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Anotace

Tato bakalarska prace je zaméfena na proces ziskavani a vybér zaméstnancu.
Teoreticka Cast se zabyva celkovym procesem vybéru zaméstnancl a vyuziva poznatky
ziskané z odborné literatury. Je zde definovany proces identifikace pozadavki
na kandidata, proces ziskavani kandidati nejen z internich, ale i externich zdroji.
Popisuje samotny vybér kandidati a pomocnych metod, jako jsou testy pracovni
zpusobilosti. V praktické ¢asti je charakterizovana vybrana spole¢nost a pomoci metod
pozorovani, rozhovortia analyzy dokumenti podrobné popsan proces vybeérového tizeni
V této spolecnosti. V zavéru prace je provedeno celkové shrnuti vybérového ftizeni
a navrzeni doporucenive vybranych oblastech, které spolecnosti pomohou k zefektivnéni

celého procesu.
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This Bachelor thesis deals with the recruitment and selection of new staff. The
theoretical part deals with the overall process of selecting employees and uses
the knowledge gained from professional literature. There is a defined process
of identifying requirements for the candidate, the process of acquisition of the candidates,
both from internal as well as from external sources. Describes the actual selection of
candidates and auxiliary methods, such as tests of professional competence. The practical
part describes the selection process in the company and uses the methods of observation,
interviews and analysis of documents. The conclusion is an overall summary of the
selection process and proposes recommendations in selected areas, which will help

companies to streamline the entire process.
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UvVOD

Tématem této bakaléaiské prace je ,,Efektivni vybér zaméstnanci ve spoleCnosti
Summit Media (CZ). Autorka této prace pracuje ve spole¢nosti Summit Media (CZ) jako
HR manazer. Mezi jeji hlavni zodpovédnosti patii i vybér nejvhodnéjSich zaméstnancti
do spolec¢nosti a to v Sirokém rozsahu v§ech roli. Autorka ma o spole¢nosti a personalnich
procesech dobry piehled, zaroven dostatek informaci o tom, jak se vybérové fizeni ve
spolecnosti realizuje. Ma piistup k dokumentim, které jsou v procesu vybéru

zameéstnancl pouzivany.

Spole¢nost Summit Media (CZ) je ryze marketingovou spolecnosti, ale jeji
technologické centrum, které sidli v Praze spada do oblasti informacnich technologii
(dale jen IT). Soucasna situace, kdy je nezaméstnanost v Ceské republice velmi nizka, a
odbornikl v oblasti IT je malo, ma pak za ptic¢inu, ze kandidati na volné pracovni pozice
spole¢nosti nebyva mnoho. Spole¢nost spolupracuje s pracovnimi agenturami a plati
nemalé financni prostfedky za zprostfedkovani kandidéata. Je tifeba, aby proces
vybérového ftizeni byl fadné realizovan a vybirani pouze kvalitni a kvalifikovani

kandidati, kteti pomohou spole¢nosti efektivné naplnovat jeji strategické cile.

Cilem této bakalaiské prace je zjistit postupy a metody vybérového Fizeni, které
umoziuji najit nejvhodnéjsi pracovniky, tak jak jej uvadi odborna literatura. Zaroven
zjistit a popsat aktualni zptisob vybérového fizeni ve spole¢nosti Summit Media (CZ) za
rok 2015. Dale navrhnout doporuceni, co Ize zménit pro zlepSeni vybérového fizeni ve

spolecnosti.

Tato prace je ¢lenéna do teoretické a praktické ¢asti. Teoretickym vychodiskem je
studium odborné literatury a nasledny popis vybéru zaméstnancii tak, jak jej uvadi
odborna literatura. Teoreticka Cast je ¢lenéna do Ctyi zakladnich kapitol a popisuje
vybérové fizeni jako komplexni proces. Tento proces zacina identifikaci samotnych
pozadavkl na kandidata, nasleduje proces ziskavani kandidati az k samotnému vybéru

kandidata.
Prakticka cast je ¢lenéna do sedmi celkdi. M& vymezené dva konkrétni cile. Jsou to:

1) Zjistit, jaky je aktualni stav procesu vybérového fizeni ve spole¢nosti Summit

Media (C2).



2) Navrhnout, co lze zménit pro zlepSeni stavu vybérového fizeni ve spole¢nosti

Summit Media (C2).

Autorka si k dosazeni cili této prace stanovila 5 hypotéz, které v praktické Casti

potvrdi, ¢i vyvrati.

Autorka v této praci vyuziva kvalitativniho prizkumu a metodologického piistupu
V podobé pozorovani, rozhovori s Hiring manazery a pohovory s kandidaty, ktefi se hlasi
do vybérového fizeni ve spole¢nosti Summit Media (CZ) a analyzu dostupnych

dokumentu.

Zavér praktické ¢asti obsahuje doporuceni ve formé akéniho planu. Poznatky, které
budou vysledkem této prace, poslouzi jako pomocny manudl pro vedeni spole¢nosti, pii

zhodnoceni vybérového fizeni za rok 2015.
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TEORETICKA CAST

1 ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU

Proces ziskavani a vybéru zaméstnancii patii mezi personalni ¢innosti, které maji

jednoznacny cil, obsadit volnou pracovni pozici nejvhodnéjsim uchazecem.

Dvotakova (2012, s. 145) povazuje proces ziskavani zaméstnancti jako dvoustrannou
zalezitost ,,na jedné strané stoji organizace a konkuruje Si S ostatnimi zaméstnavateli
o Zadanou pracovni silu. Na druhé strané vystupuji potencialni zameéstnanci, kteri hledaji
prdaci a vybiraji si mezi ruznymi nabidkami.” Mezi témito stranami mohou figurovat
1 soucasni zamé&stnanci spolecnosti, ktefi by se vV ramci svého kariérniho rozvoje chtéli
posunout na jinou pracovni pozici, nebo jsou ze svého stavajiciho pracovniho mista
nuceni se presunout s ohledem na organizaéni zmény ve spolecnosti. Kazdy vybér
zaméstnanct je ovlivnén spravnym nacasovanim, tzn., ze V dany ¢as uchazec hleda, ¢i je
ochotny hledat nové zaméstnani a organizace v tento stejny ¢as nabizi vhodnou pracovni
pozici.

Vétsiho souladu a zefektivnéni celého procesu 1ze dosdhnout, pokud je spolecnost
zcela transparentni pii popisu profilu nejvhodnéjsiho kandidata, ztetelné¢ definuje hlavni
pracovni zodpovédnosti a jasné piedstavi kulturu a pracovni prosttedi. TotéZz plati
na stran¢ uchazece, pokud tadné popiSe své pracovni zkuSenosti, své opravdové
dovednosti, ma jasnou motivaci pro¢ se hlasi do vybérového fizeni a v neposledni fadé

dokaze identifikovat jim zadanou firemni kulturu a pracovni prostiedi.

Koubek (2005, s. 118) upozornuje, ,,Ze odezvu na nabidku zaméstndni v organizaci
miize vyznamné ovlivnit sama nabidka zaméstnani (obsah a zpiisob informovani o volném
pracovnim misté) a vnitrni podminky organizace (tedy v obou pripadech skutecnosti
organizaci do jisté miry ovlivnitelné), ale také velmi vyrazné i vnéjsi podminky

«

(organizaci neovlivnitelné), vyznacujici se nezridka dosti zietelnou proménlivosti.

Soucasna moderni personalistika ma kritéria vybéru nastavena nejen k posouzeni
odbornych znalosti a dovednosti uchazece, ale rovnéz k osobnostnim a socialnim
zpisobilostem. V praxi to znamend, Ze k rozhodnuti, zda spolecnost pfijme kandidata,
nestaci jen fakt, zda je odbornikem v dané oblasti, ale kandidat musi prokazat, zda spliiuje

hodnoty dané spoleCnosti — jako je napiiklad otevienost, schopnost jednat Cestné
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a transparentn¢, je schopny tymové prace, zajima se o sviij dalsi rozvoj, dokaze budovat
pozitivni vztahy se svymi kolegy, ale i zakazniky, je proaktivni, navrhuje a realizuje
zlepSeni v jakékoliv oblasti, dokaze inspirovat druhé aj. K orientaci na tyto osobnostni
a socialni postoje kandidatti dochazi proto, Zze znalosti a dovednosti dokaZzeme kandidata
naucit mnohem rychleji a efektivnéji, neZ zménit negativni piistup kandidata k praci

a k novému kolektivu.
Cely proces vybéru zaméstnancu ¢lenime do téchto zakladnich oblasti:

1) Identifikace pozadavki na kandidata — v této ¢asti tvofime popis pracovniho
mista, jehoz soucasti jsou hlavni zodpovédnosti, pozadavky na odbornost,
pozadavky na osobnost uchazece, podminky zaméstnéni;

2) Proces ziskavani kandidati — vyhodnoceni z jakych zdroji budeme Cerpat, zda
z vlastnich ¢i cizich, jakym zpisobem a kde budeme inzerovat otevienou pozici;

3) Proces vybéru kandidati — systém evidence piijmu Zzadosti o zafazeni
do vybérového fizeni, selekce, pohovory, diagnostika, ovéfeni referenci

na kandidata, pracovni nabidka, pracovni smlouva.
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2 IDENTIFIKACE POZADAVKU NA KANDIDATA

5%

Kocianova (2010, s. 41) definuje praci jako “ucelnou produkci predmétii a sluzeb,
které maji pro ostatni cleny spolecnosti hodnotu. Prace je souhrnem cilove zamérenych
pracovnich c¢innosti clovéka. Standardné je rozlisovana prace fyzicka a dusevni. Prace
umoznuje cloveku kromé uspokojeni existencnich potieb také uspokojeni potreb
socialnich, uspechy v pracovni c¢innosti posiluji sebediivéru, pro mnoho lidi je pracovni

‘

cinnost prilezitosti k seberealizaci a rozvoji.

Dale Kocianova (2010, s. 41) pokracuje definici pracovniho mista jako soubor ,, ikolii
a odpovédnosti, které ma clovek na urcitéem pracovisti. Pracovni misto je prvkem
ve strukture organizace, v hierarchii pracovnich mist (pracovni misto se nemeéni, Ize

ho obsadit riiznymi osobami).

Pracovni role se nejcastéji popisuje jako soubor ¢innosti, tloh a ukold, které jsou

hrany zaméstnanci pii vykonu zaméstnani.

Popis pracovniho mista ptindsi kli¢ové informace, které jsou nezbytné pro sestaveni
inzerce, pro naslednou komunikaci s tfetimi stranami, které mohou pomoci s vybérem
kandidati, ale i1 informace, které budou uchazece hodnotit. Definice popisu pracovniho
mista pfinasi prehled technickych a odbornych dovednosti, poZzadavky na kvalifikaci,
certifikaci, pozadovanou praxi v oboru a zaroven popis osobnosti. Dle téchto kritérii jsou
kandidati posuzovani nasledné v prib&hu vybérového fizeni, coz pfinasi transparentnost
V celém vybérovém procesu, protoze vSichni kandidati jsou porovnavani dle stejného
meéfitka.

Na zéklad€¢ popisu pracovniho mista je mozné sestavit specifikaci pozadavki

na pracovnika, které mohou byt nasledujici:

- odborné znalosti — stupen a obor dosazeného vzdélani, certifikace, kvalifikace,
zkratka vSe, co musi kandidat bezpodmine¢né védét a znat, aby mohl vykonavat
danou roli,

- osobnostni profil — pozadované chovani, jednani a pfistup k hodnotdm
spolecnosti, tak aby kandidat zcela vyhovoval firemni kultufe,

- zkuSenosti a délka praxe — vétSinou se jednd o praxi ve stejném nebo obdobném

oboru, zkuSenost a délka praxe napiiklad pifi vedeni lidi,
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- specifické pozadavky — kritéria, aby byl kandidat uspésny ve specifickych
oblastech, napf. u prodejnich pozic, znalost regionu, ¢i jiZ navazané vztahy
s potencialnimi zékazniky,

- jazykové znalosti — stanovena troven znalosti cizich jazykd,

- dalsi pozadavky — jako je drZeni pracovni pohotovosti, smény, ¢asté sluzebni

cesty.

V této fazi je tieba se vyvarovat nejvétsimu nebezpeci, které spociva, jak uvadi
Armstrong (2007, s. 345) ,,v nadhodnoceni pozadované kvalifikace a schopnosti. Zadat
to nejlepsi je asi zcela prirozené, ale stanoveni nerealisticky vysokych poZadavkii na
uchazece zvysuje problémy s jejich prilakanim a vede k nespokojenosti mezi témi, kteri
byli vybrani, protoze ti pak zjistuji, ze se jejich talent a schopnosti nevyuzivaji.

«

Podhodnoceni pozadavkit miize byt stejné nebezpecné, ale dochazi k nému méné casto.

Jak uvadi Matéjka, Vidlar (2007, s. 28) ,, v zavislosti na charakteru obsazované pozice
by meél byt ustanoven tym pro vyber nejvhodnéjsiho kandidadta. Kde to jeji diileZitost
vyzaduje, je do néj vhodné zaclenit nejméné primého nadrizeného (n), pripadné
vedouciho pracovnika o jeden stupen vysSe v ridici hierarchii, a tudiz nadrizeného
primému nadrizenému na ridici urovni (n+1). Jeho ucast je nezbytnd pro vécné odborné
posouzeni kandidata. Personalistovou Ulohou je posuzovat ostatni jeho parametry

a garantovat formalni a praktickou spravnost pritbehu vyberu.

Nezbytnym piedpokladem efektivniho vybérového fizeni je proto odsouhlaseni

pozadavkll na zaméstnance ucastniky vybérového fizeni.
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3 PROCES ZISKAVANI KANDIDATU

Proces ziskavani kandidatl zac¢ina planovanim a jeho cilem je vyhledat nejvhodné;jsi
kandidaty, nasledné se realizuje prostiednictvim naboru. Nabor vychazi ze specifikace

potfeb zaméstnanctli na jednotliva pracoviste. Byvaji jim nejcastéji:

- definice spravného poc¢tu zaméstnancti v daném ¢asovém obdobi,

- identifikace internich zdroji, Ci potieby rozsifeni z externich zdroju,

- jak uvadi Bartak (2011, s. 58) ,, prredpokiadany posun vybranych pracovnikii
mezi pracovisti organizace (tzv. horizontdalni mobilita), v ramci hierarchie
podnikovych funkci (tzv. vertikalni mobilita), pripadne kombinovany (tzv.
diagonalni mobilita) “,

- vnéjsi zmény na trhu préce a jeji ptipadné dasledky na formovani pracovni

sily.
3.1 Interni a externi zdroje kandidati

Kandidaty mtzeme ziskavat z internich, nebo externich zdroji. Interni zdroje
znamenaji zdroje uvniti organizace, v ramci stavajicich zaméstnanct, véetné matek
na rodi¢ovské dovolené, zaméstnanct, kteti jsou jiz v dichodu, stazistii/studentd, ktefi
ve spole¢nosti vykonavaji odbornou praxi a jiné. Externimi zdroji jsou pak absolventi
Skol, matky a otcové vracejici se z rodi€ovské dovolené (kteti se jiz nemohou z rliznych
davodu vratit k ptivodnimu zaméstnavateli), uchaze¢i o zaméstnani evidovani na ufadu
prace, kandidati s télesnym postizenim, uchazeéi vracejici se po vykonu trestu, cizinci
a jini.

3.1.1 Kandidati z internich zdroja

Mezi zarucené vyhody kandidati vybiranych z internich zdrojii nejCastéji patii:

- ovéfena znalost vykonu a piistupu k praci, zapadnuti do tymu s ohledem
na osobnost interniho kandidata,

- transparentnost firemni kultury, kterda podporuje kariérni rast svych
zamestnancu a podporuje motivaci zaméstnanct,

-  minimalni finanéni naro¢nost vybérového fizeni — odpadad investice
do placené inzerce, do spoluprace tietich stran (napf. pracovnich agentur),

casova uspora personalisti,
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- interni kandidat jiz zna pracovni prostiedi, hodnoty a vizi spole¢nosti, odpada
investice do jeho adaptace,

- persondlni planovani je pruzné a uplatiiuje fizeni talentii ve spole¢nosti.
Castymi nevyhodami vybirani kandidatd z internich zdroji byva:

- vybér z uzkého okruhu uchazec¢t — neni z ¢eho vybirat,

- riziko, ze kandidat nepfinese na pozici nic nového —bude ¢erpat z dosavadnich
a zab&hlych pracovnich postupt,

- kritika novacka na pozici a demotivace tymu — riziko odmitnuti tymem, které

- 10, Ze je zaméstnanec uspésny ve své stavajici roli nezarucuje, Ze bude uspesny
i na nové roli,

- Vv piipadé, Ze se jedna o povySeni — neadaptabilita zbyvajiciho tymu, Ze se

kolega posunul na pozici jejich nadtizeného.

Jak uvadi Dvotdkova (2012, s. 150), ,,ziskdvani z vnitiniho trhu prdace musi byt
peclivé integrovano s ostatnimi persondlnimi cCinnostmi, jakymi jsou planovani
naslednictvi, analyza prace, vybér zaméstnancii a hodnoceni pracovnika. Pro organizaci
znamend nutnost investovat do vzdélavani a rozvoje zaméstnancii, aby byli pripraveni

¢

plnit budouci poZadavky zaméstnavatele. *
Mezi nejcastéjsi nastroje, které pouzivame k ziskdvani kandidatd z internich zdrojd,
urcité patii:

- interni vybérova fizeni — pouZivame je v momenté, kdy se vytvafi nova
pozice, pozice je uvolnéna presunem na jinou pozici ¢i odchodem
zamestnance V ramci organizacnich zmén ve spolecnosti,

- mobilita zaméstnanct — kterd umoziuje zaméstnancim piesun ve spolecnosti
V ramci regiontl 1 statll, ¢asto spojovanad i s dudlni mobilitou, kterd umozZiuje
zam&stnancim pifesun 1 s jejich partnery, ktefi jsou rovnéz zaméstnani
ve spolecnosti,

- fizeni naslednictvi — spojeny stzv. Talent Managementem, kdy se jedna
o identifikaci zaméstnanctli, ktefi prokazuji dlouhodoby pracovni vykon

a zaroven pracovni potencial ujmout se novych roli ¢i vedeni tymu.
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3.1.2 Kandidati z externich zdrojt

V piipadé, Ze spole¢nost nema dostatek kandidatu z internich zdroju, pristupuje se ke

hledani kandidati mezi externimi zdroji.
Mezi zarucené vyhody kandidatt vybiranych z externich zdrojl nejcastéji patii:

- ,cCerstva, nova krev® — kandidati jsou nezaujati, pfinaseji nové napady,
postupy, jiné ovérené metodiky,

- vetsi okruh kandidatd, Sir§i moznost vybéru,

- motivace novackl, jsou pozitivni k novym tkolliim a vyzvam,

- spolupréce s tfetimi stranami, jako jsou personalni agentury, které maji Sirsi
a ovétenou databazi kandidatl, zarucuji tak vétsi kvalitu vybéru,

- snadngjsi akceptace novacka jeho pracovnim okolim a tymem, ktery neni

zaujaty.
Castymi nevyhodami vybirani kandidati z externich zdrojti byva:

- velka finan¢ni nakladnost — investice do externi inzerce, poplatky
agenturam za zprostiedkovani 2-5ti nasobek hrubé mési¢ni mzdy
budouciho zaméstnance, mzdové pozadavky nového kandidata byvaji
vy$§i neZ u stavajicich zaméstnancd,

- demotivace v tymu — naféeni z neposouvani talentt ¢i pracovnikd, ktefi
maji odpracovana léta,

- riziko naruSeni kultury uvniti spolecnosti,

- Casova investice do adaptace a integrace nového zaméstnance
do spolecnosti,

- riziko Spatného vybéru — kandidat ve vysledku nezapadne do tymu,
nepfinese Zadanou odbornost,

- celkova délka vybéru — vybérova fizeni jsou nékolika kolova, spravny

vybér, umisténi a adaptace muize trvat nékolik mésict.
3.1.3 Zpisoby vybéru kandidata z externich zdroja

V soucasné dobé¢ existuje n¢kolik zplisobli a moZnosti vybéru kandidath. Vzdy zalezi

na finan¢nich moZnostech spole¢nosti, na oboru, ve kterém spolecnost podnika,
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na kultufe a hodnotach spole¢nosti, na danych pozadavcich na kandidata a také na Case,
ktery mize zaméstnavatel do hledani nejvhodnéjsiho kandidata vénovat.
K nejcastéjsim zptisobtim zisk&vani kandidati z externich zdroju patii:
-, sluzby uradu prace a spoluprace s dalsimi organy statni spravy,
- inzerce v klasickych médiich nebo na Internetu,
- sluzby komercnich firem (,, recruitment a executive search*),
- primé oslovovani vytipovanych,
- spoluprace se Skolami a jinymi vzdelavacimi institucemi (diplomové
prace, praxe, sponzorovani studentit apod.),
- firemni dny s odbornym programem, pracovni snidané ¢i obédy,
- dny otevienych dveri,
- doporuceni zaméstnancem,
- sami se hlasici uchazeci, firemni databaze,
- byvali zaméstnanci,
- burzy préce,
- prondjem pracovnikii,
- spolupréce s odbornymi a védeckymi spolecnostmi, vydavatelstvi odborné
literatury,

- spolupréace s odbory.“ Eisel (2014, s. 24)

Nad ramec uvedenych dale pak socialni sité, jako je LinkedIn, Facebook, Twitter,

blogy nebo pouli¢ni inzerce.

Dle prizkumu spolecnosti Trexima spol. s r.o. je nejcastéjsim pouzivanym kandlem
v Ceské republice ve spole¢nostech s vice jak 100 zaméstnanci doporuceni vlastnich
zaméstnancl a Zivotopisy zajemct, kteti se hlasi do spolecnosti sami. Spole¢nosti, které
zaméstnavaji vice jak 500 zaméstnancl, nejcastéji vyuZivaji inzerci na placenych

webovych portélech a také vice pracuji se Skolami a budoucimi absolventy.
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Graf 1: Piehled pouzivanych kanall pti naboru zaméstnanct

8 Pro nabor délnickych profesi
& Pro nabor specialistt, manazerta, THP

4

Doporuceni viastnich zaméstnanct

Zivotopisy zajemcu, ktefi se hlasi
sami

Vlastni webové stranky
Spoluprace s UP
Pracovni webové portaly

Spoluprace se Skolami

Spoluprace s personalnimi
agenturami

Inzerce v tisku
Socialni sité

Jiné

Zdroj: TREXIMA SPOL. S R.O., online, cit. 2014

Pojd’'me se na doporuceni kandidati, samostatné piihlaseni kandidat, webové portaly

a spolupraci se Skolami zaméfit vice.

1) Doporuceni kandidati — velmi Casto je také pouzivany anglicky vyraz
refferal. Urban (2003, s.42) zminuje, ,,dobré kandidaty Ize casto nalézt
na zakladé osobnich doporuceni spolupracovniki, profesiondlnich kolegii,
pratel nebo znamych. Vyhoda této cesty spociva predevsim vtom,
Ze doporuceni ziskavame od osoby, jejimuz usudku miizeme verit. O silnych
a slabych strankdch kandidatii miizeme od ditvéryhodnych osob prindsejicich
osobni referenci ziskat podstatné blizsi informaci nez na zaklade pouhého
Zivotopisu. “ Spole¢nosti, které podporuji metodu osobniho doporuceni ¢asto
motivuji své zaméstnance financni odménou, zpiisob vyplaceni odmeén je

stanoven ve firemnich smérnicich. V tomto pfipad¢ je nezbytné mit jasné
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2)

3)

4)

definovany zplisob rozsifeni informace a jasné strukturovany profil hledaného

kandidata. Osobni doporuc¢eni kandidatl se neuplatnuje ve statnich institucich.

Samostatné prihlaSeni kandidati - jednd se o reakci uchazect

na spolecnosti inzerovanou pozici. OvSem mulze zahrnovat nevyzadané

a necekané zadosti o zaméstnani ve spolecnosti, kdy kandidati posilaji své

Zivotopisy, aniz by reagovali na konkrétni zveiejnénou nabidku zaméstnani —

tento zpusob piihlaSeni ovSem pfinasi maly efekt a to jak zaméstnavateli, tak

i potencialnimu zaméstnanci.

Webové portaly — v Ceské republice jsou nejéastéjsimi portaly vyuzivané

k prezentaci spole¢nosti a volnych pozic:

- Jobs.cz,

- Préce.cz,

- Monster.cz,

- Profesia.cz,

- Volnamista.cz,

- Sprace.cz,

- Portal MPSV.

Spoluprace se $kolami - velmi vyhodné u spolecnosti, které potiebuji

zaskolit své budouci zaméstnance jiz v pribéhu studia. Zaroven velmi

efektivni u spolecnosti, které hledaji novy potencial, predev§im

u specializovanych roli. Nartst4 trend spoluprace s vysokymi Skolami, které

se sami zamé&fuji na pracovné-poradenské sluzby pro své studenty v oblasti:

- ,,Skoleni v dovednostech potirebnych pro hledani prace,

- nastenky (internetové i fyzické) a zpravodaje, které obsahuji pracovni
inzerci od mistnich, statnich i mezinarodnich organizaci tykajici se
specifickych povolani i pracovnich prileZitosti osobné,

- burzy zaméstnani. Jde o akce, které se veétsinou konaji jednou rocné.
Zaméstnavatelé zde prezentuji prileZitosti, které nabizeji. Dostavi se
zaméstnanci organizace (nékdy sami neddavno prijati) a popisuji, jaké to je
pracovat pro danou spolecnost, odpovidaji na otizky o praci,
prilezitostech kariérniho postupu a jak to tam ve skutecnosti chodi*, jak

uvadi Dale (2007, s. 39).
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Zpusobtl hledani externiho kandidata existuje opravdu mnoho, vzdy je ovSem potieba
radné promyslet, v jaké lokalité se nachazime a ptedevsim, jakou cilovou skupinu chceme
oslovit. Je tfeba si uvédomit, Zze v nekterych ptipadech je mnohem efektivngjsi vyuzit
zprostiedkovatelskych ¢i poradenskych agentur, které se ptimo specializuji na konkrétni
specifické pozice. Vzdy bychom méli mit na paméti finan¢ni nédklady vybérového tizeni,
rychlost obsazeni pozice a samoziejm¢ moznost setkat se s maximalni poctem dobrych

a vyhovujicich uchazect.

Nejbeéznéjsi metodou jak priladkat uchazece je inzerce. VSeobecnym cilem veskerého

inzerovani by mélo byt:

-, upoutat pozornost — inzerat musi byt v Usili o zajem potencialnich
uchazecu konkurenceschopnéjsi nez inzeraty jinych zaméstnavateli,

- Vytvaret a udrzovat zdjem — informaci o pracovnim misté podniku,
podminkach zaméstnani a pozadované kvalifikaci musi inzerdt sdélovat
atraktivnim a zajimavym zpiisobem,

- Stimulovat akci — poselstvi inzerdtu musi byt sdéleno zpiisobem, ktery
upouta nejen oci, ale také priméje lidi precist inzerat az do konce a bude

mit za nésledek dostatecny pocet odpovedi od vhodnych uchazecii.’
Armstrong (2007, s. 348).

Dale (2007, s. 29) uvadi, ze ,priizkum organizace Monster zabyvajici se mladymi
odborniky zjistil, Ze vétsina z nich hleda prilezitosti kariérniho rozvoje, flexibilni pracovni
podminky a vstricné pracovni prostredi*. Proto by v zadném inzeratu nemély chybét tyto
klicové udaje:

1) Nézev pracovniho mista — vzdy zaujima primarni pozici, je psana nejvétsim
pismem.

2) Informace o spolecnosti — Stru¢na informace o ¢innosti spolecnosti, ktera
umozni kandidéatiim se rozhodnout, zda je to spravna sféra podnikani, ve které
by se chtéli rozvijet a zaroven také nastin firemni kultury. Napft. ,,Jsme
marketingova a inzertni agentura a hledame vyjimecné bystrého, vykonného
a ochotného asistenta, ktery bude poskytovat zdzemi dvéma ndrocnym
reditelum . Dale (2007, s. 31).
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3)

4)

5)

6)

7)

Hlavni zodpovédnosti — souhrn hlavnich a klicovych pracovnich
zodpovédnosti.

Pozadavky na uchazece — kvalifikace, pracovni zkuSenosti, ale i osobnostni
typ.

Co spole¢nost kandidatovi nabizi — jedna se nejen o souhrn benefit k pozici,
ale i piipadny kariérni postup a pracovni podminky, jako je napi. sménny
provoz, prace na polovi¢ni uvazek.

Misto vykonu préce — skuteéné umisténi pracovisté, zpusob dopravy
do zaméstnani, v ptipad¢ odlehlych mist pracoviste i zptisob zajisténi dopravy,
¢i parkovacich mist.

Informace, jak by mél uchaze¢ postupovat dale — jasné instrukce, kdy a jak
zameéstnavatele kontaktovat. NejCastéji e-mailova adresa, ¢i odkaz

do databaze uchazecu.
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4 PROCES VYBERU KANDIDATU

Proces vybéru kandidat patii mezi dalsi personalni ¢innost, kterd plynule navazuje
na proces ziskavani kandidati. Vybér kandidati ma jasné stanoveny cil, jak definuje
Dvorakova (2012, s. 150), ,,cilem vybéru kandidatii je identifikovat a vybrat mezi
uchazeci o praci takové, kteri budou nejen vykonni, ale rovnéz budou pro zaméstnavatele
pracovat po dobu, ktera se u nich ocekava, a nebudou jednat nezadoucim zpitsobem, jenz

snizuje produktivitu prdace a kvalitu.

Proces vybéru kandidatl je o sbéru a ovéfovani informaci o uchaze¢i o nabizenou
pozici a to pomoci metod vybéru, které si spole¢nost sama definuje. Dvorakova dale
pokracuje (2012, s. 151), ,,jednd se o proces porovnavani, nakolik se shoduje profil
uchazece se specifikaci pozadavkii pracovniho mista nebo s pozadovanymi pracovnimi

I3

zpiisobilostmi. *

Proces vybéru mizeme rozdé€lit do nasledujicich kroku, tak jak je navrhuje Kocidnova
(2010, s. 95):

1) ,, zkoumani dokumentii uchazecui, prip. telefonicky rozhovor (predvyber);

2) prvni kontakt uchazecu s organizaci v procesu vybéru (prvni rozhovor);

3) shromazdovani a analyza dalsich informaci o uchazecich, napr. testovini
zpuisobilosti, assessment centre, lékarské vysetieni,

4) vyberovy (prijimaci) rozhovor;

5) zkoumdni referenci (formular, ustni informace);

6) predvedeni pracovistée uchazecim a jejich predstaveni potencidlnim
spolupracovnikiim,

7) rozhodnuti o prijeti pracovnika;

8) informovani uchazece o prijeti — nabidka zaméstnani (informovani ostatnich

uchazecii o neprijeti). “

Existuje nékolik metodik vybéru zaméstnanct. Zadna metoda, validni pro vechny
vybéry zaméstnanct, neexistuje. V praxi se pii vybéru zaméstnancl nejcastéji setkavame

s kombinaci vice metod.
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Obrazek 1: Zpisoby metod vybéru zaméstnanct

»

»

Ptedvybér
uchazecu

Zdroj: autorka prace, 2016
Cile metod vybéru zaméstnanci:

1) Piedvybér uchazetu — z piihlaSek kandidati o volnou pozici vytipovat
nejvhodnéjsi zadosti a zaradit je do dalSich kol vybérového tizeni;

2) Vybérovy rozhovor — zjistit informace o uchazeéi a porovnat je s ostatnimi
ve vybérovém fizeni a validné predpovédét budouci pracovni vykon;

3) Testy pracovni zpiisobilosti — cilem je ovéfit schopnosti a osobnost jak

Vv ramci testl tak pripadné diagnostiky.
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W O

4.1 Predvybér uchazecu

Predvybér uchazecl na otevienou pozici je dalsi persondlni ¢innosti, kterd navazuje
na uvetejnéni nabidky zaméstnani. Cilem této ¢innosti je rozbor doslych materiala, ktery

predurcuje pozvani vytipovanych kandidata k dalSim koliim ve vybérovém fizeni.

Kazda spolecnost by méla mit nejlépe pocitacovy systém, ktery ji umozni kontrolovat

postup ziskavani a vybéru zaméstnancu.
Kroky, které jsou typické pro téidéni uchazecti o zamé&stnani, jsou nasledujici:

1) Evidence vSech piihlasek do vybérového fizeni — zaznamend se jméno
uchazece, datum pfihlaseni a status, ve kterém se uchaze¢ nachazi — jako je
napiiklad pozvani do dal$ich kol, test dovednosti, zaslani nabidky, pfijmuti do
stavu, ¢i celkové zamitnuti a jaky je jeho diavod.

2) Zajisténi informace kandidatovi, Ze jeho piihlaska do vybérového fizeni byla
pfijata a jaky bude nasledovat dalsi postup.

3) Kandidat mize byt vyzvan, aby vyplnil firemni dotaznik, ktery pomaha dalsi
selekci vhodnych kandidati — nejcastéjSimi dotazy byvaji odpracované roky,
vzdélani, znalost jazykt a poéitacovych programii, piipadné specifické dotazy
jako pocet najezdénych kilometri (pokud se jedna o budouci obchodni
zastupce), znalost regionu a dalsi. Kandidat zaroven miuZe byt vyzvan
k zaslani motiva¢niho dopisu.

4) Vsichni kandidati jsou vzajemné porovnavani, nakolik spliuji zadany profil
a nasledné jsou nejcastéji zafazeni do kategorii — velmi vhodny, vhodny,
nevhodny.

5) Dochazi k dalsi selekci, nejlépe ve spolupréci s budoucim nadiizenym. Cilem
je vytipovat nejcastéji Ctyfi az osm kandidatd, ktefi jsou pozvani
do vybérového fizeni.

6) Stanovi se Casova osa, kdy budou probihat jednotlivé pohovory. Doporucuje
se neorganizovat vSechny pohovory Vjeden den, protoze se jinak ztraci
pozornost a schopnost rozhodovat se spravedlivé a dobfe.

7) Kandidatim se zasle informace kdy, kde a s kym bude pohovor probihat.

Zdroj, jako Armstrong (2007, s. 359) v této souvislosti mluvi o tom ,,Ze by se
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8)

uchazeciim mely zaslat nékteré detailni informace o organizaci a pracovnim
miste, aby se pak touto zaleZitosti neztracel c¢as u pohovoru. “

Zrevidovat vSechny doslé ptihlasky do vybérového fizeni a kandidattim, kteti
nevyhovuji pozadavkiim podékovat za zajem o nabizenou pozici a velmi
slusnou formou je zamitnout. Forma zamitnuti mize byt nésledujici:
,,Dlouho jsme peclivé zvazovali Vasi Zadost o pracovni misto ... Musim Vas
bohuzel informovat, Ze bylo rozhodnuto nepozvat Vis K vybérovému
pohovoru. Dékujeme Vam za zdajem, ktery jste projevil(a) o praci v nasem
podniku. “ Armstrong (2007, s. 359).

Nejcastéjsi formou piihlaSeni do vybérového fizeni je v dneSni dob¢ zaslani

zivotopisu. Ocekava se, ze zivotopis bude jasné, prehledné a stru¢né strukturovany. Bude

obsahovat:

titul, jméno, ptijment,

kontakt — telefonni ¢islo, email, adresa,

pracovni zkuSenosti — sefazené od nejnovéjSich k nejstar$im, s uvedenim
pracovni pozice a z&kladnich pracovnich povinnosti,

dosazené vzdélani, véetné dalsi kvalifikace, certifikace a jinych dovednosti

zajmy, konicky.

Informace v Zivotopisu a dalSich materialech, ktery kandidat zasle k posouzeni,

vytvaii otazky a naméty pro budouci pohovor.

Dvotékova (2012, s. 152) doporucuje v Zivotopisu sledovat:

,,jak casto uchazec¢ ménil vzdélavaci instituce a zaméstnavatele,

zda je mozné ve zméndch sledovat kontinuitu a cilevédomost,

zda ukoncil zahdjené studium,

jak dlouho trval pracovni pomér u jednotlivych zaméstnavateli,

Jjaké duvody vedly ke zmeéné v ruznych funkcich,

zda existuji mezi useky vzdélavani a zaméstnani casové mezery,

zda pracovni pomeéry byly ukonceny k neobvyklému terminu,

zda se shoduji casové udaje v Zivotopise s casovymi udaji na vysvedcenich

a pracovnich posudcich,
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- zda chybéeji pro urcité useky ve vzdélavani a zameéstnani ditkazy o jinych
aktivitach,
- zda v zivoté uchazece existuji zvlastni divody, které se odehrdaly soubézné se

zmeénou vzdélavani a zaméstnani (napr. narozeni ditéte, svatba, aj.). "

Dalsim velmi Castym dokumentem, ktery kandidati o volnou pozici zasilaji, je
motivaéni dopis. Snahou kandidata v motiva¢nim dopise je vyzdvihnout kli¢ové
predpoklady k uspésnému zvladnuti role a zaroven divody a hlubsi zajem o inzerovanou
roli. Z&lezi na personalistovi a budoucim nadfizeném, zda motivaé¢ni dopis budou v rdmci
vybérového tizeni vyzadovat ¢i ne. Modernim trendem zacina byt pozadavek na zaslani
motivacniho videa a to pfedev§im u pozic, kde je tfeba ovéfit schopnost komunikace,

improvizace, ale i proaktivita, energie a pozitivni ptistup.
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4.2 Vybérovy rozhovor

Vybérovy rozhovor dava personalistovi i pfimému nadiizenému prostor k ovéfeni

piedbéznych tisudkl o kandidatovi.

,,Rozhovor je velmi vyznamnou a nejcastéji vyuzivanou metodou vybéru pracovnikii.
Jeho ukolem, stejné jako jinych vybérovych metod, je posoudit predpoklady uchazece
vzhledem k obsazované pracovni pozici. Zakladnim vychodiskem vybérového rozhovoru

je popis pracovni schopnosti pracovnika na tomto miste. “ Kocianova (2010, s. 110).

Na kazdy piijimaci rozhovor by se mél personalista i budouci pfimy nadiizeny radné

pfipravit, nem¢li by opomenout nasledujici doporuceni:

- tadné prostudovat zZivotopis, motivacni dopis a dalsi materidly, které kandidat
poskytl v piedstihu — ptipravit si otazky,

- znat jméno kandidata,

- znat napln i povahu pracovni pozice,

- pfipravit misto setkani — vyvétrat, piipadné upravit teplotu, zajistit Gklid,
pripadné malé obcerstveni,

- dostavit se na pohovor v¢as, fadné upraven a s pozitivni naladou.
Tradi¢ni vybérovy pohovor se sklada z téchto klicovych kroku:

- uvitani kandidata, ptedstaveni své role a kratky neformalni rozhovor, ktery ma
pomoci se kandidatovi uvolnit — velmi ¢asto jsou to otazky tykajici se cesty
do kancelate, pocasi apod.,

- struéna informace, jaka bude struktura pohovoru, jak dlouho bude trvat a co
se od kandidata oCekava,

- predstaveni spole¢nosti, pracovni pozice a jak je pozice v ramci organizace
umisténa,

- polozeni profesnich otazek — které oveéfuji kandidatovi zkuSenosti
a dovednosti, které si na pracovni pozici piinasi,

- polozeni otazek tykajici se osobnosti — silné a slabé stranky kandidatovi
osobnosti s cilem zjistit, zda zapada firemni kultury a zda je v souladu

S hodnotami a vizi spole¢nosti,
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- otazky tykajici se dlouhodobé motivace, kariérniho postupu, celkového
ocekavani k pracovni pozici i spolecnosti,
- prostor pro otazky kandidata, tykajici se cehokoliv, co kandidata zajima,

- uzavieni rozhovoru — jasna struktura, jaké kroky budou nasledovat dale.

,,Pro pribéh a vysledky vybérového rozhovoru je vyznamnd formulace otdazek. Mezi

otazky, které se u vybérového rozhovoru uplatiuji, patvi:

- uzaviena otdzka — neposkytuje prostor, predpokliada jednoduchou odpovéd
¢i odpoved’ ano — ne, usmérnuje pribeh rozhovoru (uzavienymi otdazkami jsou
zpravidla zjistovana data) — napr. ,, Kdy u nds miiZete nastoupit? *“;

- otevrena otazka — predpoklada volnou odpovéd, dava uchazeci prostor, aby
se rozpovidal — napr. ,, Reknéte mi néco o poslednim projektu, ktery jste
Fidil? *;

- kréatkd otazka — nenavadi k odpovedi, reflektuje skutecnost, Ze ¢im méné slov
otazka obsahuje, tim mensi je pravdépodobnost, ze uchazec vytusi, co chce
tazatel slyset — napr. ,,Jak to myslite? V jakém smyslu? “;

- kontrolni otdzka — md podobu oteviené otizky a ovéruje, zda nedoslo k chybé
v komunikaci, odhaluje véas moznd nepochopeni — napr-. ,, Pokud jsem dobre

rozumél, tak...*, ,, Myslite si tedy, Ze... . Kocianova (2010, s. 105)
Mezi nejcastéji pokladané otazky patii nasledujici:

- Proc jste se ptihlasil do vybérového tizeni, co Vas na pozici zaujalo?

- Pro€ odchazite ze stavajiciho zaméstnani?

- Co vite o nasi spole¢nosti?

- Jaké je VaSe ocekavani k vykonu a pozadavkiim na pracovni pozici?

- Popiste mi Vasi pracovni historii?

- Jaké jsou VasSe odborné dovednosti, které ndm na pozici miZete nabidnout?
- Jaké pracovni prostfedi hledate?

- Kdy mutZete nastoupit do zamé&stnani?

- Jaké je VaSe platové ocekavani?

Velmi Casto se setkavame i s netradi¢nimi otazkami, které maji za cil sledovat reakci
kandidata a zptsob feSeni dané otazky. V téchto ptipadech je ale nezbytné zamyslet se

nad tim, ¢eho danou otazkou chceme dosahnout. Na pozicich, které jsou velmi analyticke,
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¢i je tieba prokazat vysokou miru tvlir¢iho feSeni, mohou byt tyto otazky velmi uzitecné.

Pomahaji sledovat nejen reakci, ale celkovy myslenkovy pochod kandidata a zaroven

overuji 1 moznost, zda dobie zapadne do kultury spole¢nosti. Patii mezi né€ naptiklad:

Kolik lidi rdno v 8 hodin cestuje prazskym metrem na trase C?

Predstavte si, ze jsem BoZena Némcova a mate mi vysvétlit, co je internet?

Kolik melounti se vejde do bilé Skoda Fabie?

Otazky, které by mohly byt vykladany jako ptedpojaté vuci lidem urcitého pohlavi,

véku, t€lesné a psychické vady, vyznani, rasy ¢i jakékoliv jiné diskriminace, jsou zcela

nepiipustné a je tieba se jich predem vyvarovat. Patii mezi n€ naptiklad:

Kdy planujete déti?

Jste ptislusnikem n¢jaké etnické skupiny?

Myslite si, ze stouto télesnou vadou, muizete fadn¢ vykonéavat vSechny
pracovni ukoly?

Kolik vam je let?

Koufite?

Struktura vybérovych rozhovori miize mit rizny obsah i pribéh. Délime je podle

téchto typt:

1)

2)

Behavioralni vybérovy rozhovor — ,, Behavioralni pristup vychazi z logiky, Ze
pokud mame néjakou zaZitou zkusenost z minulého chovani, budeme s nejvetsi
pravdeépodobnosti schopni Fesit podobnou zalezZitosti v budoucnosti. Proto je
velmi dileZité formou otazek zjistovat konkrétni zkusenosti souvisejici s danou
problematikou. *“ VVajner (2007, s. 10)

Vybérovy rozhovor podle kompetenci — tento rozhovor vychazi z piedem
identifikovanych kompetenci na danou pracovni pozici.

Castou pouzivanou metodou k ovéfeni, zda uchaze¢ danymi kompetencemi
opravdu disponuje, se pouziva metoda zvand STAR.

S =situace (z anglického slova SITUATION) — Popiste mi néjakou konkrétni
situaci? Jak se jmenovala? Jak jste k ni pfisel? Apod.

T = ukol (z anglického slova TASK) — Jak jste postupovali? Kolik lidi

pracovalo na tomto Gkolu? Apod.
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A = aktivita (z anglického slova ACTIVITY) — Jaka byla konkrétné jen vase
role?

R = vysledek (z anglického slova RESULT) — Jak to celé dopadlo? Udélal
byste ted’ s odstupem ¢asu néco jiného?

V dotazovani postupujeme postupné. Jako prvni pokladame otazky, které
vedou K poznani, zda uchaze¢ ma s danou kompetenci konkrétni zkuSenost.
Déle jakd byla jeho konkrétni Uloha — velmi Gasto se stava, ze na ukolu
pracovalo nékolik lidi a uchazecova samotnd aktivita byla pasivni, ¢i byl jen
v roli pozorovatele. Zaméiujeme se tedy na jednotlivé aktivity, které uchaze¢
pfi feSeni realizoval. Poslednim bodem je pak samotné vyhodnoceni. Cely sled
otazek a odpovédi kandidata pak pomaha ke vyhodnoceni, zda kandidat danou
kompetenci opravdu disponuje, ¢i ne.

3) Power Hiring — je to rozhovor, ktery je zaméten na vysledky v pfedchazejicich
zaméstnani.

4) Stresovy vybérovy rozhovor — jedna se o zvlastni typ vybérového rozhovoru,
V jehoz prubéhu je kandidat konfrontovan ne¢ekanymi otazkami, s cilem
ovéfit jednani a chovani kandidata ve stresovych situacich.

5) Assessment Centrum — volime v pfipadé, ze potiebujeme ovéfit predevsim
»soft skills“ kandidatdi a to vsamotné akci pii feSeni individudlnich
¢i skupinovych ukolt. Tento zplsob vybéru pracovnikil je ¢asové narocny
a vyzaduje vétsi skupinu pozorovateli — nejcastéji budouci vedouci pracovnik,

personalisté a/nebo psychologové.

K vedeni vybérového rozhovoru jsou potiebné tyto zakladni schopnosti:

- Schopnost naslouchat — je nezbytné soustfedit se na cely rozhovor, slySet
a rozumét kandidatovi a shrnovat v pravidelnych intervalech odpovédi
kandidatti, abychom se ujistili, Ze spravné rozumime.

- Schopnost vytvofit dobry vztah — schopnost vytvofit pozitivni atmosféru
V jednaci mistnosti, aby se kandidat zbavil rozpaki a nervozity, celkova
schopnost povzbuzovat kandidaty k odpovédim. Snadnéji pak kandidat

oteviené hovoii 0 svych silnych a slabych strankach.
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- Udrzovat plynulost rozhovoru — navazovat plynule na kandidatovi odpovédi,
zajistovat tak logiku pohovoru a sbirat dostate¢né mnozstvi faktu.

- Mit rozhovor pod kontrolou — v ptipadé, Ze se kandidat rozpovida, schopnost
slusnou formou ukoncit tok jeho myslenek, jinak hrozi, Ze se o kandidatovi
nedozvime v daném c¢ase vSe, co potiebujeme.

- D¢lat si poznamky — je velmi slusné, jiz na zacatku rozhovoru seznamit
kandidata s tim, Ze si v pribéhu budete délat poznamky, abyste jeho profil
mohli fadné posoudit s ostatnimi. Bez pozndmek neni mozné si pamatovat

uzitetné a rozhodujici informace.

Armstrong (2007, s. 385) zminuje, ze ,,je diilezité, abychom se nenechali oklamat
prijemnym, pohotovym, vyrecnym a sebejistym uchazecem, ktery predstavuje pritazlivy
obal bez jakéhokoliv obsahu, k tomu, Ze bychom mu prisoudili zkuSenosti a potencidl
uspét na pracovaim misté o které se uchazi. Vyvarujme se tzv. hallo effektu, ke kterému
dochazi, kdyz na zdkladé jedné ¢i dvou vynikajicich vlastnosti uprednostiiujeme néjakého

¢loveka a prehlizime jeho negativa. Meli bychom se vsak vyhnout i opacnému efektu.

Jednotlivi uchazeci by méli byt posouzeni v porovnani s kritérii. Ta mohou byt
vytvorena na zdkladé jednotlivych poloZek schopnosti, kterymi jsou dovednosti,

vzdeélani/priprava na povolani, praxe a celkova vhodnost.

Déle Armstrong dodava ,, miize se objevit jen jeden vynikajici uchazec, ale dosti casto
byvaji dva nebo tii. Za téchto okolnosti musite dojit k vyvazenému ndazoru o tom, kdo
z nich asi bude nejlépe vyhovovat pracovnimu mistu a organizaci a bude mit predpoklady

I3

pro dlouhodobé zaméstnani v organizaci.

Zaznamy o priub¢hu pohovoru je tieba uchovavat alespon Sest mésici, to pro piipad,

kdyby nase rozhodnuti bylo zpochybnéno jako diskriminujici.
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4.3 Testy pracovni zpusobilosti

Mezi dalsi doplitkové metody vyberu pracovnikl patii i testy pracovni zpisobilosti.
Nikdy nebyvaji pouzivany samostatné, vzdy jako doplnék jinych metod vybéru.
Nejcastéjsi vyuziti maji pfi obsazovani manazerskych pozic, vysoce kvalifikovanych
specialistli, pracovnikli, ktefi jsou v Castém spojeni s klienty nebo pii obsazovani

absolventi do graduate programii.

Mezi nejcastéji pouzivanymi testy se objevuji testy inteligence, testy schopnosti, testy
znalosti a dovednosti, testy osobnosti, mezi okrajové pak testy grafologie, testy integrity

¢i drogové testy.

Pojd’'me stru¢né charakterizovat ty nejcastéji pouzivané, tak jak je uvadi Koubek
(2005, s. 164-165).

-, Testy inteligence maji slouzit k posouzeni schopnosti myslet a plnit urcité
dusevni pozadavky (napr. pameét, verbalni schopnosti, prostorové videni,
schopnost numerického myslent, rychlost vnimani, schopnost usudku apod.)

- Testy schopnosti se pouzivaji khodnoceni existujicich i latentnich
(potencialnich) schopnosti jedince a predpokladii jejich rozvoje. Jsou
zaméreny nejen na mechanické a motorické schopnosti, manudlni zrucnost,
vlohy, prostorovou orientaci atd., ale i na fadu dusevnich schopnosti a v této
souvislosti se ponckud prekryvaji s testy inteligence i stesty znalosti
a dovednosti nebo je jakoby zahrnuji. V literature je mozné se setkat s riiznym
pojetim testu schopnosti i s riiznym oznacenim (ndazvem) testu tohoto druhu.
K tomuto druhu testii patri i testy vzdélavatelnosti, pouzivané k posuzovani
schopnosti uchazece zvladnout nové pracovni postupy a nové znalosti, tedy
K posuzovani schopnosti prizpiisobovat se zméndm.

- Testy znalosti a dovednosti maji proverit hloubku znalosti ¢i ovladani
odbornych navyku, jimz se uchaze¢ naucil zejména ve Skole nebo béhem
pripravy na povolani. Patii sem i testy, pri nichZ testovana osoba predvadi
urcity pracovni postup ¢i ukazku (vzorek) prace.

- Testy osobnosti - predstavuji skupinu casto riizné nazvanych testi riizného
zaberu, které by bylo mozné oznacit jako skutecné psychologické. Maji ukazat

riizné strany uchazecovi 0sobnosti, zakladni rysy jeho povahy, zda je extrovert
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nebo introvert, racionalni nebo emotivni, spolecensky ¢i uzavieny apod.
Testovana osoba musi napr. oznacit, které v testu uvedené skutecnosti,
predméty, osoby, aj. akceptuje a které odmita, popr. interpretovat néjaky
obrazec. Timto zpiisobem jsou zkoumdany jeji zajmy, postoje ¢i hodnotové
orientace, tedy charakteristiky osobnosti. Vychdzi se pritom z empiricky
dokazané skutecnosti, Ze osoby urcitého oboru, urcitého odborného zaméreni
maji sklon mit podobné zajmy, podobné charakteristiky osobnosti. Urcité
zajmy, urcité rysSy 0sobnosti, zejména jsou-li shodné se zajmy a rysy osobnosti
osob uspesnych v oboru, tedy mohou signalizovat to, zda se testovana osoba
pro prislusnou prdci hodi ¢i nehodi. Problémem je validita a spolehlivost

techto testu, ktera limituje jejich pouzitelnost pri vyberu pracovnikii. *

K ¢asto pouZivanym testiim osobnosti patii v Ceské republice i Myers-Briggs Type

Indicator, oznadovan téz jako MBTI test. Cakrt (2002, s. 17) uvadi, Ze ,, typologie MBTI

vychazi z Jungova vidéni osobnosti. Jejimi zdkladnimi dimenzemi jsou extraverze-

introverze, oznacované pismeny E a I, mysleni a citéni, pro néz jsou zavedeny zkratky

T a F, intuice a smysly, se symboly N a S, a usuzovani-vnimani, znacené jako J a P.*

Vysledkem kombinace téchto c¢tyf dimenzi je pak 16 osobnostnich typia. MBTI

diagnostika je ale Casto kritizovana pro jeji nizkou validitu 1 reliabilitu.

Zésadni kritéria pro pouzivani testu:

1)

2)

3)

4)

5)

Kdokoliv, kdo testy zadav4, vyhodnocuje a poskytuje zpétnou vazbu by mél
byt fadné proskolen.

Pokud testy zatadime do priib&hu vyberového fizeni, méli bychom se ujistit o
vhodnosti jejich pouziti.

Kazdy test, ktery se rozhodneme pouzit, by mél méfit skute¢né faktory, které
odpovidaji situaci na daném pracovnim misté.

Pred zadanim testu bychom si méli ovéfit, zda byly peclivé vytvoreny a ze
informace, které nam vysledky testi poskytuji, véetné spolehlivosti, validity
a efektivnosti, jsou podlozené statisticky.

Vysledky testi by nikdy nemély byt pouzity jako jediny zdroj k rozhodovani

o vhodnosti kandidéta na danou pozici. Primarné se jedna o testy osobnosti.
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7 wr

Kompendium teoretické ¢asti prace

Teoreticka ¢ast vychazi se studia odborné literatury a pokryva ziskavani a vybér
zamg&stnanct jako komplexni proces. Samotny proces zacina identifikaci pozadavku na
kandidata, nasleduje proces ziskavani kandidati az k samotnému vybéru kandidata.
Proces identifikace pracovniho mista souvisi s fadnym popsanim pracovni role. Proces
ziskavani kandidati vede od planovani k naslednému vyhledani vhodnych kandidatt,
nejcastéji prosttednictvim naboru. K hledani kandidatl pouzivame dva zakladni zdroje:
interni a externi. Nejbéznéjsi metodou, jak ptilakat uchazece o volné pracovni misto je
inzerce. Proces vybéru kandidatd je o sbéru a ovéfovani informaci o uchazeci. Struktura
vybérovych rozhovorli miize mit riizny obsah 1 pribeh. Doplitkovymi metodami vybéru
zaméstnanct jsou testy pracovni zpusobilosti. Pfi vyhodnoceni by mél byt kazdy kandidat

posouzen v porovnani s definovanymi kritérii na danou roli.
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PRAKTICKA CAST

5 VYMEZENI CILE A HYPOTEZY PRUZKUMU

Jelikoz teoreticka Cast bakalarské prace popisuje proces vybérového fizeni tak, jak jej

uvadi odborna literatura, obsahem této praktické ¢asti je pruzkum procesu vybérového

fizeni ve spole¢nosti Summit Media (CZ) s nasledujicim cilem:

3) Zjistit, jaky je aktualni stav procesu vybérového fizeni ve spole¢nosti Summit
Media (C2).
4) Navrhnout, co lze zménit pro zlepSeni stavu vybérového fizeni ve spole¢nosti

Summit Media (CZ).

Poznatky, které budou vysledkem této prace, poslouzi jako pomocny manual pro

management spolecnosti za Gcelem zhodnoceni vybérového fizeni ve spolecnosti za rok

2015.

Pro dosazeni spravného cile pruzkumu byly zvoleny nasledujici hypotézy:

1)

2)

3)

4)

5)

Spole¢nost Summit Media (CZ) obsazuje volna pracovni mista primarné
z externich zdroju kandidatt, nebot’ pouziva k inzerci pracovni portaly a referél
od internich zaméstnancd.

Spole¢nost Summit Media (CZ) nema problém s obsazovanim pracovnich pozic,
nebot’ pii obsazovani spolupracuje personalni oddéleni s Hiring manaZzerem a ve
spole¢nosti existuje zmapovany proces vybérového fizeni, kdy je tcastnikiim
zname co a kdy bude nésledovat.

Spolec¢nosti Summit Media (CZ) nevylucuje v druhém kole vybérového tizeni
kandidaty, jejichz osobnostni profil nezapada do firemni kultury, nebot’ vénuje
fadny ¢as priizkumu piihlaSek do vyberového fizeni v podobé€ Zivotopisu, a prvni
kolo vybérového tizeni primarné€ orientuje na poznani osobnosti kandidata.
Spole¢nost Summit Media (CZ) nevybira kandidaty na zaklad¢ prvniho dojmu
a vzajemnych sympatii, nebot’ pouziva behavioralni otazky s metodou STAR
a ovéfuje funkéni dovednosti nezbytné k vykonu préce.

Ve spolecnosti Summit Media (CZ) neuzavird vybérové fizeni HR manazer,
nebot” drzitelem finalniho rozhodnuti je Hiring ManaZer ve spolupréci se svym

tymem a HR manazerem.
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6 CHARAKTERISTIKA VZORKU PRUZKUMU

Jako vzorek pruzkumu, byla vybrana spole¢nost Summit Media (CZ). Cilovou
skupinou byli kandidati hlasici se do vybérového fizeni na uvolnéné pozice ve

spole¢nosti.

6.1 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI SUMMIT MEDIA (CZ)

6.1.1 STRUCNA HISTORIE SPOLECNOSTI

Spolec¢nost byla zalozena v roce 2000 rodinou Aylott ve Velké Britanii. V této dob¢
pani Marrion Aylott pomahala ve véznici ve mésté Hull s adaptaci véznu zpét
do pracovniho procesu. Jeji syn Hedley Aylott v té dobé zkomponoval hudebni operu
a rozhodl se s pomoci vézii vytvofit webovy e-shop a nasledné listky na tuto operu

prodavat po internetu.

Spolec¢nost se od pocatku zacala vyvijet jako marketingova spole¢nost, ktera svym
klientim nabizi kompletni strategii — od marketingového poradenstvi, pies
technologickou podporu, navrhu feSeni marketingové strategie, navrhu a realizace
komer¢niho webového feSeni, hosting — kdy jednotliva feSeni bézi na serverech

spole¢nosti Summit Media (CZ) - az po Uplny 24 hodinovy servis.

Od roku 2005 ma spole¢nost své technologické centrum umisténé v Praze pod
ndzvem Summit Media (CZ) limited, organiza¢ni slozka. Nema tedy svou vlastni pravni
entitu, jedna se o organiza¢ni slozku. Spole¢nost dohromady zaméstnava vice jak 120

zaméstnancl — v Londyné, v Hull a v Praze.

Pocatkem roku 2014 do spole¢nosti vstoupila investorska spole¢nost Art Capital
Investors, se kterou pfichazi do spole¢nosti nova strategie zaméfena na vétsi poradensky

servis a podpofena Siln€jsi finan¢ni kontrolou.

Mezi zékladni hodnoty a klicové kompetence spolec¢nosti patii: Passion, Honesty,
Kidness, Teamwork a Learning (v pfekladu vasein/zajem; upiimnost; laskavost;

spoluprace; uceni).
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6.1.2 ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI

Technologické centrum v Praze funguje zcela samostatné. Adaptuje procesy
a postupy dle své centraly ve Velké Britanii, ale vSe je prizplisobeno lokalnim
podminkdm. Prazska pobocka nema jednoho feditele firmy zodpovédného za celou
pobocku, je finan¢né fizena z Velké Britanie. Ma pét klicovych oddé€leni, kazdé vedené
kompetentni osobou. Vedouci téchto oddéleni jsou lokalizovani pfimo v Praze a jsou
Ceské narodnosti. Vedeni spole¢nosti tvoti 40% Zeny, 60% muzi — data jsou uvedend
k lednu 2016.

Graf 2: Vedeni spole¢nosti Summit Media (CZ)

= Zeny = Muzi

Zdroj: autorka prace, 2016

Technologické centrum zaméstnava celkem 31 zaméstnanct - 26% tvoii Zeny, 74%

tvofi muzi. Tato data jsou platna pro leden 2016.

Graf 3: Zaméstnanci spole¢nosti Summit Media (CZ)

= Zeny ®Muzi

Zdroj: autorka prace, 2016
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Pozice ve spolecnosti jsou vesmes technického zaloZeni, se zaméfenim na moderni
technologické trendy, se znalosti zakladnich programovacich jazykil. Nezbytnym
celkovym predpokladem jsou analytické dovednosti, schopnost fidit cely proces,
komunika¢ni dovednosti, inovace a kreativni mySleni, v neposledni fad¢ znalost

anglického jazyka a to jak v mluvené, tak psané forme.

Organizacni struktura pozic pusobici v Technologickém centru v Praze, platna

k lednu 2016, je zobrazena na nésledujicim obrézku:

Obrézek 2: Organiza¢ni struktura spole¢nosti Summit Media (CZ)

cFo
S IO TR L ocy T HR (CZ) SUPPORT
ARCHITECTS DEVELOPERS DEVOPS OFFICE ANALYSTS
MANAGERS ANALYST HOSTING
DELIVERY TESTER
TIUX
TESTERS

Zdroj: autorka prace, 2016

Seznam pozic k lednu 2016 je nasledujici (spole¢nost pouziva pouze anglické nazvy
pozic):
- Head of Solution and Delivery,
- Head of Marketing Technology,
- IT Manager,

- HR Manager CZ,
- Support Leader,
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Enterprise Architect and Product Owner Leader,
Enterprise Architect,

Product Owner,

Project Management Office,
Project Manager,

Scrum Master,

Development Leader,
Development Tech Lead,
PHP developer,

UX/UI Leader,

Ul developer,

Test Leader,

Tester,

Support Desk Analyst,

NET developer Team Leader,
NET developer,

Office coordinator.
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6.1.3 ZAMESTNANECKE VYHODY A BENEFITY SPOLECNOSTI

Mezi celkové benefity spole¢nosti, které nabizi i nové nastupujicim zaméstnancim
patfi:

- osobni a profesni rozvoj — piedevsim na bazi pravidelnych meetingd, kde je
poskytovana zpétna vazba zaméstnanci na jeho jednani a dale v oblasti
profesniho rozvoje a to nejen formou tréninka a internich Skoleni, ale
piedevsim I redlna moznost pracovat na skutec¢nych projektech,

- company profit share — spole¢nost dvakrat do roka sdili finan¢ni bonus, ktery
je zavisly na hrubé mzdé a dalSich dulezitych finan¢nich ukazatelich
spolecnosti,

- bonus zvany Experience for Life — v ¢astce 9.500K¢ ro¢né muze kazdy
zameéstnanec pracujici ve spolecnosti déle jak 6 mésicti vyuzit tuto ¢astku
na zazitek, prozitek, ktery doposavad nemé&l moznost prozit. Casto tak
zaméstnanci skacou padakem, pilotuji letadlo, u¢i se jezdit na koni, zavodit
v rozmanitych neobvyklych sportech, ale tieba i v¢elafit a jiné,

- 5 tydnt dovolené — nad ramec zakonnych 4 tydnd maji zaméstnanci jesté paty
tyden dovolené v kazdém kalendainim roce,

- 2 dny zdravotniho volna za rok,

- narozeninové volno — v den narozenin maji placené volno, zaroven je
organizovana firemni oslava s dorty,

- flexibilni pracovni doba — zaméstnanci musi byt ve spolecnosti nejpozdéji
v 9:30 hod., pracuji 40 hodin tydn¢, tuto dobu si mohou flexibilné rozlozit,

- home office — spole¢nost podporuje praci z domova, predevsim v piipadé, kdy
dochézi k leh¢im nachlazenim, nemoc v rodiné€, nebo prosté potieba silné;si
koncentrace na zadany ukol,

- stravenky v hodnot¢ 70K¢, kdy zaméstnavatel pfispiva 55%,

- mobilni telefon, ktery je mozny vyuzit i k soukromym ucelam,

- notebook,

- pravidelné firemni aktivity — mezi nejoblibenéjsi patii pateéni snidané, kdy
jsou vSichni zaméstnanci spolec¢nosti rozdéleni do 5-ti soutéZnich tymt, kazdy
tym hospodafi s budgetem v hodnoté 1.500K¢ na snidani a soutézi mezi sebou

o nejlepsi kulinarsky zazitek.
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7 METODIKA SETRENI

U empirického vyzkumu Ize pouzit n€kolik metod pro potvrzeni ¢i vyvraceni hypotéz.
Mezi zakladni metody patii — pozorovani, rozhovor, analyza dokumentid, SWOT,

ptipadova studie aj.

Autorka této prace je ve spoleénosti Summit Media (CZ) zaméstnana jako HR
Manager (CZ). Ma tedy o spoleCnosti a personalnich procesech dobry ptehled a také
dostatek informaci o tom, jak se vybérové fizeni ve spolec¢nosti realizuje. Ma piistup

k dokumentiim popisujicim vybrané persondlni procesy.

Pro pruzkum v této praktické Casti byla vybrana a pouzita kvalitativni metoda:

pozorovani, rozhovor a analyza dokumenti.

Pozorovani — je metoda, ktera sleduje uréeny jev a to zamérné a planovité. Diky této
metod¢ muZeme pozorovat udalosti, které se realné d&ji. Pfi pozorovani se odehrdva
urcita udalost, kterou pozorovatel pouze sleduje. Jedna se o velmi pfirozenou metodu,
kterd bez velkych nakladnych prostfedkti piinasi velmi cenné informace nejen
0 jedincich, ale i ptipadnych interakcich. Tato metoda v praci pomaha ovéfit, jak ve
spole¢nosti skute¢né probiha proces vybérového fizeni. Autorka této prace byla soucasti

vSech vybérovych fizeni ve spole¢nosti v roce 2015.

Rozhovor — metodou rozhovoru ziskavame informace o nazorech a postojich jedince.
RozliSujeme je na standardizované, nestandardizované a casteéné standardizované
rozhovory. Autorka této prace vedla ¢aste¢né standardizované rozhovory s kandidaty

Vv pribéhu vybérovych fizenich ve spole¢nosti.

Analyza dokumentd — dokumenty rozdélujeme na primarni a sekundarni. Mezi
primarni dokumenty patii naptiklad Gfedni zdznamy nebo oficialni protokoly. Sekundarni
dokumenty vznikaji pfi analyze primarnich dat. Analyzu dokumentd byla pouzita pro
analyzu procesu vybérového fizeni ve spoleCnosti. Autorka této prace méla piistup
k Zivotopisim, popisim pracovni cinnosti, inzerci spolecnosti, oficialni nabidce

spole¢nosti, smérnicim aj.
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8 CASOVA ORGANIZACE PRUZKUMU

Casovy harmonogram tohoto priizkumu byl stanoven od ledna do prosince roku 2015.
V této ¢asové periodé se autorka zhacastnila 23 vybérovych fizeni ve spole¢nosti — to je
vsech vybérovych fizenich. Zaroven provedla rozhovory s deseti Hiring manazery, ktefi
obsazovali uvolnéné pracovni pozice. V neposledni tad¢ analyzovala dostupné
dokumenty, jako jsou zivotopisy piihlaSenych kandidati, popisy pracovnich ¢innosti
(zvané ve spole¢nosti Job Success Profile), inzerce spolecnosti a oficialni nabidky

spole¢nosti vybranym kandidatam.

V priubéhu ledna a tnora roku 2016 doslo k vyhodnoceni nasbiranych dat a jejich

zpracovani do této bakalarské prace.
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9 VYSLEDEK PRUZKUMU VE SPOLECNOSTI SUMMIT
MEDIA (CZ)

9.1 IDENTIFIKACE POZADAVKU NA KANDIDATA VE
SPOLECNOSTI

Proces vybérového tizeni ve spolecnosti zacina potfebou obsadit uvolnéné pracovni
misto jinym kandidatem. Pted zahajenim vybé&rového fizeni dochazi k potvrzeni

finanénim oddélenim, zda je pozici mozné obsadit v ramci stanoveného rozpoctu.

Cely proces vybérového fizeni v technologickém centru v Praze patfi mezi hlavni
zodpovédnosti HR Manazera CZ. Rozhodnuti o pozadavcich na kandidata a zaroven
finalni vybér kandidata je hlavni zodpovédnosti tzv. Hiring Manazera. Hiring manazer je
budouci vedouci pracovnik, ktery budouciho zaméstnance bude liniové vést a ten se tak

stane nésledn¢ soucasti jeho tymu.

Obrézek 3: Zahdjeni procesu vybéru ve spole¢nosti

» »

Zdroj: autorka prace, 2016

Schiizka Hiring Manazera s HR manazerem probih4, jakmile je pozice odsouhlasena
finanénim oddélenim — a to v ptipadé jak tvorby nového mista, tak i pii obsazeni po

uvolnéni pracovniho mista. Na této schiizce jsou dohodnuty nasledujici kroky:

- identifikace pozadavkti na kandidita — jak odborné znalosti, praktické
zkuSenosti, tak i osobnost kandidata,

- hlavni zodpovédnosti na pozici — jaké budou hlavni ukoly,

- pracovni podminky — zda se jedna o plny Uvazek, délka pracovniho Gvazku,
pracovni pohotovost, aj.,

- o0céekavana mzda,
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ocekavany termin nastupu,

jakym zptisobem bude probihat proces ziskavani kandidatu,

jakym zptisobem bude probihat piedvybér kandidatu,

zda je ve spole¢nosti vhodny interni kandidat,

jakym zptisobem bude probihat samotné vybérové fizeni,

jakym zptisobem budou ovéfeny odborné znalosti, piipadnd potiebna
diagnostika,

zda je tfeba ovéteni referenci, ¢i ne.

Spole¢nost mé na vSechny aktudlni pozice vytvofené popisy pracovnich mist. Tento

dokument, jehoz vzor je piiloZzen v Piiloze A — Popis pracovniho mista (Job success

profile), vyrazné usnadiuje identifikaci pozadavkii na kandidata. Popis pracovniho mista

obsahuje nésledujici:

1)
2)
3)

4)
5)

6)

Néazev pozice;

Ptimy nadfizeny (zafazeni ve spolecnosti);

Hlavni zodpovédnosti, hlavni Ukoly — a jakym zptisobem je méfeno Gspésné
plnéni;

Zkusenosti a délka praxe —jedna se o predeslou praxi, kvalifikaci a certifikace;
Odborné znalosti - tvrdé dovednosti (hard skills) — co je nezbytné, aby
kandidat umél a znal, véetné pozadované Urovné. Pokud kandidat danou
dovednosti nedisponuje na pozadované urovni, je tak ptizptisoben jeho
vzdélavaci program ve spolecnosti. Definice téchto znalosti pomaha pfti
stanoveni testdl zpiisobilosti;

Osobnostni profil — mékké dovednosti (soft skills), pozadované chovani
a jednani o¢ekavané od kandidata, aby kandidat na pozici uspél, zapadl do
existujiciho teamu a vyhovél firemni kultufe. Definice téchto soft skills

pomahaji pti kladeni otazek v rdmci vybérového fizeni.

Hlavnim zavérem schizky Hiring manaZzera s HR manaZzerem je stanoveni

nezbytnych pozadavki a specifikace nejvhodnéjSiho kandidata. V praxi byva obtizné

najit kandidata, ktery by pifesné splioval vSechny pozadavky specifikované v popisu

pracovniho mista. Spole¢nost nehleda nejlepsi kandidaty, ale takové, ktefi jsou pro danou

pozici a pracovni/projektovy team ti nejvhodnéjsi. Zasadni pro vybér vhodného kandidata
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tak byva osobnostni profil, ktery nejlépe koresponduje ke stanovenym firemnim
hodnotdm. V oblasti odbornych znalosti je spole¢nost piipravena kandidatim nasledné

pomoci V jejich rozvoji.

9.2 PROCES ZISKAVANI KANDIDATU VE SPOLECNOSTI

Proces ziskavani kandidati do spolecnosti plynule navazuje na identifikaci
pracovniho mista ve spolupraci s Hiring manazerem a HR manazerem. Cilem je ziskat co

nejvice vhodnych kandidata, které pak spole¢nost zatazuje do vybérového fizeni.

Spole¢nost k obsazeni pracovni pozice pouziva jak internich zdrojt, tak externich

zdroju.

Mezi hlavni vyhody vybéru kandidati z internich zdroji uvadi HR manazer

spole¢nosti nasledujici:

1) Motivace stavajicich zamé&stnanct;

2) Naplnéni kariérniho rustu zaméstnanc;

3) Znalost piistupu a vykonu prace zaméstnance;

4) Znalost osobnostnich ptedpokladi zaméstnance;

5) Znalost firemni kultury, pracovniho prostiedi a strategie spole¢nosti;
6) Minimalni finan¢ni ndklady;

7) Pruznost a rychlost obsazeni pozice.

Mezi hlavni vyhody vybéru kandidati z externich zdroji uvadi HR manazer
spole¢nosti nasledujici:

1) VEétsi a $irSi moznosti vybéru,

2) Nova krev, ktera piinasi nové postupy, zkuSenosti a znalosti;

3) Vétsi kvalita kandidata;

4) Moznost spoluprace s personalnimi agenturami, které maji vétsi kapacitu
a SirSi databaze potencidlnich kandidati;

5) V¢tsi osloveni pracovniho trhu v oblasti IT, kandidata spliujicich pozadavky
spole¢nosti je vSeobecné méné a ti nejvhodnéjsi aktivné nehledaji;

6) Snadnéjsi pfijeti nového kandidata tymem, ktery nema zadné predsudky.
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Spole¢nost v roce 2015 obsazovala 23 pracovnich pozic. Jedna pracovni pozice byla

obsazena z internich zdroju, 22 pracovnich pozic bylo obsazeno z externich zdroju.

Graf 4: Ziskavani kandidath z internich a externich zdroju ve spoleénosti Summit

Media (CZ) v roce 2015

22

= nterni zdroje Externi zdroje

Zdroj: autorka prace, 2016

Z uvedeného grafu je patrné, Ze spole¢nost v roce 2015 primarné vyuZzivala externich

zdroju k vyhledani vhodnych a uspésnych kandidata.

Spole¢nost Summit Media (CZ) limited organiza¢ni slozka vyuziva nasledujici

externi zdroje pii vyhledavani kandidatu:

1) Inzerce na vlastnich webovych strankach;

2) Inzerce na placenych webovych portalech;

3) Inzerce na socialnich sitich;

4) Ptimé oslovovani vytipovanych kandidatu;

5) Spoluprace s pracovnimi agenturami;

6) Doporuceni stavajicich i byvalych zaméstnancu;

7) Pronajem pracovniku.
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Spole¢nost Summit Media (CZ) limited, organiza¢ni slozka v roce 2015 obsadila
nejvice pracovnich pozic na zakladé doporuceni stavajicich a byvalych zaméstnanca a na
zakladd spoluprace s pracovnimi agenturami. Zadnou pozici se ji nepodafilo obsadit
z inzerce na socialnich sitich ani z ptimého oslovovani kandidatu.

Nasledujici graf znazoriuje, z jakych kanali byly obsazeny pracovni pozice, kdy
kandidati byli vybirani z externich zdroju:

Graf 5: Pouzivané kanaly pfe ndboru zaméstnancti ve spole¢nosti Summit Media CZ

v roce 2015

Pfimé oslovovani vytipovanych kandidati = 0

Inzerce na socialnich sitich = 0

Prondjem pracovniku 2
Pracovni agentury 8
Doporuceni vlastnich zaméstnancti 9
Pracovni webové portaly 2
Vlastni webové stranky 1

Zdroj: autorka prace, 2016

Spole¢nost Summit Media (CZ) limited, organiza¢ni slozka pii veskeré komunikaci
0 oteviené pracovni pozici pouziva inzeraty. Hlavnim cilem inzeratu je upoutat pozornost
a predat klicové informace. Inzerce spolecnosti se vyuzivd na pracovnich webovych
portalech, vyzivaji ji nasledné jak vlastni zaméstnanci spole¢nosti, ktefi ji §ifi mezi svymi

kontakty, tak i pracovni agentury.

Firemni jazykem spolecnosti je anglictina, proto vSechny inzeraty jsou psany pouze

v anglickem jazyce. Eliminuji se tak pfihlasky kandidatd, ktefi tuto znalost nemaji.
Vzor inzeratu spolecnosti je uveden v Ptiloze B.
Kazdy inzerat spolecnosti obsahuje tyto tidaje:

- logo a nazev spolecnosti,
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- nazev pracovniho mista,

- zakladni informace o spole¢nosti,

- hlavni zodpovédnosti pracovni role,
- pozadavky na uchazece,

- Dbenefity spolecnosti,

- misto vykonu préce,

- informaci, jak se zafadit do vyb&rového fizeni.

9.3 PROCES VYBERU KANDIDATU VE SPOLECNOSTI

Proces vybéru kandidath ve spole¢nosti Summit Media (CZ) Limited plynule
navazuje na proces ziskavani kandidat. Jedna se o proces, kdy jsou kandidati vzajemné
porovnavani — jaka je jejich kvalifikace, dosazena odbornost, praxe, znalost anglického

jazyka, ale takeé jak jejich osobnost zapada do firemni kultury spole¢nosti.

Obrézek 4: Proces vybéru kandidati ve spolec¢nosti Summit Media (CZ)

Zdroj: autorka prace, 2016
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1) Prostudovéani zaslaného zivotopisu kandidata, v ptipadé, ze spliuje zakladni
podminky, je kandidat pozvan do prvniho kola;

2) Prvni kolo vybérového fizeni — pohovor;

3) Druhé kolo vybérového tizeni — test zptsobilosti;

4) Predstaveni kandidata budoucim spolupracovnikiim a pfedvedeni pracoviste;

5) Pracovni nabidka.
Obecné¢ delime cile metod vybéru zaméstnancti do téchto oblasti:

1) Piedvybér uchazect — s cilem vybrat z ptihlasek kandidati a nasledné zatadit
do dalSich kol vybérového fizeni jen ty nejvhodné;jsi;

2) Vybérovy rozhovor — s cilem, zjistit informace o kandidatovi a porovnat jeho
profil s profilem dal$ich kandidatt, predpovédét budouci pracovni vykon;

3) Testy pracovni zpusobilost — ovéfit schopnosti a odbornost kandidata,
ptipadné pouZit test osobnosti MBTI,

4) Vybér kandidata — na zakladé informaci jak z pohovoru, odbornych testd,

pripadné osobnostnich testl, vybrat nejvhodnéjsiho kandidata.

Obrézek 5: Metody vybéru zaméstnancti ve spole¢nosti Summit Media (CZ)

Zdroj: autorka préce, 2016
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9.3.1 PREDVYBER UCHAZECU

Cilem ptfedvybéru uchazeci je vybrat pouze vhodné kandidaty, se kterymi se pak
Hiring manazer a HR manazer setkavaji v rdmci pohovoru. Vyhodnoceni probiha
na zakladé¢ fadného procteni a prozkoumani zivotopisu, ktery kandidati zasilaji

do vybérového fizeni.
Pti vyhodnoceni zivotopisu se sleduje predevsim:

- forma a uhlednost jakym je zivotopis napsan,

- celkové praxe v oboru,

- technické zkuSenosti — znalost programovacich jazyk,

- kariérni rust a loajalita u predchozich zaméstnavatel,

- Casova posloupnost praxe,

- odkazy na vlastni webové stranky ¢i vlastni webovou tvorbu,

- znalost anglického jazyka.
Spole¢nost zasadné nediskriminuje:

- zeny a matky, které se vraci po matetské dovolené,
- jakoukoliv jinou statni ptislusnost,

- jakékoliv nabozenské vyznani,

- kandidaty se zd&znamem v rejstiiku trestd,

- zdravotni omezeni — s vyjimkou vozi¢kaii, protoze dostupnost a ptizptsobeni

kancelate tak neni vybaveno.

Spolec¢nost nedisponuje Zddnym pocitaovym systémem, HR manazer nevede zadny
zaznam o vSech obdrzenych ptihlaskach, ani nezaznamenava status, v jakém stadiu dana
ptihlaska je.

Ptihléaska, za kterou je povazovan samotny Zivotopis, je vytistén, HR manazer si do
néj zapisuje veskeré poznamky a nové zjisténé informace. Elektronickou verzi zivotopisu
zasila Hiring manaZzerovi K jeho vlastni analyze.

Kandidati, ktefi nespliiuji zékladni poZadavky, kterymi miize byt nejcastéji chybé&jici
odbornost, jsou zamitnuti elektronickou formou. Text zamitnuti ma povétSinou

nasledujici obsah:
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Vazeny pane (osloveni),

Dé¢kujeme Vam za Vas zajem o spole¢nost Summit Media a inzerovanou pozici
(ndzev pozice). Velice si vazime VaSich zkuSenosti a znalosti, ale do dalsich kol
vybérového fizeni jsme se rozhodli pozvat kandidaty, jejichz profil odpovida vice

celkovym pozadavkim.
Ptejeme Vam hodné $tésti v osobnim 1 pracovnim Zivote.

Nase aktudlni nabidky muzete i nadale sledovat na naSich webovych strankach

www.summitmedia.cz.
S pozdravem

Personalni oddéleni

Predvybér uchazeci je ukoncen vybranim nejvhodnéjSich kandidatd, kteti jsou

telefonicky ¢i pisemnou formou — emailem, pozvani do prvniho kola vybérového fizeni.
Informace, které kandidati obdrzi, jsou:

- podé€kovani za zajem o volnou pracovni pozici,

- datum a ptesny cCas, kdy probéhne prvni kolo vybérového tizeni,

- adresa spolecnosti, a jak se do spolecnosti nejlépe dostanou mhd, ¢i kde
najdou parkovaci misto,

- kontaktni osoba, na koho se hlasit na recepci,

- s kym bude probihat pohovor, véetn¢ kontaktt,

- zadost o informaci, kdyby se z kandidatovi strany cokoliv zménilo a on(a) ve

vysledku nedorazil.
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9.3.2 PRUBEH VYBEROVEHO ROZHOVORU

Vybérovy rozhovor davd HR manazerovi a Hiring manaZerovi mozZnost overit

si veskeré informace a Usudky o kandidatovi.

Vsichni Hiring manazeti byli fadn¢ proSkoleni, jakym zplisobem by mélo probihat
vybérové fizeni. Jednd se o samotnou pfipravu pohovoru, vedeni pohovoru

i vyhodnoceni.

Ptiprava pohovoru zac¢ina prostudovanim zivotopisu, piipadné¢ webového kodu, ¢i
webovych stranek, které kandidat sim vytvotil. Dale piipravou otazek, které budou
kandidétovi polozeny, aby bylo mozné zjistit co nejvice o osobnostnim profilu kandidata
a jeho odbornost, kterou si na pozici jiz piinasi. Hiring manazer i HR manazer maji
schizku zaznamenanou ve svych diafich, aby se dostavili na schiizku v€as a pfipraveni.
V ptedstihu je pfipravend i zasedaci mistnost — je uklizena, vyvétrana a kandidatovi je

pripraveno piti.
Vybérové fizeni je rozdéleno do dvou kol:

1) Prvni kolo je zamé&fené na osobnost kandidata, jak zapada do tymu i celkové
firemni kultury;
2) Druhé kolo je zaméfené jiz na odbornost, co kandidat opravdu umi, jaka je

urovei jeho znalosti.

Prvni kolo vybérového fizeni je zasadni, spolecnost v dalSich kolech vybérového
fizeni nepokracuje s kandidaty, jejichz osobnostni profil nezapada do celkové kultury
spole¢nosti. Na druhou stranu dokaze vyrazné polevit v odbornych pozadavcich
na kandidata, pokud se jedna o spravny ,,fit“ a je ochotna nového kolegu fadné zaskolit

a pomoci mu Vv jeho zacatcich.
Proces pribehu prvniho kola je nésledujici:

1) Privitani kandidata a predstaveni Hiring manazera a HR manazera;
2) Ice-braker — slouzi k uvolnéni atmosféry;

3) Informace, jakym zpisobem bude probihat schiizka a jak dlouho;
4) Ujisténi o jakou pracovni pozici, se kandidat uchazi;

5) Pokladani otazek, které zjist'uji:

- motivaci,
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- predstava o budouci roli,
- jakakoliv znalost spole¢nosti summit media (cz),
- otazky tykajici se osobnosti, zdkladnich hodnot spole¢nosti,
- z&kladni profesni otazky, pracovni historie,
- platové oc¢ekavani, datum nastupu.
6) Piedstaveni role a spole¢nosti;
7) Prostor pro otazky kandidata;

8) Uzavieni rozhovoru — co a kdy bude nasledovat.

Je kladen maximalni dliraz na to, aby vice hovofil kandidat, mél moZnost vyjadrit vse

podstatné a jiz v prvnim kole ziskal jasnou pfedstavu, o ¢em by konkrétné byla jeho nova

role a jaka je spole¢nost Summit Media (CZ). Je kladen dirraz na otevienost, uplnost

informaci, nezatajovani podstatnych okolnosti, transparentnost. Hiring manazer a HR

manazer naslouchaji, jejich otizky navazuji na kandidatovo vyjadieni a odpovédi.

Pohovor je plynuly a koné¢i maximalné po 60-ti minutach. Hiring manazer i HR manazer

si postupné zaznamenavaji poznamky.

Spolecnost pii vybéru kandidati pouziva behaviordlni otazky a zaroven metodiku

STAR.

Celkoveé mezi nejCastéjsi otazky patii:

- Pro¢ jste se prihlasil(a) do vybérového fizeni? Co vas na dané roli nejvice

zaujalo a proc¢?

- Pro€ hledate nové zaméstnani? Resil jste diivod svého odchodu se stavajicim

manazerem?

- Jaka jsou Vase ocekdvani a v cem myslite, Ze budou Vase hlavni pracovni

povinnosti?

- Co vite o nasi spole¢nosti?

- CoseVam v pracovnim zivoté nejvice povedlo? Co povazujete za sviij vlastni

uspéch? Proc jste tento tikol zpracovaval — kdo Vam ho zadal? Pracoval jste

sam, bylo Vas vice? Jak jste postupovali? Jaka byla VaSe tloha a role? Jak to

celé dopadlo a co byste dnes ud¢lal jinak?

- PopiSte nam situaci, kdy jste prispel k vétsi tymovosti ve vaSem byvalém

zaméstnani? Co konkrétné jste udélal?
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PopisSte nam, kdy jste se v praci néco nového naucil? Jak to probihalo?
PopiSte nam situaci, ktera byla pro Vas pracovné velmi stresujici? Co bylo
pti¢inou stresu? Jak jste postupoval? Jak se projevuje Vas stres v tymu?
Kdybychom se zeptali Vaseho liniového manazera na zpétnou vazbu na Vas,
co myslite, ze bychom se dozvédeli?

Na ¢em byste sam chtél na sobé zapracovat? Pro¢ a jak?

PopiSte mi situaci, kdy jste musel feSit obtizny Ukol v oblasti vedeni
lidi/teamu? Co na tom bylo obtizné? Jak jste postupoval? Co byste dnes udélal
znova?

Popiste mi, jakym zplsobem jste motivoval své podiizené/kolegy?

Jaké konkrétni odborné zkuSenosti nam muzete nabidnout? PopiSte mi
konkrétni situaci, kdy jste tyto zkuSenosti vyuzil v praxi?

Jaké pracovni prostiedi hledate? Jaky by mél byt Vas budouci tym?

Co si myslite, ze tymu, ze kterého odchéazite, bude po Vas nejvice chybét?
Jaky by mél byt Vas budouci manazer? A které z téchto vlastnosti mate i vy
sam?

Kdy miiZete nastoupit?

Jaké je Vase platové ocekavani?

Co HR manazer a Hiring ManaZer primarné¢ sleduyji:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

Konzistentnost odpovédi;

Schopnost odpoveédét piimo na otazku;

Plynulost projevu;

Otevienost, upfimnost;

Akce, celkova energie, zaujeti pro roli i spole¢nosti;
Sebereflexe;

Soulad slov a ¢inu.
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9.3.3 POUZIVANE TESTY PRACOVNI ZPUSOBILOSTI

Vybeérova fizeni ve spolecnosti Summit Media (CZ) limited organizac¢ni slozka jsou

doplnéna o testy pracovni zpusobilosti.

Tyto testy jsou soucasti druhého kola vybérového fizeni, kterym prochazi pouze
uspésni kandidati z prvniho kola vybérového fizeni. Casove jsou organizovany nejpozdéji

do jednoho tydne po setkani v prvnim kole.

Testy zaméfené na dovednosti a znalosti, scilem ovéfit hloubku znalosti

a ptipravenost na budouci roli.

Kandidatovi je zaslana ptipadova studie, kterou mé za ukol doma zpracovat a jeji
feSeni pfinést do druhé¢ho kola vybérového fizeni. Zadéni je koncipovano tak,
ze reflektuje opravdové tkoly, které ve spole¢nosti na obsazované roli byly nedavno
reSeny. Kandidat tak ziskava jedineCnou moznost, fesit tikoly, které by ho na obsazované
roli v realné situaci rovnéz ¢ekaly. Zalezi od role, ale vétSinou kandidati piSou a tvofi
V pozadovaném programovacim jazyce, ¢i pfipravuji projektové a finanéni plany,

Vv neposledni fad¢ stavi konkrétni technicka feseni a alokuji potfebné zdroje.

Druhého kola se vzdy zacastni Hiring manazer, HR manazer a 1-2 kolegové
Z budouciho tymu. Kandidat prezentuje feSeni ze svého pocitace, ale v pribchu
prezentace dochazi k ne¢ekanym interakcim v podobé role play. Kandidat se ma vzit
do situace/ptipadové studie, ze vybérové tizeni vyhral a ze na dané pozici jiz pracuje.
Nasledné¢ musi ptredlozenou situaci vysvétlit naptiklad klientovi, nadfizenému
¢i podiizenému. Hiring manazer, HR manaZer a kolegové v takové situaci ,,hraji* druhou

stranu a pokladaji realné otazky a to s cilem poznat:

- jak se s danou situaci kandidat vyporada;
- jaky zvoli postup fesent;
- jak se k celé situaci stavi a necekana role play ovlivni jeho jednani a chovani;

- jak avjakém Case celou zaleZitost vyiesi.

V ptipadé, kdy je tieba ovéftit, jak je schopny kandidat pracovat pod ¢asovym tlakem,
je stanovena skute¢néa ¢asomira S opakovanym upozornénim, kolik zbyva casu do konce

vyteseni tkolu.
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V piipadé, kdy je tfeba ovéfit pouze technickou znalost programovaciho jazyka,
jsou vybrany urité pasaze z vypracovaného zadani, které jsou s Hiring manazerem

rozebirany do vétsiho detailu a jsou pokladany otazky technického a analytického razu.
| zde je cilem poznat:

- spravnost odpovédi,

- jak se kandidat pii prezentaci chova,

- jak komunikuje,

- zda odpovida na otazky,

- umi pfiznat chybu,

- ovérit si, ze spravné rozumél otazce Ci zadani,
- postup jeho vypracovani,

- schopnost stat si za svym nazorem.

V kazdém ptipadé je odborna ¢ast zakoncena samotnou sebereflexi kandidata. Jsou

tak nejcastéji kladeny otazky:

- Jak jste byl(a) spokojen(a) s vysledkem Vasi prezentace?
- Myslite si, Ze jste splnil zadani? A proc¢?
- Co si myslite, ze se Vam v priibéhu prezentace nejvice povedlo?
- Co se Vam naopak nepovedlo? Pro¢?
zmeénil(a)?
- Kdybyste dostal(a) ptilezitost pfipravit se na toto setkani jesté jednou, co byste

zménil(a)?

O vysledku testu kandidat neni v pribéhu informovan. Tuto informaci ziskava az jako
zpétnou vazbu po ukonceni vybérového fizeni, telefonicky, nejpozdéji do dvou

pracovnich dni.
| v tomto kole je vZdy vymezen prostor pro otazky kandidata.

Spole¢nost k vybéru zaméstnancti nepouziva zadné testy osobnosti. K rozvoji
zam&stnancli pouziva Myers-Briggs Type Indicator, ale Kk samotnému vybéru

zaméstnancu nikoliv.
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9.3.4 VYHODNOCENI VYBEROVEHO RIZENI VE SPOLECNOSTI

K vyhodnoceni vybérového tizeni dochéazi bezprosttedné po ukonceni druhého kola

vybérového fizeni, nejpozdéji do druhého pracovniho dne.

Hiring Manazer spole¢né¢ s HR manazerem vyhodnoti ob¢ kola vybérového fizeni
a to ustni formou, kdy jsou zdiraznény primarni kompetence, které uchaze¢ musi

splnovat a jaka je realita.

Primarni hodnotou je, zda kandidat zapadne do firemni kultury spole¢nosti, zda jeho
chovani, které demonstroval v prubéhu obou kol vybérového fizeni, spliuje uznavané
hodnoty spole¢nosti. Nezbytnym piedpokladem pro vétSinu obsazovanych roli je také

patfi¢na odbornost a nesmirnou vyhodou je pak p¥ima zkusenost a praxe z oboru.

Drzitelem finalniho rozhodnuti je vzdy Hiring Manazer. Vybranému kandidatovi je
telefonicky oznameno, ze uspél ve vybérovém fizeni a ze by mu spolecnost chtéla ucinit
nabidku. Pokud si i kandidat vybral spole¢nost Summit Media (CZ) jako svého budouciho
zaméstnavatele, je pozvan jeSté jednou do spolecnosti. Toto setkani je ale velmi
neformalni. Kandidat ma moznost poznat pracovni prostiedi, budouci kolegy i ptimého
nadfizeného svého budouciho liniového manazera. Na konci tohoto setkani je kandidatovi

ptedana oficialni pracovni nabidka, jejichz vzor je uveden v Pfiloze C.

Pokud kandidat nabidku odmitne, cely proces vybérového fizeni probihda znova.
NejcastéjSim divodem je nedostatek vhodnych kandidati na danou roli, kde vybér

vhodného kandidata je limitovan technickymi pozadavky.

Pokud kandidat nabidku pfijme, jsou s nim domluveny veskeré nalezitosti budouciho
nastupu do zaméstnani. Do doby, nez fyzicky nastoupi do zaméstnaneckého vztahu, je
S nim udrzovana pravidelna komunikace o déni ve spole¢nosti, ptipadné je jiz v prubéhu

pozvan na néktera setkani, nejcastéji spolecenského a team-buildingového razu.
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10 INTERPRETACE VYSLEDKU

Cilem praktické ¢asti bylo pomoci experimentalnich postupii prozkoumat proces

vybérového fizeni ve spole¢nosti Summit Media (CZ):

1) Zjistit, jaky je aktualni stav procesu vybérového fizeni ve spole¢nosti Summit
Media (C2).
2) Navrhnout, co lze zménit pro zlepSeni stavu vybérového fizeni ve spole¢nosti

Summit Media (C2).

Aktualni proces vybérového fizeni ve spolecnosti je detailné popsan na stranéch

48 — 65. Navrh zlepSeni je popsan v nasledujici kapitole.

Pro prizkum v této praktické Casti byla vybrdna a pouzita metoda kvalitativniho

prizkumu — pozorovani, rozhovor a analyza dokument.
Cilem této prace bylo zaroven potvrdit ¢i vyvratit pét stanovenych hypotéz.

Hypotéza €. 1: Spole¢nost Summit Media (CZ) obsazuje volnd pracovni mista
primarné z externich zdroju kandidatl, nebot’ pouziva k inzerci pracovni portaly a referal

od internich zaméstnancu.

Spole¢nost Summit Media (CZ) v roce 2015 obsazovala celkem 23 pracovnich pozic.

Z toho jedna byla obsazena z internich zdroju a 22 z externich zdroju.

Graf 6: Interni a externi zdroje kandidati ve spolecnosti

22

m [nterni zdroje Externi zdroje

Zdroj: autorka prace, 2016
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Z grafu je patrné, ze spolecnost obsazuje pozice primarné¢ z externich zdroja.

K inzerci volnych pracovnich pozic vyuziva nékolik kanali. Nejvice pozic se ji
podafilo obsadit na zakladé¢ doporuceni z vlastnich fad zaméstnancii (tzv. referal) —
celkem 9 pozic, a diky spolupréci s pracovnimi agenturami - 8 pozic. Bohuzel, co se tyce

pracovnich portald, byly obsazeny pouze 2 pracovni pozice.

Vyhodnoceni hypotézy ¢. 1. Hypotéza se nepotvrdila. Neshoda spociva v tom,
ze spolecnost obsazuje primarné pracovni pozice z externich zdroji diky vyuziti referalu

a spolupréce s pracovnimi agenturami.

Graf 7: PouZivané kanaly pro nabor zaméstnanci

Ptimé oslovovani vytipovanych kandidatd | 0

Inzerce na socialnich sitich | 0

Prondjem pracovniki 2
Pracovni agentury 8
Doporuceni vlastnich zaméstnancti 9
Pracovni webové portaly 2
Vlastni webové stranky 1

Zdroj: autorka prace, 2016

Hypotéza €. 2 : Spolecnost Summit Media (CZ) nema problém s obsazovanim
pracovnich pozic, nebot’ pii obsazovani spolupracuje personalni odd€leni s Hiring
manazerem a ve spoleCnosti existuje zmapovany proces vybérového fizeni, kdy je

ucastnikiim zndmé co a kdy bude nésledovat.

Vybérové fizeni ve spolecnosti zac¢ind schlizkou HR manazera s Hiring manazerem,
kdy je stanoven hledany profil kandidata na zakladé popisu pracovniho mista (ve
spolecnosti pouzivany termin Job Success Profile). Soucésti této schlizky je i domluva na
procesu vybérového fizeni, které je ve spolecnosti standardizovany a platny pro vSechny

obsazované pozice.
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Celé vybérové fizeni tedy probihd za ucasti a spolupraci HR manazera a Hiring

manazera.

Vyhodnoceni hypotézy ¢. 2. Hypotéza se potvrdila. Ve spole¢nosti pii obsazovani
pozic spolupracuje HR manazer s Hiring manazerem a je zmapovany proces vybérového
fizeni. Ucastnikim fizeni je zndmé co a kdy bude nasledovat, nebot tato fakta jsou

domluvena jiz na zacatku spolecné schiizky obou stran.

Obrézek 6: Proces vybérového Fizeni ve spole¢nosti Summit Media (CZ)

Zdroj: autorka préace, 2016

Hypotéza ¢. 3: Spole¢nosti Summit Media (CZ) nevyluc¢uje v druhém kole vybérového
fizeni kandidaty, jejichZ osobnostni profil nezapadd do firemni kultury, nebot’ vénuje
fadny cas prizkumu ptihlaSek do vybérového fizeni v podobé¢ Zivotopisu, a prvni kolo

vybérového fizeni primarné orientuje na poznani osobnosti kandidata.
Spole¢nost Summit Media (CZ) déli vybérové fizeni do téchto zakladnich kroki:

1) Vyhodnoceni piihlasek, které jsou nejéastéji v podobé Zivotopisti — V piipadé,
ze kandidat spliiuje zakladni prfedpoklady po odborné strance a poZzadované praxi,
je pozvan do prvniho kola vyb&rového tizeni.
2) 1.kolo vyb&rového fizeni formou pohovoru — v ramci prvniho kola je kladen duraz
primarné na osobnost kandidata, zda zapada do firemni kultury.
3) 2.kolo vybérového tizeni formou testu odbornosti — v tomto kole je pomoci

odborného testu zjistény uroven znalosti v oboru.
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4) Pokud kandidat uspésné projde vSemi koly a je vyhodnocen jako nejvhodnéjsi, je
mu umoznéno poznat pracovni prostiedi, kolektiv a je mu zaslana oficidlni
pracovni nabidka.

5) Pokud kandidat nabidku ptijme, dochazi k dohodé 0 nastupu do zaméstnani.

Vyhodnoceni hypotézy ¢. 3. Hypotéza se potvrdila. Do druhého kola jsou pozvani
pouze kandidati, jejichz zivotopis byl fadn¢ prozkouman jesté pied samotnym pohovorem
a prvni kolo vyb&rového ftizeni je zaméfené primarné na osobnost kandidata. V druhém
kole vybérového fizeni jsou zamitnuti kandidati z divodu nesplnéni zdkladnich

odbornych pozadavki na pozici.

Hypotéza €. 4: Spolecnost Summit Media (CZ) nevybira kandidaty na zdkladé
prvniho dojmu a vzajemnych sympatii, nebot’ pouziva behavioralni otdzky s metodou

STAR a ovétuje funkéni dovednosti nezbytné k vykonu préce.

Spole¢nost Summit Media (CZ) hledd nejvhodnéjsi kandidaty na pozici, jejichz
osobnostni profil koresponduje se zédkladnimi hodnotami a vizi spolecnosti, coz jsou
Passion, Honesty, Kidness, Teamwork a Learning (v piekladu vasen/zajem, upfimnost,
laskavost, spolupréace, uceni). S ohledem na tyto zakladni kompetence jsou kandidatovi
kladeny behavioralni otazky, které demonstruji chovani kandidata v souladu s uvedenymi
hodnotami. K dikladnému pochopeni postoje a ptistupu kandidata je pouzivana metoda
STAR. V druhém kole vybérového fizeni je pomoci testii odbornosti zjisténé funkcéni
dovednosti kandidata. Pomoci odbornych testii a ptipadovych studii je zjiSténa Groven

znalosti kandidata.

Vyhodnoceni hypotézy ¢. 4. Hypotéza se potvrdila. Nezbytnym piedpokladem pro
vybér kandidata nejsou sympatie a pozitivni prvni dojem, ale fadn€ vedeny vybérovy
proces pomoci behavioralnich otazek, STAR metodiky a testii odbornosti.

Hypotéza €. 5: Ve spolecnosti Summit Media (CZ) neuzavira vybérové fizeni HR

manazer, nebot’ drzitelem finalniho rozhodnuti je Hiring ManaZer ve spolupraci se svym

tymem a HR manazerem.

Celé vybérové tizeni ve spole¢nosti Summit Media (CZ) je vedeno dvéma stranami —
HR manaZerem a Hiring ManaZerem. HR manazer zajist'uje vybérové fizeni jako proces,

je zodpovédny za inzerci, organizaci, pracovné-pravni nalezitosti, navrhuje potiebnou
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metodiku. Hiring Manazer je klicovym drzitelem rozhodnuti vybérového fizeni — zadava
profil hledaného kandidata, urCuje pozadavky na odbornost kandidata, je garantem testd
odbornosti, zodpoveédny za fadné predstaveni role a klicovych zodpovédnosti. Pokud se
kandidat jevi jako vhodny a Hiring manazer mu chce ucinit oficialni nabidku, pfedstavuje

kandidata svému tymu, ktery ma rovnéz moznost ovlivnit finalni volbu.

Vyhodnoceni hypotézy ¢. 5. Hypotéza se potvrdila. Hiring manager je drzitelem
findlniho rozhodnuti, ktery kandidat bude obsazen, ke kterému dochazi na zakladé

souladu mezi HR manazerem a budouciho tymu.
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11 ZAVER PRUZKUMU A AKCNI PLAN

Cilem praktické ¢asti bylo pomoci experimentalnich postupti prozkoumat aktualni
proces vybérového fizeni ve spolecnosti Summit Media (CZ), navrhnout zlepSeni
a potvrdit ¢i vyvratit pét stanovenych hypotéz. Z uvedenych hypotéz byly Ctyfi zcela

potvrzeny, jedna potvrzena jen ¢astecne.

Spolecnost Summit Media (CZ) ma vytvofeny a funkcni proces vybérového fizeni
Primérné zde panuje informovanost Hiring manazert, kteti védi, jakym zpiisobem a na
co se ve vybérovém fizeni zaméfit. SpoleCnost mé vypracované popisy pozic, které
zahrnuji kli¢ové aktivity, pozadované zkusenosti, pozadovanou odbornost i pozadovany
osobnostni profil, to v§e velmi pomaha pii hledani spravného kandidata. Spole¢nost
nenajiméa prvniho kandidata, ktery se do vyb&rového fizeni piihlasi, i kdyz se primarné
jedna o IT pozice, piesto peclivé vybira spravny fit do celkového kolektivu. V pribéhu
fizeni jsou spravné kladeny otazky a po cely proces vybérového fizeni je shromazd’ovano
co nejvice faktd, které vedou K finalni vybéru. K tomu, Ze je vybérové tizeni efektivni
nasvédcuje 1 fakt, ze pouze se dvéma kandidaty z 23 byl ukoncen pracovni pomér

Vv prubéhu zkusebni doby, a to z diivodu nedostatecné odbornosti.

V navaznosti na studium odborné literatury autorka doporucuje spole¢nosti Summit

Media (CZ) nasledujici akéni plan:

1) Cely proces vybérového fizeni ve spole¢nosti Summit Media (CZ) shrnout do
oficidlni smérnice spole¢nosti, protoze v soucasné¢ dob¢ tato smérnice, ani
jakakoliv jeji forma neni k dispozici.

2) Zacit vyuzivat vice kanalli pro obsazeni role — spole¢nost nespolupracuje
s vysokymi/sttednimi Skolami, neprezentuje se na Zadnych trzich prace,
nespolupracuje s urady prace.

3) Sohledem na nové trendy, predevS§im pouzivani socialnich siti, by méla
spole¢nost byt schopna vice zaujmout na Facebooku, Twitteru, LinkedIn.
HR manazer by mél vénovat vice Casu k pfimému osloveni kandidati
prostfednictvim téchto siti.

4) Spolecnost nevyuziva s ohledem na efektivitu a naklady zadny CRM systém,
ptesto by méla vést udaje o vSech ptihlasenych kandidatech, v jakém stavu je

jejich piihlaska, pro¢ byli odmitnuti ve vybérovém fizeni.
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5) Spole¢nost nepouziva V ramci vybérového fizeni Zadny test osobnosti, ktery
by jesté vice mohl pomoci k identifikaci spravného profilu kandidata —
s ohledem na finan¢ni rozpocet a skutecnost, ze se HR manazer orientuje a
umi interpretovat vysledky, autorka navrhuje pouzivat test osobnosti
zvanyMBTI.

6) Zrevidovat testy odbornosti pro programatorské pozice.

Tato doporuceni budou navrZzena managementu spolecnosti K fadnému zvazeni.
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ZAVER
Téma ,,Efektivni vybér zaméstnanct ve spole¢nosti Summit Media (CZ)“ je vybrano
Z toho divodu, protoze autorka této prace pracuje ve spolecnosti Summit Media (CZ)
jako HR manazer. Mezi jeji hlavni zodpovédnosti patii i vybér nejvhodnéjsich
zaméstnanct do spole¢nosti a to v Sirokém rozsahu vsech roli. Cilem autorky bylo
studiem piislusné literatury rozsitit své védomosti a znalosti v dané problematice, které
by ji pomohly s efektivnéj$im vybérovym tizenim ve spole¢nosti. Reflektuje na potiebu

spole¢nosti, mit k dispozici co nejvice vhodnych kandidati na volné pozice a to v dobé,

kdy nabidka kandidati v oblasti IT v Ceské republice je mala.

Cilem bakalaiské prace je zmapovat postupy a metody vybérového fizeni, které
umoziuji najit nejvhodnéjsi pracovniky, tak jak jej uvadi odborna literatura. Zarovei
popsat aktudlni zpiisob vybérového fizeni a navrhnout pfipadnd doporuceni ve

spole¢nosti Summit Media (CZ).

Tato prace je ¢lenéna do dvou zakladnich kapitol — teoretické a praktické ¢asti.
Teoretickym vychodiskem je studium odborné literatury a ndsledny popis procesu vybéru
zameéstnanct tak, jak jej uvadi odborna literatura. Prakticka ¢ast popisuje aktudlni zptisob

vybérového fizeni ve spolecnosti Summit Media (CZ).

Teoreticka ¢ast pokryva ziskavani a vybér zaméstnanci jako komplexni proces, ktery
zacind identifikaci samotnych poZadavkld na kandidata, nasleduje proces ziskavani

kandidat az k samotnému vybéru kandidatt.

Proces identifikace pracovniho mista souvisi s fadnym popsanim pracovni role, ktery
zahrnuje vse, tedy odborné znalosti, osobnostni profil, délku praxe, jazykovou
vybavenost az po specifické pozadavky. Tyto informace jsou vychozim ptredpokladem

pro hledani nejvhodnéjsiho kandidata na uvolnénou roli.

Proces ziskavani kandidatd vede od planovani k naslednému vyhledani vhodnych
kandidatd, nejcastéji prostfednictvim ndboru. K hleddni kandidati pouzivame dva
zakladni zdroje: interni a externi. Oba dva zdroje maji své vyhody
i nevyhody. Klicovou vyhodou pii vybéru kandidata z internich zdroju je znalost
zaméstnance, jeho osobnost 1 ptistup k praci, zdsadni nevyhodou, Ze tento zaméstnanec

na nové roli nepfinese nic nového. U kandidath z externich zdroja je nejvétsi vyhodou
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tzv. Cerstva krev, nezaujatost a SirSi moznost vybéru, nevyhodou finan¢ni nakladnost

a riziko Spatného vybéru.

Zpusobu, jak nalézt externi kandidaty je mnoho, mezi nejCastéji pouzivané patii
doporuc¢eni od vlastnich zaméstnanci, informace/inzerce na vlastnich webovych
strankach, kandidati se do spole¢nosti hlasi sami, ¢i spole¢nost pracuje s pracovnimi

agenturami a portaly.

Nejbeéznéjsi metodou, jak prilakat uchazece o volné pracovni misto je inzerce. Cilem
inzerce je zaujmout a pfinést zdkladni informace o pracovni pozici a spolecnosti,
V neposledni fadé cilem je, aby co nejvice kandidati zaslalo své ptihlasky do vybérového
fizeni. Inzerce by méla obsahovat n¢kolik klicovych tidajt, jako je nézev pracovniho
mista, informace o spolec¢nosti, hlavni zodpovédnosti, pozadavky na uchazece, benefity,
misto vykonu prace a jak se prihlasit do vybérového fizeni.

Proces vybéru kandidati je o sbéru a oveéfovani informaci o uchazeci. Z ptihlaSek do
ptihlaskou do vybérového Fizeni je zaslani Zivotopisu a motivaéniho dopisu. V ramci
vybérového pohovoru dochazi k ovéteni predbéznych usudkli o kandidatovi. Zaroven

k ovéfeni jeho osobnosti a pracovni zpusobilosti.

Kazdému vybérovému fizeni predchazi dikladnd ptiprava budouciho piimého
nadfizeného. Vybérové fizeni ma agendu, ktera se sklada z uvitani kandidata, pfedstaveni
prabéhu vybérového tizeni, spolecnosti i obsazované pracovni pozice, nasleduji profesni
otazky tykajici se osobnosti a odbornosti. Je vymezen €as pro dotazy kandidata, v zavéru

je dana struktura dalsich kroku, kdy, co a jak bude nésledovat.

Struktura vybérovych rozhovor miize mit riizny obsah i priibéh. Clenime je naptiklad
podle typ na behaviordlni vybérovy rozhovor, rozhovor podle kompetenci, stresovy
vybérovy rozhovor, assessment centrum aj. Kli¢ové je v rdmci rozhovoru klast spravné
otazky a dat kandidatovi dostatek ¢asu a moznosti pro vyjadieni. Casto pouZivanou

metodikou kladeni otazek je metoda zvand STAR.

Doplitkovymi metodami vybéru zaméstnancti jsou testy pracovni zptsobilosti. Mezi
Casto pouzivané patii testy inteligence, testy schopnosti, testy znalosti a dovednosti, testy

osobnosti — napiiklad Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) a jiné.
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Pii vyhodnoceni by mél byt kazdy kandidat posouzen v porovnanim s definovanymi

kritérii na danou roli.

Jelikoz teoretickd Cast bakalarské prace popisuje proces vybérového fizeni, tak jak jej
uvadi odborna literatura, cilem praktické ¢asti je pomoci experimentalnich postupt zjistit,
jaky je aktualni stav procesu vybérového fizeni ve spole¢nosti Summit Media (CZ),
navrhnout, co Ize zménit pro zlepSeni stavu vybérového fizeni ve spolecnosti Summit

Media (CZ) a potvrdit ¢i vyvratit pét stanovenych hypotéz.

Autorka si stanovila pét hypotéz, z kterych byly ¢tyfi zcela potvrzeny, jedna hypotéza
potvrzena nebyla. Autorka ve své praci vyuziva metodologicky piistup v podobé
pozorovani, rozhovori s Hiring manaZery a pohovory s kandidaty, ktefi se hlasi do
vybérového ftizeni ve spole¢nosti Summit Media (CZ) a také analyzu dostupnych
dokumentti. Autorka tak splnila naplnéni definovaného cile a nasla potvrzeni, ¢i

vyvraceni stanovenych hypotéz.

Zavér prizkumu je hodnocen velmi pozitivné. Piedev§im vyzdvizena informovanost
Hiring manazerd, jak postupovat ve vybérovém fizeni a na co se ve vybérovém Ffizeni
zaméfit. Kladné je hodnocen popis vSech pracovnich pozicve spole¢nosti, které definuji
klicové zodpovédnosti, pozadovanou praxi, pozadavky na odbornost i osobnostni
predpoklady kandidata. Tyto popisy pak efektivné pomahaji pti kalibraci HR manaZera
s Hiring manazerem, pomahaji pifi sestavovani inzerce a pomahaji i pfi predvybéru

kandidata.

Autorka identifikovala téchto Sest ak¢énich kroku, které navrhne managementu

spole¢nosti ke zvazeni:

1) Tvorbu oficialni smérnice vybérového fizeni ve spolecnosti.

2) Vyuzivani dalSich externich zdroji pfi inzerci — jako jsou vysoké/stfedni
Skoly, trhy préce, ufady prace.

3) VEétsi angazovanost HR manazera pii vyuzivani sociélnich siti.

4) Evidence vSech piihlasek do vybérového fizeni, véetné stavu, v jaké se
piihlaska nachazi.

5) Pouzivani testti osobnosti napt. MBTI v ramci vybérového fizeni.

6) Revize testi odbornosti pro programatorské pozice.
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Piiloha A — Popis pracovniho mista (Job success profile)

JOB SUCCESS PROFILE

TRy AZELTANCE ANGS

CAElity Manager

EE-:EI'TI‘.‘.EI’EE]'IS

T ensure the qualty of solutions dellvered by e project teams to exiemal and Intemal clents.

Kay Responsibillites:
|5ummarias the maln activities [only headiines)

Participate In test panning

Measurements /| Perfommancs indicators
Lkt the main results which must be deliversd o achisve is

Fieedback on e plan and estmates provided to the Qualty Manager

| natyze Requirements from e dient

Requirements are analyzed and fransfomed Into best charers.

Understand the product and 1T value for cliant and cusiomsas

Fisk l=val Tor each test chaner ks detesrninad with 2 help of Product
CranenDevelopers.

Creaie and execute fest scenaros based on the product knowledge

Test soananos creabed are covering ihe funchionalty captured In test
charier and teshed In crdier according to e sk level. The OC analyst
. albie: to re-mun them with no onfy minimal modification.

CTeste and perfonm expioraiony bests In SesEons

Al basts are performied In sessions for any test level - Incuding bug
waitfication. Debrief after sach sesslon ks partmed with Quailty

Manager.

Creaie IssUe Feports and suppor ISss resolution

Issue report (bug)) ks created for each issue not This
IssUe repod ks created acconding to the template wiich is Included In

test strateqy.

|Moritor and improve: quaity of SCRUM team output

OC analyst participates on all scum pianning and refrospective
miestings and on 3l stand-ups.

ity reporting to the Test Lead § Test Marager

Cuality status report of produet Is provided during the session debriel.

Give SEgestions i Improve the qualty of the appiication

Suggestions on Improving the qualty are provided to Product Owner
and Toliowed up by OC Analyst

Glve suggesions o Imgrove the test process

GLN0SGH0NE IOQETEr WA MEr IMpISMEa00n pian on Improving he |
test process are provided io Guality Manager.

Competancies
Thess are the core (hard) skilks and the appropriate skl level
that ks required to be sfactive In this robe. [Think of the major
gidllz you can lsam and develop)

Skl Level

4. Can do alone

2. Can do done

4

2 Basic knowledge bt no skl

Other Perecnal Guallities
Other (=0ft) afirbutes that will anable succass
(&1 =it skl related to the parsonality)
RHETIIvE 10 Qe
Siress reslstant
Flexibie
Confident
Able to apply a struciured approach
Team player
Great communicator

Ablity to 531 and finish

3. Can practice with haip

4. Can do alone




Piiloha B — Inzerce pracovniho mista

" Summit

QUALITY CONTROL ANALYST

Summit are ‘Changemakers in retail’. We revolutionize the way people shop online helping leading retailers to
turn clicks into sales. Amongst our host of clients include Carpetright, Mothercare and Argos, so if you see an ad
for them on Google: we put it there. How do we do this? We build websites and produce mobile ones too,
create online marketing strategies and most recently we have started trading them as well! We have been doing
this across Europe for 14 years and the continued success of our clients relies on the quality of our staff.

THE ROLE AND RESPOMNSIBILITIES:

The successful candidate is passionate about Technology and feels comfortable working both independently and
with others. This role has a direct impact on the business as it helps our development team to improve code
quality through rigorous testing. This position is also suitable for graduates who can think differently, can inspire
others to deliver the outstanding results and has the personal ambition to grow within the comparny.

®  Participate in test planning

*  Analyze Requirements from the client

®  Understand the product and its value for dlient and customers

*  Create and execute test scenarios based on the product knowledge
®  Create and perform exploratory tests in sessions

® Create issue reports and support issue resolution

*  Meonitor and improve guality of SCRUM team output

CANDIDATE WE'RE LOOKING FOR:
2+ years’ experience in manual testing
1+ years’ experience with software development projects utilizing agile methodology
1+ years’ experience with web test automation (great to have but not essential)
Basic knowledge of programming/scripting languages (HTML, C55, 5QL)
ISTOR Certification is an advantage
English (B2])
And also with these personal qualities:
*  Open and proactive — not afraid to ask “why not?”
*  Result and quality oriented with attention to details
*  Able to apply a structured approach and work under the pressure
*  Team player for whom learming is never-ending story

WE OFFER:

Work with professionals on a wide range of interesting international projects

Work with a variety of new technologies and tools (like Magento Enterprise, Less, PHP, Bootstrap, C#, NET, JIRA)
Friendly international working environment (no tie)}

Luncheon wouchers, Flexible start time, Sick days

And more

Start time: May 2015
Contact: sarka.horovska@summitmedia.com



Priloha C — Vzor pracovni nabidky spole¢nosti

7 Summit

Changemakers in retail
Date
Dear Name,
SUMMIT MEDIA (CZ) LIMITED, organizaéni slozka is pleased to offer you an one-year contract
as name of position on (after 1 year can be extended with unlimited status). You will report directly to
a name and poaition of kine manager.
We are convinced that your valuable knowledge, qualification and experience will be a good addition
to our team and will help us to fulfil our goal — TO BE THE WORLD'S MOST TRUSTED PROVIDER

OF INNOVATION TO RETAILERS — and at the same time you will have the opportunity to personally
grow within our company.

Your start date will be dafe and your working hours will be to 40 hours per week.

By accepting this Job Offer you will be entitled to following employment package:
* Basic salary: Monthly gross basic salary of amount CZK. The respective deductions for Social
Security and Withholding Tax will be made accordingly.

« Company Profit Share: Half of the Company Profit share is paid off in May; second half in
November every year.

Other company benefits:

s Experience for Life: After 6 months at Summit we will support you on your jourmney

through life by providing £250 per year, towards an Experience for Life to help you fulfil your
dreams or ambition.

* Luncheon vouchers: Sodexho - Gastro Pass vouchers to the value of 70 CZK/per working day.
where our company contributes with 55% of the total value.

* Holiday entitiement: You are entitled to 25 working day per calendar year.
* Sick days: By fulfilling the given conditions you may take up to two sick days per calendar year.

* Birthday day off: By fulfiling the given conditions you will have the possibility to take the day of
your Birthday off.

e Flexible working start: Flexible start time between 7:30 and 9:30. Lunch break for 30-120
minutes.
* Home office — according to the company policy.

* Company events: Summit organizes lots of activiies that puts our teams together, like
Teambuilding, Christmas party, Friday Breakfast. We celebrate our anniversaries and B-days of
each employee and more.

* Raiffeisenbank account - if your salary payment is transferred to Raiffeisenbank’s account, you
are entitled for eKonto KOMPLET services for free.

* Notebook
We lock forward to hearing from you that the above terms and conditions will be acceptable to you.

Please indicate your agreement by signing the enclosed copy of this letter and retumning
it to me by dafe (12:00AM) at the latest.

If you have any questions regarding this job offer, please do not hesitate to contact
me at any time.

Yours sincerely,

HR Manager CZ

SUMMIT MEDIA (CZ) LIMITED, organizaéni stofa, Krakovaka 583/, 110 00 Praha 1, Caska repubiika
Korsspondanéni adreea Sokolovaka 100/34, 186 00 Praha 8, Ceska republika; IC: 27351071 — DiC: CZ27351071
Zapsana v obchondim rejetf o vedendam Mésiakym soudem v Prazs, oddl C, viodka 53013
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