto mista slibujete?

Jaké jsou vase pfedstavy o pracovnim rezimu na daném misté?

Zdroj: Kocianova (2010, s. 106-107)
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Ptiloha 3 Polostrukturovany rozhovor s Chief Human Relations Officer
1) Kdy zacal proces ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika SMM oddéleni?

Kdy zacal? No, ja jsem sem nastoupila na tu moji pozici 1. Cervence 2019 a v té dobé tady byl
jesté predchozi team leader, ale ten odchdzel pravé v prubéhu cervence, pak jsme se dohodli,
ze tomu dame chvilku cas, tfeba mésic, myslim si, Ze v tom srpnu se sedalo a Anicka se s téma
lidmi chtéla trosku vic sblizovat. Takze ja bych fekla tak od zafi, od fijna. Zacatek podzimu
lotiského.

2) Kolik uchazeci se prihlasilo?

Samo? (Ano) Irelevantnich i relevantnich? (Ano). Od toho podzimu do ted’ fekla bych tteba 40.
Se v§im vSudy i ti, co viibec nedavali smysl.

3) Kdo se podili na ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika SMM oddéleni? Jaké jsou
jejich funkce?

Jsem to ja, hodné je to Anicka, coZz znamena Managing director celé Digistory, pak je to Petr
Vépenik, coz je jeden z partnerii. To je vSechno, ne ze by to tak mélo byt, méla by to byt
celofiremni akce, si myslim, ale tyhle 3 lidi aktivné,

4) Jaké kroky se uskuteciiuji pred zahajenim ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika?

Tak nejdiiv si vzdycky musime fict, jestli toho ¢lovéka vlastné potiebujeme opravdu externiho,
jestli to neni pozice, ktera by se dala obsadit interné, coz jsme praveé fesili na konci 1éta lonského
roku. A usoudili jsme, Ze ne. No a potom si musime stanovit ty kritéria, ktery od toho ¢lovéka
ofekavame, co on musi znat, musi védet. Jaky jsou nase ocekavani, jaka je aktualni situace
v tom oddéleni, co chceme, aby se zménilo nebo i zlstalo a jestli jsou pro nés vétsi priority, to,
jaka je osobnost nebo to jakou ma knowledge (znalosti). No takze, takovy srovnani toho naseho
ocekavani od toho ¢lovéka a né€jakych vysledk do budoucna.

5) Je stanoveny a dostupny popis a specifika pracovniho mista?

Jestli je stanoveny a dostupny? (Ano) Stanoveny je a dostupny veiejné nebo v i v ramci firmy
intern&? (V ramci firmy intern¢.) Jo, je. Ale ted’ tfeba neni aktudln¢ zadny inzerat.

6) Kdo ma popis a specifika pracovniho mista v kompetenci?
Anicka, to znamena pfimy nadfizeny toho potencionalniho team leadera.

7) Jaké jsou stanovené poZadavky na vedouciho pracovnika SMM oddéleni (kladné i
zaporné) a existuji né€jaka specifika pracovniho mista?

Téch je hodné no. Jako uplné idedlni ptipad by byl ¢lovék, ktery bude mit vic¢i t€ém lidem
néjakou pfirozenou autoritu, lidsky, jakoze ty lidi k nému budou vzhlizet. Prosté, aby to byl
clovek, ke kterému oni pfirozené pljdou tieba i pro profesni radu a nejenom profesni, ale
i lidskou. Takze co jsme si fekli, Ze potfebujeme osobnost, takZe to je primarni véc, potom
samoziejmé idealné néjaké zkusenosti ze socialu a nejenom in house, ale idealn¢ i z agentury,
protoZze pfece jenom agenturni prostiedi a in house prostiedi je dost odlisny, tak aby ten ¢lovek
nebyl uplné v Soku z toho, Ze mé najednou 20 klientd, teda ne on, ale Ze v jeho tymu je 20
klientd nebo vic. No, takze zkuSenosti, idealné zkuSenosti s vedenim tymu vétsiho, nez je 5 lidi
a n&jaky takovy ty spis soft skillovy véci. Otazka, jestli je to soft skill nebo hard skill, ale takovy
ty jako selsky uvazovani, klasicky jako umét vzit rozum do hrsti, pfemyslet out of the box a co
bylo dulezit¢ého hlavné pro Anicku, tak je takova ta jako vize do budoucna, Ze bude chtit to
oddéleni nékam pushovat, ze nebude chtit stagnovat a ze bude vzdycky o krok napied ptred
ostatnima. Ze bude fesit véci jako TikTok diiv, neZ je fesi cely svét.
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8) Jsou i néjaky zaporny poZadavky, ktery byste u toho kandidata nechtéli?

Co jsme opravdu nechtéli, tak aby nezapadl k tomu tymu. KdyZ by ten tym fekl, Ze ho necht¢;,
protoze je vzdycky seznamujeme, tak bychom ho prosté nevzali i kdyz bychom ho stokrat
chtéli, protoze chceme, aby ho ten tym fakt bral, co by fakt neslo a asi tam $lo o takovy ty lidsky
véci, muselo o lidsky sednout. Nesmi to byt namysleny, egoisticky clovek, ktery je primarné

vvvvvv

9) Jsou néjaky konkrétni specifika toho pracovniho mista?

Konkrétné v tomto je specifické, Ze tam dlouho Zadny team leader nebyl, takze v tomto je tam
fakt pro toho ¢lovéka, ktery tam naskoci, tak je a bude hrozné tézky to tam néjak ustalit, ziskat
ty lidi, co v tom tymu jsou, si myslim, Ze bude hodné¢ t€Zky a zaroven i dokdzat vedeni, Ze to
oddéleni neni UpIné ,,ztraceny*, protoze za tu dobu, co tam team leader nebyl, se to samoziejmée
projevuje i na vysledcich a nejvyssi vedeni firmy na to méa samoziejmé néjaky nazor. Protoze
pro nejvyssi vedeni firmy jsou nejdiilezitéjsi ¢isla, ipln€ ne vztahy ted’ka, a proto si myslim, ze
toto bude hodné tézky dokazovat spoustu véci.

10) Vnimas néjaka omezeni/faktory, které ovlivituji ziskani vhodnych kandidati (vnitfni
i vnéjsi, kladné i zaporné)?

No, ano. To je pravé takova zajimava situace, co nastala s Covidem, protoze ptfed Covidem to
bylo strasné a je, to byla situace, ktera nastala tieba 2014/15, kdy ta nezaméstnanost sla strasné
dolt a v Praze obzvlast byla tfeba i minusova, kolikrat maji ty lidi vic praci, takZze nechci fict,
ze ty lidi nejsou, oni jsou, ale je hrozné t¢zky sehnat perfektni match na pracovnim trhu, kde je
lehky si najit praci a dat tém lidem vSechno, co chtéj. Upfimné si myslim, ze lidi za poslednich
5 let jsou rozmazlenéjsi a firmy se k tomu musi stavét. Néktery firmy k tomu maji lepsi
podminky, n€ktery horsi. Odpovidam ti na otdzku? J4 jsem zapomnéla, jaka byla (ano, takze tu
situaci na pracovnim trhu vnimas jako omezeni?) Ano, vySe nezaméstnanosti to byl strasny
problém a taky to, Ze ta pozice je takova, ze my jsme hledali nékoho, kdo uz tohle déla a je
straSné tézky presvédcit ty lidi, protoze ja je samoziejm¢ musim aktivné oslovovat, tak
presvédcit je, Zze to maji jit délat k ndm, ackoliv uz to tfeba délaji. Takze jsme samoziejme
potom zvolili variantu n€koho, kdo je ten step pod tim a tohle by byl pro n¢j karierni rist, ale
i to se ukézalo, ze neni Upln¢ jednoduchy.

11) Jaké zdroje pro ziskavani vedoucich pracovniki vyuzivate a pro¢? (Odkud ziskavate
pracovniky?)

Nejvic LinkedlIn, to je uplné nejzadsadngjsi a mam takovou tu rozsifenou verzi recruiter live,
takze se tam dostanu k vice lidem. (TakZe ty aktivné oslovujes kandidaty?) Ano, ja aktivné
oslovuju pfimo. TakZe to a potom hodné networking tady lidi pravé hodn¢ Petra (spolumajitel)
a Anicky (Managing director), takZze znami oslovovani, a tak a az nékdy jako sekundéarné
inzeraty, jako startupjobs, tfeba jobs.cz viibec, protoze jsou straSné drahy a vibec se tam
nesetkavaji s tim, co bych oc¢ekévala, to ne. No a socidlni sité obecn¢ Facebook hodné.

12) Nabizeji se uchazeci sami i bez zverejnéni volného pracovniho mista?

Ozyvaji, ale je otdzka relevantnosti téch kandidatt potom.

13) Vyuzili jste doporuceni na kandidata od souéasnych ¢i byvalych zaméstnanci?
Ano a nedopadlo to.

14) Vyuzivate socidlni sité pro ziskavani pracovnika? Pokud ano, jaké a jak?

LinkedIn a Facebook. Nemyslim si, Ze jsme vyuzili Instagram i kdyz j& bych rada. A nic jiného.
(A ten Facebook v jaké formé?) Nejvic placeno sponzorovanou reklamu, a potom riizny takovy
ty pracovni marketingovy skupiny #Holkyzmarketingu, Prace v reklamé¢.
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15) Jaka metodaly je dle vas nejuspésnéjsi?

Piimy oslovovani na LinkedInu a upfimné si myslim, ze ptsobi lip, nez kdyz oslovuju ja, kdyz
je oslovi jejich pfimy nadfizeny nebo majitel firmy, Ze to na tuto konkrétni pozici ptisobi lip.

16) MysliS si, Ze v nabidce prace uvadite v§echny diilezité informaci?

Ne, myslim si, Ze tedy jestli n&jaky zdklad ano, ale vSechno, co je dileZity potom probirame
spiSe osobné, prave tieba tu aktudlni situaci v tom tymu, to bych do toho inzeratu tfeba
nenapsala.

17) Stalo se nékdy, Ze priSel kandidat na pohovor a mél o pozici Gplné jiné predstavy?
Ne.

18) Jak vypada proces vybéru vedouciho pracovnika? (Kolik ma kol, jaka jsou kritéria
hodnoceni, ....)

Od zacatku do konce? (Ano) No tak zacina to teda tim, ze si ur€ime, co od ¢lovéka chceme, co
to je. Potom je to na mé, no jasné, to jsem vlastné vynechala, Ze prvné se podivame do nasi
interni databaze lidi, se kterymi jsme byli tfeba v kontaktu. A néktery jsme zkusili kontaktovat
znova, coz se prave neseslo. TakZze potom nasledovalo vykopnuti néjaké informace praveé na
Facebook, paralelné s tim jsem oslovovala na LinkedIn spoustu lidi, spousta z nich samoziejmé
viibec nereagovala. Pokud né€kdo jo, tak vétSinou to probihalo, tak, Ze jsem ani nedélala to
ptedkolo j4, ale rovnou jsme se s nimi potkaly s Anickou, takze, kdyZ jsme se s nimi setkaly,
tak automaticky ob¢ dvé, abychom ty informace z procesovaly spolu a nijak to neprotahovaly.
I kdyz klidné bych se s téma lidmi mohla prvné potkat jenom ja, jako ptredvybér. No, a pokud
tohle klaplo, tak ty lidi sem pfisli osobné&, zkusili si tady tfeba ptil den byt, seznamit se s tim
tymem nebo ne sezndmit, ale zkusit, jestli by si s tim tymem sedli. A az po tomhle nasleduje
sezeni nad penézi nebo ne seznamit ale zkusit, jestli by si s tim tymem sedli. A az po tomhle
nasleduje sezeni nad penézi, work flow, jestli je to fulltime, parttime nebo co. A potom uz
nasleduje nabidka, coz se parkrat stalo. A potom tedy piijeti, nebo odmitnuti nabidky a piipadny
nastup.

(Takze chapu to spravné, ze prvné je tam néjaky predvybér, ktery provadis ty nebo v kooperaci
Anickou, potom teda nésleduje pohovor nebo rovnou ten ptl den?) Pohovor, vzdycky nejdiiv
titeba na hod’ku.

19) Jaka kritéria béhem pohovoru hodnotite?

Hlavné osobnost, ten osobni pocit, jaky jsme Anickou z toho clovéka mély, protoZze ty profesni
véci se spis ziskaji prave prabehu toho pil dne, tam ma pro né Anicka piipraveny néjaky ukol,
kde by mél prave trochu premyslet nad néjakou vizi toho tymu. Takze béhem toho pohovoru,
spi$ naprosto subjektivni pocit z toho clovéka, jestli zapadne, jestli tam ma ten potencial vést
tym, jestli si myslime, Ze by ho ten tym snesl. Samoziejmé jsme feSily je to jaké ma zkuSenosti,
profesni historii, co ho vede k tomu, ze viibec se s nami ten pohovor dal.

20) Jak vypada druhé kolo pohovoru? Co je jeho ukolem? Jaka kritéria hodnotite?

Vypada tak, Ze ten ¢lovek piijde bud’ dopoledne, nebo odpoledne a stravi s nami tady ten ptil
den, coz znamena n¢jaky tfeba 4 hod. Primarné teda v tom tymu, ale projde si cely barak, tak
aby vidél, jak tady fungujeme i v ramci firmy interné, ale hlavné travi ¢as v tom tymu. A je to
pravé z toho divodu, aby on mél moznost se téch lidi ptat na véci, ktery my jsme tfeba na tom
pohovoru neobsahly s Anickou, ale hlavné aby ti lidi méli mozZnost ptat se jeho, Aby tam
vycitili, jestli spolu miizou kooperovat dal. A taky aby on se tomu tymu trochu dival pod ruce,
aby vidél, na jakych klientech se pracuje, jaka je tady atmosféra, jak spolu spolupracuji,
abychom mi ukézali karty. Aby se nestalo, Ze ten ¢loveék nevi, do ¢eho naskoci. (A mate
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stanoveny néjaky kritéria, ktera béhem toho druhého kola hodnotite?) Ten pocit téch lidi, pocit
toho Cloveka z téch lidi, plus, jak jsem fikala Ani¢ka tam ma takovy ukol pro toho ¢loveka, ze
vzdycky jim dopfedu zadavala, ze na zakladé toho, jak ty lidi budou vnimat ti kandidati, tak,
Aby vymysleli, jak by s nimi pracovali dal, jakym zptisobem by tieba néco zménili, potom coby
naskocily, jak by s tymem komunikovali, kam by ten tym posouvali dal, jak by pfemysleli nad
inovacemi a tak dale. Takze tam §lo spiS o to zjistit, jak ten ¢lovek uvazuje. V jakym kontextu.

21) Ziskavite a ovéiujete reference na kandidata?

Ano, vzdycky. VétSinou telefonicky, vétSinou mame néjaky kontakt, ale vétSinou to s tim
Clovékem fesim, jestli on je s tim v pohodé¢, pfipadné€ si mizu vzit od néj ten kontakt. Uplné to
nedélam za zady téch lidi, ze bych jim nefekla, Ze si na n€ budu zjist'ovat backup to ne.

22) Vyuzivate testovani uchazeci? (znalostni, osobnostni, inteligencni testy, ...)

Znalostni ne, osobnostni jo. Délame Atairu. TakZe Talent Dynamics osobnostni test, nic jin¢ho
ne. (Do jaky ¢asti procesu vybéru to zapada?) Je to v meziprostoru s tim absolutnim placnutim
si a podepsanim smlouvy a tim pll dnem tady, Ze uz vime, ze do toho clovéka chceme
zainvestovat néjakou tu castku, co ten test stoji a mame o n¢j fakt zajem, ale jesté z toho
muzeme couvnout, kdyz by se objevil né¢jaky velky prasvih, ale neptedpokladame, Ze se stane.
Jeste se to nestalo. Takze na zavér, ale jeste pied podepsanim smlouvy.

23) Jaké dokumenty od kandidati poZadujete a jaké informace z nich zjiSt'ujete nebo
hodnotite?

Od kandidatt v prib&hu? Zadny. (Zivotopis?) Cvéko jasny, pokud se ty lidi ozyvaji sami, ale
pokud je oslovuji na Linkedinu, tak ty informace vétSinou madm. TakZe asi zadny v tomhle
smeéru.

24) Hodnotite zaslané Zivotopisy? Pokud ano, jaké informace zjiSt’ujete?

Piedevsim pracovni historii. Tfeba 1 frekvenci ménéni prace, coz souvisi s tou pracovni historii,
dost feSim 1 firmy, ve kterych ten Clovek pracoval. Pro mé jsou zéasadni. Jestli je to piima
konkurence, tak je to samoziejmé lepsi. Taky velikosti firem jsou pro mé dilezity, a pokud
samoziejmé vidim, ze nékdo koho zndm mu na LinkedIn daval reference, nebo je s nim ve
spojeni, tak se na n¢j miizu poptat.

25)Jaka Kkritéria posuzujete v predvybéru kandiditi (neZ je pozvete k osobnimu
pohovoru)?

To, jestli je relevantni. Jestli je asponi ve stejnym oboru, tfeba i to, jestli ten tym vedl, nebo tfeba
jestli uz dlouho pracuje na pozici seniorniho specialisty a mam pocit, ze pokud to déla tieba
5 let, tak ten team leader by pro n€j mohl byt next step. TakZe to je pro mé relevantni, protoze
vim, Ze bych ho na to mohla naldkat. To vétSinou byva lakavy pro ty lidi. Ty firmy, ve kterych
pracuje, protoze v Praze je firem, kterych si vazim par. Takze pokud je to né€ktera z téch, ve
kterych bych lovit chtéla, tak jsem za to rada. A samoziejmé délka, jak dlouho tam je.

26) Jak presné vypada proces pohovoru, jak je veden a je dany piesny postup pohovoru?

No ja si dost zakladdm na tom, Ze ty pohovory tady jsou takovy neformalni. TakZe ja nemam
rada Uplné néjaky nesmyslny piehnany vykacky a formality, zakazuju tady vSem takové ty
obligatni HR otazky, jako kde se vidi$ za 5, 10, 15 let, jaky jsou tvoje silny a slaby stranky. To
tady prosté neexistuje. Ale funguje to tak, ze zaCinam vzdycky ja tim, Ze popiSu Taste jako
firmu, co tady délame, jak fungujeme celofiremné, jaky tady jsou oddé€leni, kolik nas tady je
a mozna trosku historii, jaka je tady hierarchie, jak tady funguji tfeba spolumajitelé¢ a jaka je
tady atmosféra. Potom si vétSinou bere slovo pravé Anicka, kterd u toho byva a ta mluvi trochu
vic o Digistory, o social media tymu, jako takovym, o lidech tam, o klientech uz prave,
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o procesech. Ten ¢lovék do toho samoziejmé muze skékat, jak chce, mize se doptavat. Tam
ten Clovek fika ty divody pro€ u nés je, na to se vzdycky ptame. Mluvi o svoji historii, co umi
a doptava se. Tam uz je to hodné o diskuzi ne o monologu. A uplné na zavér, tam ja uz jenom
zminuju véci nad rdmec mzdy, jaky jsou benefity, jako je tady atmosféra, co jsou plusy a minusy
tieba naSe. To je taky fajn pfiznat hned. No a na zavér feSime prave to druhy kolo. To si fikdme
rovnou, jestli v tom vidime smysl, jestli by ten clovek rad ptisel, nebo jestli je to Gplné€ zcestny.

27) TakZe ma ten pohovor dany jakoby presnou strukturu, coZ znamena presné dany
otazky, ¢as na otazky?

Jako Upln€ nejsou presné dany otdzky, ale je trosku obecny template, ale nedrzime se toho
uplné. D4 se s tim hybat.

28) Ten pohovor tedy vZdy vedeS ty a Anicka (Managing director Taste Digistory). TakZe
jste dvé a kandidat?

Ano. Teda v tom uplné, jak jsem mluvila o tom uplné zadvérecnym, jak se fesi mzdy, n&jaky
fixni plat a motivacni slozka tyhle véci, tak tam uz vétSinou byva i spolumajitel.

29) Vedete si néjaky zaznam pohovoru?
Ne.
30) Co se tyka otazek, ten ziaklad je pro kazdého kandidata stejny?

Ano, to byva stejny. Jako obcas se to fe¢ samoziejmé smete nékam jinam, ale to uZz je
individudlni. Ale vétSinou ten obecny zaklad je stejny.

31) Vyuzivate i otazek na soukromé informaci o uchazeci? (zajmy, manzZelstvi, plinované
déti, ...)

Jo. Nic protizakonny ho, ne, Ze bych se ptala, jestli planuju déti ti pani. Ale vzdycky se ptam,
co délas ve svém volném case, protoze to je pro mé relevantni hodné. Pravé na zakladé
hodnoceni osobnosti, protoze pokud ten clovek fekne tieba, ze rad hraje basketbal, tak je to pro
mé vic tymovy hra¢, nez kdyz mi fekne, ze rdd Cas travi sam a nesndsi lidi tfeba. To je
u teamleadera dilezity. Na konicky se ptdm, obcas, kdyz n€kdo fekne, ze se rad vzdelava,
posouva, tak se ptam, kde, jak, na co kouka, co ¢te nebo kam chodji, ale nic tpln¢ soukromého
ne.

32) Jak probiha zavérecné rozhodnuti o prijeti ¢i neprijeti uchazece?

Uplné& potom vsem? (Ano) vzdycky zeptdm na jeho nazor, jak to na m& pisobilo ten piilden
u nés. Ptame se toho tymu, co oni na to a feSime samoziejmée nas pocit. Takze pokud my jsme
pro toho ¢lovéka a ten tym je taky pro, nema nebo nema vylozen¢ néjaké zavazné proti a toho
Cloveka to taky zajima, tak to samoziejmé feSime, pokud na néj mame, pokud si nefekne
0 200 000 K¢ za mésic nebo néco takového. TakzZe to vSechno hraje roli, ale jde ndm hlavné
o ten soulad nas a tymu a toho clovéka.

33) Jsou dana néjaka Kritéria pro ten tym, jak toho kandidata ohodnotit? Na co se jich
ptate?

Nemyslim si, Ze bychom méli néco daného, Ze bychom jim naservirovali, co maji hodnotit, to
ne. Ale spis se jich ptame, jestli si ho umim pfedstavit jako tym lidra, jestli by ho néasledovali,
jestli maji pocit, Ze bude mit néjakou pfidanou hodnotu, Ze bych za nim §li pro radu. Bych
subjektivni nazor, jestli je to pro n¢ dostatecny teamleader.
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34) Kdo ma hlavni slovo v zavéreéném rozhodnuti?

Rekla bych, Ze Anicka. Ale neni to tak, Ze pokud by Ani¢ka trvala na tom n&koho pfijmout, Ze
bychom ho pftijali. Jako neni to tak, Ze by to jeden clovék mohl rozhodnout a ostatni by neméli
vahu, ale samoziejmeé je to ¢loveék pod Anickou, takze ona si toho ¢lovéka musi vhodné vybrat,
ale hodn¢ dame na ten tym, protoZe s nim bude pracovat nejvic. Takze takova kombinace
Anicky a toho tymu.

35) Za jak dlouho posilate vyjadreni o vysledku vybérového pohovoru?

Potom prvnim kole se vétSinou dohodneme rovnou, ale mé to uz s Anickou tfeba vycitime
rovnou, ze pokud to tomu ¢loveéku nesedne, tak mu ani nenabizime to druhé kolo, protoze by to
byla ztrata Casu za nas, pfipadné i za n¢j. Parkrat se stalo, Ze Anicka tu zpétnou vazbu dala
hned, coz ja si docela cenim a myslim si, Ze i ty lidi. Prace ale stalo, Ze jsme si nebyli uplné
jisty ani tim druhym kolem, ani tim ze toho ¢loveéka tplné odmitneme, takze jsme ho potom
odmitali zpétn€. A to tfeba do tydne. To nemuze byt delsi.

36) Informujete i v§echny kandidaty, ktefi neuspéli?
Ano.
37) Dochazi k odmitnuti ze strany uchazece? Pokud ano, pro¢?

Doslo, stalo se i to, Ze my jsme nabidku dali, i tu tpIné findlni, Ze prob&hly vSechny kola, véetné
mzdy a formalit a oni odmitly. (A z jakého ditvodu?) VétSinou nam fikali, ze se rozhodli prosté
zUstat v té firmé, ve které byli, Ze to necht&ji ménit a nic konkrétniho k tomu.

Zdroj: Rozhovor Chief Human Relations Officer, vlastni zpracovani
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Priloha 4 Polostrukturovany rozhovor s Managing director Taste Digistory

1) Kdy zacal proces ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika SMM oddéleni?
Myslim si, Ze to bylo cca duben/kvéten 2019.

2) Kolik uchazeci se prihlasilo?

Na inzeraty nam odpovédélo tak do 10 lidi a zbytek byli lidi, které jsme aktivné oslovovali. Tak
20 maximalné.

3) Kdo se podili na ziskdavani a vybéru vedouciho pracovnika SMM oddéleni?

Vlastné uplné ten prvni kontakt je s HR odd¢lenim, kde je nase HR feditelka Mariana, takZe to
je vlastn& prvni kontakt. Druhy kontakt je potom se mnou. Casto se potom jeité uchazeéi
setkavaji s minimalné jednim ¢lovékem z vedeni, coz jsou 4 majitelé. Asponi jeden z nich by
toho Cloveka mél videt, a potom mame i jedno kolo, kde se ten ¢lovek seznamuje se svymi
potenciondlnimi kolegy, ale neznamena to, ze bychom Upln€¢ vybér nechali na nich, ale
ptiklanime se k tomu nazoru, ktery ndm vlastné feknou po néjakém testovacim dni. Takze
pokud toho kandidata, jako absolutné odsoudi, tak toho kandidata nepfijmeme, aby ndm v tom
tymu zlstala pofad dobra atmosféra.

4) Jaké kroky se uskuteciiuji pred zahajenim ziskavani a vybéru vedouciho pracovnika?

V podstaté jsme si prvn¢ specifikovali pozadavky na toho ¢lovéka. Potom jsme tvofili inzerat,
divali jsme se i uvnitf firmy, pokud ndm né€kdo aspon ¢astecné ty kritéria nesplni a nebude mit
ambice o tu pozici usilovat. TakZe tvorba inzeratl, vyveSeni pozice na n€jakych naSich webech
atd.

5) Je stanoveny a dostupny popis a specifika pracovniho mista?

My jsme to spustili asi az trochu pozdé&ji, ale mame to vyvéSené. Nebo méli jsme to po urcitou
dobu na nékterym z kariernich portali. Ale pouze na pozici senior social media specialist, pres
kterou jsme potom na pohovoru nabizeli vedouci pozici, kdyz byl uchaze¢ dostate¢né zkuseny.

6) Kdo ma popis a specifika pracovniho mista v kompetenci?

Za odborné znalosti a dovednosti ja, a potom samoziejmé se jesté dopliuje, upravuje se
copywritersky, graficky. A n¢jaké ptispévky, které se na to vazou, uz tvoii HR.

7) Jaké jsou stanovené poZadavky na vedouciho pracovnika SMM oddéleni (kladné
i zaporné) a existuji néjaka specifika pracovniho mista?

Vedouci SMM oddéleni by m¢l mit samoziejme zkuSenosti se socialnimi sitémi, nejlépe aby si
prosel n¢jakou dobu jako specialista téch socidlnich siti. Také oceniujeme, kdyz ma zkusSenosti
s vedenim lidi, klidn€ z néjakého mensiho tymu. A rozhodné se divame i na jeho ostatni kvality,
analyticky pfistup, aby rozumél trochu ¢islim, ekonomice toho oddéleni a zaroven, aby mél
vizi, vidét néjaké smétovani toho oboru, umét ten tym na to pfipravit, tak aby je posouval at’ uz
v produktu nebo néjakém vzdélavani.

8) Je néjaky zaporny pozadavek/Kkritérium, diky kterému byste toho kandidata
nepfrijali?

Popravdé jsme uvazovali, jestli nevzit ¢lovéka, co nedé€lal socidlni sité, ale byl jako manazer.
Ale spiS, to kritérium prace s obsahem, reklamou, promovanim na socidlnich siti je vlbec
zakladem. Bez toho bychom ho ve finale nepfijali.



9) Jaké jsem kompetence vedouciho pracovnika SMM oddéleni?

Mezi kompetence vedouciho SMM oddéleni patii predevsim vedeni tymu o 4 social media
specialistech a jejich profesni rozvoj. Také kontrola jejich prace a pfipadna pomoc, pokud si
nevi rady. Dulezitou kompetenci je také udrzovat jejich motivace k praci a odvadéni, co
nejlepsich vysledkd. Je to také feseni jejich pracovnich problémt, pokud jim néco nevyhovuje
nebo by radi néco zmenili. Také tam spadd budovani vize v kooperaci s vedenim a smétovani
tymu timto smérem. Na druhé stran¢ je to potom zodpovédnost za finance oddéleni,
prezentovani vysledkd vedeni a uspokojujici hospodatreni oddéleni. Také vystupuje za odd€leni
na venek, na akcich potddanych firmou, nebo se tieba taky aktivné Gi€astni Skoleni pro nase
klienty, nebo pifenaSek pro odbornou nebo Sirokou vefejnost. A v neposledni fade je
zodpovédny za persondlni obsazeni tymu, tedy v kooperaci s HR odd¢lenim.

10) Vnimas néjaka omezeni/faktory, které ovliviiuji ziskani vhodnych kandidata?

Jelikoz ta doba nam uplné neptdla, tak ja si myslim, ze velkym problémem je vlastné celé
nastaveni toho trhu, Ze je velké poptavka po téchto lidech, at’ uz po specialistech, tak potom po
teamleader. TudiZ ty podminky jsou nastavené hodné¢ vysoko. A i kdyz se ¢lovek snazi sahnout
tieba do fad pravé jako Sikovnych specialistl, ktefi by se ucili vést ten tym, tak jsou tam v celku
nerealistické ocekdvani, co se tyce podminek, benefitl, platu versus pracovni moralka
a zkuSenosti, které ty lidi maji.

11) Jaké zdroje pro ziskavani vedoucich pracovniku vyuzZivate a pro¢? (Odkud ziskavate
pracovniky?)

Kariérni portal, vétSinou vSechny inzeraty publikujeme na startupjobs, nasem webu, na
socialnich sitich do skupin, které jsou oborové zamétfené, na LinkedIn, kam jsem sepsala
i ¢lanek, a potom aktivni oslovovani kontaktli nasich zaméstnancti, HR, a potom cold calling
na lidi z LinkedIn.

12) Jaké socialni sité vyuZivate?
Ptedevsim Facebook s reklamou na Instagramu a LinkedIn.
13) Nabizeji se uchazeci sami i bez zverejnéni volného pracovniho mista?

Ano, stava se nam, Zze nam chodi zivotopisy. Nefikdm, ze na denni bazi, ale tfeba jednou za
mésic ndm nékdo zivotopis posle.

14) A jsou relevantni ty uchazeci?
Céste¢ng, ale spis na specialistické pozice neZ na vedouciho.
15) Vyuzili jste doporuceni na kandidata od soucasnych ¢i byvalych zaméstnanci?

Tady u té konkrétni pozice, ano. (A nedopadlo to?) Nedopadlo, nicméné jsme si prosli n¢jakymi
témi koly vybérového fizeni, minimalné jsme se s témi lidmi potkali. Ale asto to byli lidi, ktefi
nebyli ve fazi hledani nového zaméstnani.

16) Jaka metodal/y je dle vas nejuspésnéjsi?

No uplné ta nejlepsi a nejuspésnéji je to doporuceni lidi a posléze inzeraty. Piimé oslovovani
se nam tolik neosvédcilo.

17) Myslis si, Ze v nabidce prace uvadite v§echny diilezité informaci?

Neuvadime tam plat, coz miize byt mozna nevyhoda nebo vyhoda. Je to kviili tomu, Ze ten plat
vzdy nastavujeme individualnimu kandidatovi na miru.
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18) Stalo se nékdy, Ze priSel kandidat na pohovor a mél o pozici Gplné jiné predstavy?

Jo to je mozny. Ono je strasné tézky, Ze v naSem oboru, ten ndzev pozice neni ¢asto vypovidajici
o tom, co ten ¢lovék déla. Coz je naptic celym tim oborem, takZe jo je potfeba potom a pohovoru
dospecifikovavat o ¢em je ta pracovni pozice.

19) Jak vypada proces vybéru vedouciho pracovnika? (Kolik ma kol, jaka jsou kritéria
hodnoceni, ....)

Vezmu to od té chvile, co pfijde zivotopis nebo, kdy piijde n¢jaky kontakt. Vlastné prvni
kontakt je s HR, kterd vyhodnoti Zivotopis, pokud se ji zda zajimavy tak ho posila na mé¢. Pokud
se shodneme, Ze ano, tak HR domlouvé pohovor, prvni kolo. To prvni kolo je takové povidaci,
hodné¢ se zajimame o to, co délal, vysvétlujeme, jak funguje nase agentura, jaké mame benefity,
jak vypada ta pozice, kolektiv, zajima nés, co déla ve volném case. Hlavné ho lidsky poznat,
tam vyhodnocujeme pravé, to jestli se nam zda sympaticky a vhodny do tymu, neni to uplné na
tvrdo testovani zkuSenosti, to si nechdvame na druh¢é kolo. Tady potom prvnim kole, pokud
oboustranné funguje n¢jaka chemie, tak se domlouvame na tom druhém kole, coz je v podstaté
testovaci den, nebo pll den. Kdy my si vzdycky zadame toho kandidata, aby ptiSel k nam do
kancelafi, stravil tam s nami n&jaky ¢as, seznamil se s potencionalnimi kolegy, ma moznost se
se vSemi z nich mluvit, m&d moznost si to tady projit, podivat se, jak vypada to prostiedi a potom
s nim sedim ja. Reim né&jaké otazky, co se tyka konkrétnich zkusenosti a taky i n&jaké u této
pozice vize, kam socidlni sit€¢ mizou sméfovat, ptdm se na zpétnou vazbu prave tieba na to, co
se dozvedél od nasich specialistll, ¢asto se fesi konkrétni klienti, konkrétni napli prace, takze
jaky je jeho nézor, jestli uz tam ted’ka vidi néjaké ptilezitosti. A potom mame tieti, kdyz uz toto
déava z obou stran smysl. Tak ve tfetim kole feSime finance, smlouvu atd.

20) Jaka Kritéria béhem pohovoru hodnotite?

Asi je to hodné subjektivni. Za prvé hodnotime, jestli ma asponl ¢astecné ponéti o tom oboru
a jestli. Protoze social media se d¢li na reklamy a obsah. A ¢asto se ndm stava, ze kandidati jsou
vice zaméfeny na tu druhou ¢ast, nez kterou potiebujeme, takze vyhodnocujeme, jestli jsou
zb&hli v obsahu, jestli pravé umi pracovat s tymem, jestli i umi pracovat a mluvit pfed lidmi.
Jakym stylem spolu diskutujeme, tak vyhodnocujeme, jestli ten clovek ma néjaké prezentacni
dovednosti, umi reagovat na otazky, které tteba neocekava. Zaroven hodnotime i to, jak se
vyjadiuje o svém soucasném i byvalém zaméstnavateli, ale nema to néjakéa pevna kritéria.

21) Miate metodu na to, jak hodnotite, jestli kandidat umi vést lidi?

Zkousime se ptat na modelové situace, jak by se ¢loveék zachoval, kdyz by se mu stalo tohle.
Ptame se, jestli n¢jaké specifické manazerské situace uz musel fesit, jak to dopadlo.

22) Ziskavate a ovéiujete reference na kandidata?

Ano u kazdého kandidata, po druhém kole, pokud o toho kandidata mame zajem, tak si zddame
o kontakt na reference.

23) Vyuzivate testovani uchazeci? (znalostni, osobnostni, inteligencni testy, ...)
Vyuzivame, ale ne pro tuto pozici Gplné.
24) Jak presné vypada proces pohovoru, jak je veden a je dany piesny postup pohovoru?

Neni to fixn¢ nikde zaznamenané, ale vétSinou ma ten pohovor podobny charakter a podobny
scénaf. Zacina to vlastné tim, Ze my piijdeme, sezndmime se s tim clovékem, probéhne néjaky
small talk a ice breaker na zacatek. A vlastné prvni otdzka, ktera padne na toho uchazece, jestli
zné Taste a jestli mu je naSe agentura uz znama a vi vSechny okolnosti, co feSime a jak jsme
vznikli. VEétSina kandidati odpovi stylem néco jsme si Cetli, ale mozna nam to neni tplné jasné.
Takze v 95 % ptipadu pristoupime k tomu, Ze predstavujeme Taste, jeho vznik, Ze jsme slozeni
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4 agentur, kolik nés tady je, co vlastné¢ délame, jakéa je naSe filozofie, co chceme klientim
pfinaset a tak dale. A potom navazujeme na to konkrétni oddéleni a jeho népli prace. V tu chvili
potom piehazujeme mic na druhou stranu, aby se nam piedstavil ten kandidat, aby nam tekl, co
délal, pro¢ vlastné pfiSel, jaké ma zkuSenosti, jestli to, co jsme fikaly je pro néj zajimavé.
A kdyz si projdeme tady timto, tak potom vétSinou prichdzi dopliujici otdzky kandidata
k naplni prace, tymu a k dal$im vécem. My se na to snazime navazat vyctem aktivit, co tu
délame, benefiti, takovych téch softovéjsich véci, zarovenl 1 potom konkrétnéjsi podminky,
vyhod, poc¢itacl, nastaveni, jak funguje pracovni doba a tak dale. A vice mén¢ i fikame za sebe,
co oceniujeme na té praci, ptame se, jestli tfeba je i ten ¢lovek sportovné zalozeny, protoZe tu
mame sportovni tymy atd.

25) Jsou ty otazky pro kandidaty predem pripraveny a pro vS§echny shodné?
Lisi se to v technické Casti, kdy feSime znalosti, ale zaklad je stejny.

26) Vyuzivate i otazek na soukromé informaci o uchaze¢i? (zajmy, manZelstvi, planované
déti, ...)

Myslim si, Ze ne cilené, pokud to vyplyne z diskuze, Ze Casto ten uchaze¢ sam o sobé néco
prozradi. Tfeba mluvi o tom, Ze ja to musim probrat s pfitelem, s manzelkou nebo fekne no
moje zaliba je chodit se psem, tak v tu chvili zname ty osobni informace, ale nevyzadujeme
a ani se na n¢ cilené neptame.

27) Jak probiha zavérecné rozhodnuti o prijeti ¢i neprijeti uchazece?

Zalezi v jaké fazi vybérového fizeni. Pokud vime, Ze uplné v tom prvnim kole nam ten ¢lovék
nesedi, tak se mu to snazime fict uz na tom sezenim prvnim a rovnou mu dat zpétnou vazbu
a vysvétlit, pro¢ tam nevidime tu shodu. Pokud si nejsme jisti, tak se samoziejmé domlouvame,
ze do urcité doby ddme védét. Pokud nam ten ¢lovek sedi a vidime tam potencial, tak mu rovnou
fikdme, Ze bychom ho znovu radi vidéli. Ale pokud se rozhodneme piimo v dobé¢, kdy jsme
s tim ¢lovékem osobné v kontaktu, tak mu to fikdme osobné, pokud si dame néjaky Cas na
rozmyslenou, tak ho potom oslovuje HR a dava mu zpétnou vazbu.

28) Jaka vSechna kritéria jsou brana v potaz?

Urcité jeho zkuSenosti, platové podminky, které si fekne, zpétnd vazba tymu. Celkovée jeho
vystupovani a chovani, celkové takovy subjektivni pocit z toho ¢loveka.

29) Jsou dany kritéria, podle kterych ten tym uchazece hodnoti?
Ne, ty jsou subjektivni.

30) Kdo méa hlavni slovo v zavéreénym rozhodnuti?

Ja.

31) Informujete i vSechny kandidaty, ktef'i neuspéli?
Informujeme vSechny.

32) Dochazi k odmitnuti ze strany uchazece? Pokud ano, proc¢?

Ano, vlastné jsme méli nékolik uchazecii, ktefi odmitli tu nasi nabidku. (Z jakého divodu?)
Vlastné se nam opakovalo to, ze kandidat bud’ nechce ménit zaméstnani anebo, Ze chce zménit
zameéstnani, ale i obor, zZe nechce ziistat v tom svém stavajicim oboru.

Zdroj: Rozhovor s Managing director Taste Digistory, vlastni zpracovani
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Priloha 5 Polostrukturovany rozhovor s byvalym vedoucim pracovnikem

1) Jak dlouho jsi pozici vykonaval?
Na pozici vedouciho odd¢€leni jsem pracoval rok a pul.
2) Jak ses na pozici dostal?

Po odchodu tehdejsi vedouci oddéleni jsem byl povysen. Pfedtim jsem pracoval jako seniorni
specialista.
3) Co bylo tvoji naplni prace?

Vedeni a rozvoj tymu social media specialistli, copywriterd a designérii. Spoluprace na vedeni
agentury. Rozvoj sluzeb, strategické smétovani social media oddéleni. PInéni finan¢nich cilii
oddéleni. Organizace konference Social restart 2018 a meet-upti Social date. Skoleni
a prednasky pro odbornou vetejnost i klienty.

4) Jaké pozadavky na uchazece o pozici vedouciho pracovnika SMM oddéleni povaZzujes

Yewrs

za nejpodstatné;jsi?

Komunikace a porozuméni potfebam c¢lenti tymu i firmy. Organizani schopnosti a time
management. Odborné znalosti oboru i Sir$i marketingovy rozhled.

5) Kdyz jsi z pozice odchazel, hledal jsi za sebe nahradu? Doporucdil jsi nékoho? Piipadné
koho a pro¢ to vySlo/nevyslo?

Ano hledal, n¢kolik lidi jsem doporucil a nevyslo to. Divody byly individudlni, nejcastéji to
byla neochota kandidati opoustét jejich tehdejsi misto anebo nedostatecna kvalifikace.

Zdroj: Rozhovor s byvalym zaméstnancem, vlastni zpracovani
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Piiloha 6 Dotaznikové Setfeni mezi pracovniky SMM oddéleni

1)

Jak dlouho uz ve firmé pracujes?
méné nez 1 rok

1-2 roky

vice jak 2 roky

Jak jsi se o svoji pozici dozvédél/a?
Oslovil/a jsem spolecnost sdm/a.
Spole¢nost mé na ptimo sama oslovila.
Pomoci pracovniho inzeratu.

Jind... (napis)

Jak probihalo tvoje vybérové rizeni? (PopiS, jakd a kolik kol mélo, co t&
pozitivné/negativng piekvapilo, jak dlouho cely proces trval, ...)

Jaky by dle tebe mél byt vedouci pracovnik oddéleni SMM? (Jaké by mél mit osobnosti
rysy, schopnosti, dovednosti, a jiné?)

Podili§ se na vybéru vedouci/ho pracovnika SMM oddéleni? Pokud ano, popi$ jak.
(UcCastniS se pohovort, zajima se personalista o tvllj nazor na kandidaty, a jiné.)

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
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Piiloha 7 Inzerat s nabidkou pracovniho mista
Nézev pozice: Senior social media specialist

Radite se mezi ostfilené social media specialisty s bohatymi zkugenostmi? Méte kreativni mysl?
Dokazete se naladit na klienta, vymyslet pro n¢j chytlavy obsah a napady od prezentovat tak,
ze jim klient ihned propadne? Hned se ndm ozvéte, protoze nas social tym uz na vas ceka!

Kdo jsme?

Jsme parta profikli pfes socidlni sité¢ z Taste Digistory. Chvili neposedime na jednom misté
a porad néco vymyslime. At uz je to foceni pro klienta, event s influencery, vymysleni sezoénni
kampané, CSR aktivita, nebo tfeba klientsky workshop. Spravujeme profily na Facebooku,
Instagramu, Twitteru i Linkedlnu. Mame hlavu plnou néapadl, které nadSené ptetvaiime
v online realitu. Pfidate se k nam?

Na ¢em ted’ nejvice pracujeme?

Jsme soucasti Taste, a tak asi nikoho nepiekvapi skutecnost, Ze fada naSich klienti mé néco
spole¢ného s jidlem. Pustite se s ndmi do grilovani burger na sitich predniho svétového
fetézce? A zapit to mizete oblibenou znackou ¢eského piva. Byla by to ale skoda, kdybyste se
nepodileli na kampanich pro jednu zndmou automobilku. A je toho vic!

Kdo jste vy?

ZkuSeny sockat s prokazatelnou praxi minimalné¢ 2 roky (ideélné v agenture).
Peclivy kreativec, ktery nevaha projevit vlastni iniciativu.

Vite, co je tonalita znacky.

Umite pracovat v tymu i samostatng.

Co musite umét?

Perfektné ovladat Business Manager vcetné Social Ads.

Pracovat i s dal$imi socidlnimi sitémi.

Perfektné ¢esky a anglicky na komunikacni Grovni.

Efektivné spolupracovat s designéry, copywritery a fotografy.
Pouzivat Google Analytics a dal$i nastroje (Zoomsphere, Kontentino).
Dobfe prezentovat pied klientem i vétSim publikem.

Co u nas budete délat:

Vymyslet ptispévky pro klienty na Facebook, Instagram, Twitter nebo LinkedIn.
Analyzovat a prezentovat klienttim vysledky.

Chodit na schtzky s klienty.

Ugastnit se brainstorming.

Nastavovat a optimalizovat Social Ads.

Spolupracovat s ostatnimi oddélenimi a agenturami v Tastu.

A co k tomu muzete?

Vytvéfet strategie a komunikaéni koncepty. Skolit klienty, studenty i odbornou vefejnost.
Vystupovat na konferencich. Poméhat s organizaci konferenci Social Date a Social restart.
Spolupracovat s influencery. Fotit.

Co za to dostanete?

Penize ve vysi odpovidajici kvalit¢ odvedené prace.
Stanete se soucasti tymu, se kterym se nikdy nebudete nudit.
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Moznost profesniho rtistu a osobniho rozvoje (Gc¢ast na vzdélavacich workshopech, Skolenich,
oborovych konferencich...).

Praci na kampanich a projektech pro zajimavé klienty pod hlavickou stabilni agentury s vice
nez 10letou tradici v oboru.

Zazemi moderné zatfizenych kancelafi s dobrou dostupnosti a neformalni firemni kulturou.
Spolupraci na ZL nebo HPP. Sluzebni mobil, notebook a dalsi benefity (dva teambuildingy
ro¢né, tymové vecete, Multisport karticka, hodiny anglictiny aj.)

Kde najdete své pracovni misto?

V hubu agentury Taste (Hybernskéa 32, Praha 1) naproti Masarykovu nadrazi. O naSem tymu,
benefitech a kancelafich se dozvite vic na nasi agenturni strdnce. PoSlete nam zivotopis nebo
ukdzku vlastni tvorby a t&$ime se na pohovoru!

Zdroj: Nabidka préace, interni zdroje spolecnosti
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Priloha 8 LinkedIn ¢lanek o vedoucim SMM oddéleni

Leader pro "socky" z Taste Digistory

Digistory se za rok a pul rozrostla na 13 fulltime lidi, ke kterym pfibylo n€kolik parttime
partakl. Ve dvou tymech okupujeme nejvétsi kancelar ve firmé a uz pokukujeme, kam bychom
se nasackovali dal. Jeden z téch tymu sdruzuje social media specialisty (ty lidi na fotce, co mé
za jeji zvetejnéni asi nebudou mit radi :-D).

Pro¢ to vlastng pisu? Tomu tymu chybi leader. Clovék, ktery bude vytvéiet specialistim
bezva podminky pro praci, ale taky bude umét fict ,,dost”, kdyz bude hluk v kancelaii
ptekonavat fev pavilonu opic.

Neni to jen o day-to-day praci, sledovani ekonomiky a rozdélovani prace. Je to i o vizi, kam
smétovat, jaké produkty klientiim nabizet, jaké technologie si osvojit, v ¢em se vzdélavat.
Funguje to tak, ze kdyz s né¢im pftijdes, hodis na stil rozumné argumenty, pro¢ do toho jit, tak
dostanes zelenou. A samoziejmé obdrzis i zodpovédnost za realizaci.

Mame tu portfolio klientd, ze kterych jsme nadSeni nejenom kvili jménu a velikosti, ale hlavné
diky vztahu, ktery méme vybudovany. Moje srdcovky jsou tfeba Linet, Sapeli, Pivovar Svijany
a Breadway. Je Cist¢ na vedoucim, jestli se bude do prace u klientli zapojovat nebo ptenecha
exekuci tymu.

Zaroven makame i na internich projektech. Organizujeme Social Restart a Social Daty.
Piipravujeme klientim automatizovany reporting. Tvofime si vlastni fotky 1 videa,
spolupracujeme s copywritery, grafiky i stratégy.

Secteno a potrzeno, prace je to hodné. Ale! Kombinace super lidi, skvélych vyzev a volnosti je
podle mé lakavy koktejl.

Tak néjak doufdm a vétim, ze mi moje sit’ pratel a kolegli z prace i oboru pomiize dostat tuhle
message ke spravnym o¢im. Napada vas nékdo, kdo k nam zapadne a prevezme si ode mé
pozici Social media teamleadera? NapiSte mu, sdilejte post, ozvéte se pifimo mné. Za kazdy

kontakt nabizim vstupenku na dal$i Social Date nebo pozvani na pivo. :-) Dékuju!

Zdroj: LinkedIn, 2019a
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Priloha 9 LinkedIn prispévek

Ahoj,

#jobalert hledame k nam do Tastu posilu na pozici Social Media Teamleader.
Potfebujeme nékoho, kdo vi, jak se postarat o partu specialistl, koho bavi socky
a digitadl obecné a ma idealné uz zkusenosti z agentury (upIné nutny to ale neni
(&)). Hlavné ale hledame nékoho, kdo u nas bude rad a zapadne k nam do tymu.
Véechno ostatni umime doladit @

Kdybyste o nékom védéli, nebo tfeba sami méli zajem, urcité se ozvéte do zprayv,
nebo na mariana@taste.cz

Diky,

Mari

See translation

Zdroj: LinkedIn, 2019b
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