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Uvod

Bakalafskou praci na téma , Trendy v procesu ndboru zaméstnancii: osobni
versus virtudlni pohovor” jsem se rozhodla psat, protoZze mé oblast ziskdvani
a vybéru zaméstnancti dlouhodobé zajimd a jsem oteviena novym
moznostem, jeZ mohou tento proces usnadrniovat. O videodotazniku/
videointerview, jakoZto virtudlnim nastroji vybéru, jsem se dozvédéla
v minulém roce, kdyz jsem absolvovala andragogickou praxi v personalni
agentufe a velmi mé tato varianta pohovoru zaujala. V zahranici je
videointerview jiz béZné vyuzivano, v Ceské republice se vsak personalisté
a uchazeci stouto metodou teprve seznamuji. Dosud jsem se nesetkala
s zadnym literdrnim dilem, jeZ by tomuto tématu vénovalo plnou pozornost,
jednalo se spise o dil¢i ¢lanky na internetu. To je zaroven dal$im davodem,
proc jsem se na téma virtudlniho a osobniho pohovoru zameéfila.

Jelikoz jsem si fungovani videodotazniku chtéla ovéfit prostfednictvim
pfipadové studie v praxi, vybrala jsem si personalni agenturu PeoplePoint
s.r.o., jez se rozhodla vyuzivat ke stdvajici metodé osobniho pohovoru
i virtudIni nastroj vybéru. Mym cilem prace bude zhodnotit, jaké uplatnéni
bude mit v této firmé implementace videointerview. Zcile pak ndsledné
vyplyva konkrétni vyzkumna otdzka: Je videodotaznik/ videointerview E-jobin
vhodnym ndstrojem vybéru zaméstnancii konkrétné pro firmu PeoplePoint s.r.0.?

Préce je rozdélena na dvé hlavni ¢asti — teoretickou a vyzkumnou.
V teoretické ¢asti se v prvnich dvou kapitoldch zabyvam tématem ziskdvani
a vybéru uchazect, jak v obecné roving, tak v kontextu persondlni agentury
PeoplePoint s.r.o. Soucasti je i tfeti kapitola zahrnujici analyzu, v niZ stanovuji
cil vyzkumu, hlavni vyzkumnou otdzku a metody, jez budou k vyzkumu
pouzity. Informace z teoretické ¢asti o charakteru spolecnosti PeoplePoint mi

spolu se zvolenymi metodami poslouzi ktomu, abych prostfednictvim



evaluace zhodnotila, zda je videointerview vhodny ndstroj vybéru uchazecti
pro tuto spole¢nost.

Ve vyzkumné ¢asti se v posledni kapitole vénuji evaluaci vhodnosti
videointerview jako ndstroje vybéru pro PeoplePoint s.r.o. Na zdkladé
stanovenych kritérii vhodnosti srovnavam videointerview s osobnim
pohovorem a snazim se tak odpovédét na vyzkumnou otdzku. Jelikoz se jedna
o pfipadovou studii a bylo nutné proniknout do realného prostfedi firmy,
zvolila jsem jako metodu ziskavani dat expertni rozhovor a pro doplnéni

informaci interni dokumenty firmy.
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I. TEORETICKA CAST

1 NABOROVY PROCES V PERSONALNI AGENTURE

1.1 Outsourcing naboru zameéstnanci - prace personalni
agentury

V dnesni dobé jsou podniky stile vice nuceny vycleriovat nékteré
z ¢innosti, tak aby zvysily svou konkurence schopnost a zdroven snizily
naklady. Pravé k témto ucelim slouzi outsourcing, coz je jinymi slovy
,prevedeni casti opakovanych pravidelnych vedlejsich ¢innosti mimo firmu (uonité
firmy do specializovanych titvarii) a soustiedéni se na vlastni podnikatelské aktivity”
(Styblo, 2005, s. 17).

Jak Styblo dale uvadi, d@vodi, proc firmy outsourcing vyuZzivaji,
existuje cela fada. Mimo jiz zminéné soustfedéni se na hlavni cinnost
a kontroly ndkladi sem mohou patfit naptiklad i vnitiné nedostupné zdroje,
uvolnéni zdroji pro dalsi iicely nebo pfistup k prvotfidnim technologiim. Tim
se dostavame k otdzce, co vSe je vlastné mozné outsourcovat. Naptiklad
strategické HR procesy a ¢innosti, jez vznikaji na zdkladé potfeb organizace,
¢i néktera zjisténi dtivérného persondlniho charakteru, by podle Stybla méla
firma feSit po vlastni ose. Naopak cinnosti jako jsou ndbory a vybéry
zaméstnancti, mzdy, zameéstnanecké vyhody, rtizné formy dalsiho vzdélavani
vcetné skoleni, ¢i hodnoceni vykonnosti a zaméstnanecké sluzby mtize firma
prenechat specialistim (2005, s. 15-17).

V rdmci tématu prace mé konkrétnéji bude zajimat pravé outsourcing
naboru zaméstnanc. Existuje velké mnoZstvi persondlnich agentur,
¢i poradenskych firem, specializujicich se na ziskavani pracovniki. Mezi
obvyklé ¢innosti téchto spolecnosti patfi nepochybné inzerovani pracovnich
pozic, provadéni pohovort a predvybéru uchazecti. Ve vétsiné pripadt pak,
za honoraf odvozeny ze zdkladniho roéniho platu na obsazovaném pracovnim
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misté, nabizeji odborny pristup a pomahaji usnadniovat ziskavani pracovnikii
(Armstrong, 1999, s. 458). Pravé takovou spolecnosti je i PeoplePoint s.r.o., jiZ
budu vénovat pozornost v nasledujici podkapitole.

Nutno dodat, Ze v pfipadech, kdy mluvim o ndborovém procesu, mam
na mysli celkovy proces ziskdvani uchazect spolu sjejich vybérem. Jak
doklada i Kocianova, specializované poradenské spolecnosti obvykle zajistuji
prvni pohovory s uchazedi, jejich testovani a predvybér (2010, s. 87). K firmam,
jez vyuziji vnéjsiho ziskavani skrze personalné poradenskou spolecnost jako
je PeoplePoint s.r.o. (viz podkapitola 1.2), se pak dostavaji uchazeci, jez prosli
jak procesem ziskavani, tak procesem vybéru v této spolecnosti. To je
dtivodem, proc¢ v této praci pouzivam naborovy proces ve vyznamu ziskavani
a vybéru uchazect spolecné.

V pripadé, ze se firma rozhodne vyuzit sluZzeb poradenské firmy na
ziskavani pracovnikd, je dle Armstronga nezbytné, aby nejdfive odsouhlasila
podminky a postup spoluprace. Urcité by také méla poradenské firmé
poskytnout popis a specifikaci pracovniho mista, vcéetné vSech zvlastnich
pozadavkt. Cas od ¢asu se stavd, ze agentury nabidnou nevyhovujiciho
uchazede, a to z dlivodu nedostatecné jasnych pozadavk ze strany zadavatele
(1999, s. 458-459). Z toho vyplyva, Ze ¢im jasnéji bude poradenska firma védét,
co zadavatel pozaduje, tim vice svou snahu zacili a vysledkem bude
spokojenost na obou stranach.

Styblo doplnuje, Ze stejné jako u jinych outsourcovanych procesd, i zde
by mél ndborovy proces fidit zadavatel. Mél by se vSak spolec¢né
s dodavatelem sluZeb, v tomto pfipadé sagenturou, podilet na priibéhu
a vyhodnoceni procesu a nasledné cinit doporudend opatfeni a zmény
(2005, s. 41). Logicky, ¢im vice je zadavatel do procesu zapojen, tim spisSe dojde
ve spoluprdci s agenturou ke splnéni jeho predstav.

JelikoZ je firma PeoplePoint s.r.o. zprostfedkovatelskou agenturou
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naboru zaméstnancli, snazila jsem se prostfednictvim teorie v této
podkapitole popsat, jak diileZita je pfi outsourcingu spoluprace personalni

agentury se zadavatelem.

1.2 Personalni agentura PeoplePoint s.r.0. — pfedmét cinnosti
a poskytované sluzby

Pres popis pracovni ndplné personalnich agentur a poradenstvi se
konecné dostavam k samotné personalni agentufe PeoplePoint s.r.o., jeZ bude
hlavnim aktérem celé bakaldfské prace. Ve spolupraci sjednatelkou
spole¢nosti Mgr. Janou Bittnerovou a jejim svolenim se pokusim sdélit veskeré
nezbytné informace tykajici se ¢innosti firmy.!

PeoplePoint s.r.o. je pomérné mladou dynamickou spole¢nosti, coz
doklada i fakt, Ze se na trhu pohybuje teprve od roku 2011. Byla zaloZena jako
spolecnost s ru¢enim omezenym. V minulosti byla mimo jiné poskytovatelem
riznych druhti skoleni ¢i kurzti. Dnes se spole¢nost zabyva personalnimi
sluzbami a poradenstvim, mezi jeji hlavni ¢innosti patfi pfedevsim ziskavani
a vybér uchazeci pro ruzné typy spolecnosti, kde vystupuje jako
zprostiedkovatel. Specifickd je tim, Ze se specializuje na pozice stfedniho
a vyssiho managementu (mistfi, vedouci ¢i feditelé). Obcas také obsazuje
pozice nizs§tho managementu — napiiklad specialisty a odborniky. I kdyz se
cas od casu hledaji uchazeci napfiklad pro obchodni nebo IT pozice,
prevaznou ¢ast pozic tvori ty, jez jsou strojirenského ¢i vyrobniho charakteru
(Bittnerova, J., osobni rozhovor, 3. fijna, 2016).

Firma si zakldda na profesionalité a snazi se budovat se svymi klienty
zejména dlouhodobé vztahy zalozené na dtvéfe. PredevSim svym

individudlnim pfistupem, jak ke klienttim, tak uchazectim, kterym se vzdy

1 Veskera sdéleni jednatelky tykajici se firmy PeoplePoint s.r.o., pouzita v teoretické i
vyzkumné ¢asti, byla se souhlasem o sdéleni internich informaci (viz pfiloha ¢. 1) ziskana
metodou expertniho rozhovoru (viz podkapitola 3.4).
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snazi maximalné vyjit vstfic, se PeoplePoint s.r.o. odliSuje od velkych firem
z branze (Bittnerov4, J., osobni rozhovor, 3. fijna, 2016). Jak doklada i Styblo
a kol., sluzby nékterych personalnich agentur mohou mit ,masovy charakter”,
tudiz jejich pfistup ke kandidatim neni pfili§ individudlni (2005, s. 79).
To vSak neni ptipad této spolecnosti. Od roku 2011 prosla firma réiznymi
obménami a nyni sestava pouze z jednatelky pani Mgr. Jany Bittnerové, jez je
zaroven hlavni personalni manaZerkou a jeji asistentky zajistujici prevazné
administrativni ¢innost (Bittnerova, J., osobni rozhovor, 3. fijna, 2016).

Vzhledem k faktu, Ze se jedna o specifickou spole¢nost, at uz ve smyslu
jejl velikosti nebo zaméreni, je potfeba tyto informace v praci zohlednit.
V dalsich podkapitolach budu popisovat, jakym zptisobem v soucasné dobé
v PeoplePointu s.r.o. probiha ziskavani a vybér kandidatd, abych trochu vice
poodkryla charakter této firmy a mohla téchto informaci vyuzit ve vyzkumné

Casti prace.

1.3 Moznosti ziskavani uchazeca — obecné

Predtim, neZ popisu, jakym zplisobem probiha celkovy proces ndboru
v agentufe PeoplePoint s.r.0., zaméfim se na obecnou rovinu a zminim zdroje,
jez byvaji vyuzivany k ziskdvani uchazect.

V prvé fadé je potieba, aby byl uchaze¢ o nabizené pozici Ffadné
informovan. Pouzité komunikacni kandly urcuji, kdo se o pracovni prileZitosti
dozvi a zdroje by mély byt voleny tak, aby soucasné s vynalozenim co
nejmensich nékladd, vedly k ziskani co nejvétsiho poctu kvalitnich uchazect
(Milkovich & Boudreau, 1993, s. 262).

Jednou z metod ziskdvani pracovniki je inzerovani v médiich
(Kocidnova, 2010, s. 84). Takovym médiem miize byt dle Armstronga
kupftikladu tisk, rozhlas nebo televize. Podle toho, na jakou skupinu uchazecti
chceme zacilit, vybirdme nejvhodnéjsi variantu média. Napriklad k ziskavani
fadovych ufednikii a délniki je nejvhodnéjsi vyuzit lokalni tiskoviny.
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V pfipadé manaZerd, techniki a specialistii je pak pfihodnéjsi sdhnout po
tiskovindch prestiznich (2007, s. 351).

Mezi dal$i zdroje fadi Kocidnova spolupraci se vzdélavacimi
institucemi, tfady prace nebo se sdruZenim odbornikii a védeckymi
spolecnostmi. Zaméstnavatelé také mohou vyhledavat vhodné adepty na
zakladé doporuceni nebo vyuzit raznych vyvések ¢i letakt. V neposledni
fadé lze vyuzit internetovou inzerci ¢i externich sluzeb jako jsou
zprostiedkovatelské a poradenské agentury specializujici se na ziskavani
a pfimé vyhledavani pracovniki (2010, s. 84-85).

Z uvedeného vyplyva, Ze moznosti ziskavani uchazecti je opravdu
nepreberné mnozstvi, je vSak dulezité si uvédomit, kterou skupinu uchazect

si pfejeme oslovit a na tomto zdkladé pak vybrat nejvhodnéjsi variantu.

1.4 Proces ziskavani uchazecii ve firmé PeoplePoint s.r.o.

Jak jsem jiz uvedla, jednou z variant ziskdvani uchazecli je vyuziti
zprostiedkovatelské agentury (viz podkapitola 1.3), jiZz je v tomto pfipadé
spolecnost PeoplePoint s.r.o0. Jak samotny proces ziskdvani uchazec¢ti probiha

zde?

1.4.1 Tvorba inzeratu

Prvnim krokem pfitvorbé inzerdtu je vkazdém ptipadé ujasnéni
pozadavkt a predstav ze strany klientd (Bittnerova, J., osobni rozhovor,
4. fijna, 2016). Jak doklada i Kocianova: ,zdkladnim vychodiskem ziskdvdini
pracovnikii pro obsazovanou pracovni pozici jsou ndroky na pracovnika na
obsazovaném misté, je tieba vychdzet z popisu pracovniho mista, z kvalifikacniho

profilu a pozadovanych schopnosti pracovnika” (2010, s. 79).
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Popis pracovniho mista pak vychazi z analyzy pracovniho mista a obsahuje

napriklad:

- seznam ukolt1 a ¢innosti na pracovnim miste;

- ndazev pracovniho mista;

- odpovédnosti a pravomoci;

- ucel pracovniho mista;

- vztahy k dal$im pracovnim mistlim v organizaci a mimo ni

(Kocianova, 2010, s. 51-52).

To vSechno jsou velmi dulezité informace, na jejichz zakladé
PeoplePoint s.r.o. vytvari inzerat, kterym se snazi pritdhnout pozornost
potencidlnich uchazect (Bittnerovd, J.,, osobni rozhovor, 4. fijna, 2016).
Zaroven plati tvrzeni Stybla a kol., Ze ¢im jasnéjsi predstavu o cilech, naplni
a hlavnich tkolech ¢i povinnostech obsazovanych mist klienti maji, tim
snazsim a tspésnéjsim se vybérovy proces stava (2005, s. 65).

Jiz pfi tvorbé inzeratu se ukazuje, jak dilezita je v rdmci outsourcingu
naboru uchazedt spoluprace a komunikace agentury s klientem. Cim 1épe je
inzerat definovan a zacilen pravé na pozadovanou skupinu potencidlnich

uchazedti, tim vétsi je pravdépodobnost, Ze ndborovy proces bude tispésny.

1.4.2 Inzerce - vyuziti internetovych portala

Ve chvili, kdy je inzerat pfipraven, je potfeba ho zvefejnit, aby méli
uchazec¢i moznost se o nabizené pozici dozvédét (Bittnerova, J., osobni
rozhovor, 4. fijna, 2016). Jak jsem =zminila jiz v podkapitole 1.3,
dle Kocianové je v soucasnosti velmi oblibenou a ve velké mife vyuZivanou
metodou inzerovani na internetu neboli e-recruitment. Oproti jinym formam
inzerce je tento zplisob mnohem rychlejsi a pokryva Sirsi okruh moznych
uchaze¢li od manazerskych pozic az po kvalifikované specialisty

(2010, s. 86). Ani u firmy PeoplePoint s.r.o. tomu neni jinak, nejvyuZivanéjsi
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formou inzerce jsou zde internetové portdly, a to konkrétné jobs.cz, prace.cz,
dobraprace.cz nebo inwork.cz (Bittnerova, ]J., osobni rozhovor, 4. fijna, 2016).

Vzhledem ke stoupajici oblibenosti internetové inzerce a jeji moZnosti
sirokého pokryti rizné zameétenych pozic, je logické, Ze agentura z uvedenych
zptisobt1 ziskavani uchazect vyuziva této moznosti nejvice.
1.4.3 Webové kariérni stranky

S e-recruitmentem souvisi také vyuZivani webovych Kkariérnich
stranek. Jak dokladd Kocianova, je bézné, Ze soucasné organizace inzeruji
volnd mista na vlastnich internetovych strankach (2010, s. 86). Jednatelka
uvadi, Ze na webovych kariérnich strdnkdch www.peoplepoint.cz mohou
uchazedi nalézt aktualni nabidku pozic. V pfipadé agentury PeoplePoint s.r.0.
jde pfedevsim o pozice zaméfené na strojirenstvi nebo vyrobu, coz lze vidét
i na ukazce webového rozhrani stranek (viz obrazek 1). Kromé aktivniho
sledovani nabidek se mohou uchazeci na strankach také registrovat a zvysit
své Sance tim, Ze si aktudlni nabidky pozic nechaji zasilat na e-mail

(Bittnerova, J., osobni rozhovor, 4. fijna, 2016).

@® www.peoplepoint.cz/jsem-uchazec

= y PO' nt Jsem uchazec v
Personaini sluzby & poradenstvi

@

Vime, Ze Vy pFedstavujete Gspéch nasi firmy.

Vime, Ze Vy predstavujete tispéch nasi firmy. Bez Vas bychom nedosahli budoucich vizi. Proto svoji praci délame s nad3enim. Nasim cilem je
zajistit Vam kariérni rtst a Vasi vnitni spokojenost. Ocekavejte velmi naklonny pristup naseho tymu a nebudte zaskoceni pratelskou
atmosférou.

Chceme s Vami pracovat dlouhodobé, Uspéch vétSinou nepfichazi hned a ¢asto je tfeba systematické prace a trpélivosti. Doporucujeme
prochézet aktudlni pracovni nabidky pravidelné a predeviim se registrovat. | pres to, Ze mizZete byt v dané dobé spokojeni, nikdy nevite,
jaka lepsi pracovni nabidka Vas muzZe potkat diky nam. ZGstafite s nami v aktivnim kontaktu, radi pro Vas zajistime zasilani aktualnich
pracovnich pozic na Va3 email. Nechejte se od nas hyckat, vérte, Ze pokud mate na trhu prace co nabidnout, budeme siVas predchazet...

> PROJEKTOVY MANAZER ¥ PLANOVAC malo+stfedné sériové vyroby
¥ SPECIALISTA ZAKAZNICKEHO SERVISU *VEDOUCI VYROBY

¥ MANAZER SKLADU * KONSTRUKTER

~PLANOVAC VYROBY ~ OBCHODNI ZASTUPCE V OBLASTI IT

= SPECIALISTA v oblasti HYDRAULIKY > TECHNIK/KONTROLOR KVALITY

¥ Kariérni pfilezitost v oblasti UDRZBY ¥ SUPERVIZOR- VYROBA (vstfikovani;

o = povrchové tpravy plasta)
> SPECIALISTA PRIJMU ZBOZI P
~ OBCHODNI ZASTUPCE - specializace:
> PROJEKTOVY INZENYR KOMPLEXNI TISKOVA RESENi

> INZENYR KVALITY ~ KONSTRUKTER

Obrazek 1: Webové stranky PeoplePoint s.r.o.
Zdroj: (Peoplepoint, 2016)

17



1.4.4 Headhunting - socidlni sité a interni databaze

Casto se stava, ze v reakcich na inzeraty se neobjevi nikdo zajimavy,
¢i vhodny k vykonu pozice. Persondlni agentury patraji mimo jiné také v jejich
databazi, jez je zaloZzena na ohlasech pfedchozich inzeratih a tudajich
o uchazecich nebo sdhnou po sluzbé nazyvané executive search/ headhunting,
coZ jinymi slovy znamena primé vyhledani osob (Styblo, Urban & Vysokajova,
2005, s. 78-79). I firma PeoplePoint s.r.o. ma svou interni databdzi uchazect,
kde je mozné pomoci klicovych slov vyfiltrovat mezi vSemi kandidaty toho
nejvhodnéjsiho a oslovit ho snabidkou pracovni pozice, i kdyz treba
momentalné zadnou praci nehleda (Bittnerova, ]J., osobni rozhovor, 4. fijna,
2016). Komunikovat s pracovnim trhem a vyhleddvat nové pracovniky lze
také prostfednictvim socidlnich siti, pfi¢emz za nejpopularnéjsi a personalisty
nejvyuZzivanéjsi jsou povazovany Facebook, LinkedIn a Twitter (Horvathova,
Blaha & Copikova, 2016, s. 296). PeoplePoint s.r.0. vyuZiva z vyse uvedenych
pouze Facebook a LinkedIn, kde kromé aktivniho oslovovani obcas také
pozice inzeruje (Bittnerov4, J., osobni rozhovor, 4. fijna, 2016).

Kromé ziskavani uchazecti prostfednictvim inzeratt na internetovych
portalech, ¢i kariérnich strankdch je tedy pfimé vyhleddni uchazec¢ti dalSim

zpusobem, jak obohatit interni databazi o zajimavé kandidaty.

Shrnuti

Cilem prvni kapitoly bylo charakterizovat spole¢nost PeoplePoint s.r.o.
a zdtraznit dilezitost spolupréace klienta s agenturou v ramci outsourcingu
naboru uchazecti. Z dtivodu prohloubeni pfedstavy o charakteru spolecnosti,
jsem za pomoci obecného vymezeni moznych zpusobti ziskavani uchazec¢t

popisovala, jak jejich ziskavani probiha v této agenture.
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2 VYBER UCHAZECU

2.1 Proces vybéru uchazecii — obecné

Ze ziskanych potencidlnich kandidatt je nutné vybrat ty nejvhodnéjsi.
Jak potvrzuje i Koubek, ve chvili, kdy sestavime seznam uchazect, jeZ by méli
byt pozvani k vybérovym procedurdm, zacina dalsi etapa obsazovani volného
pracovniho mista — vybér (1996, s. 93).

Dle Armstronga v této fazi dochdazi ke tfidéni a prosévani uchazect, jez
se porovnavaji s klicovymi kritérii specifikace pracovniho mista a jsou tfidéni
do tfi kategorii: pfijatelni, na hranici pfijatelnosti a nevyhovujici. Pfijatelni se
pak dale tfidi do uzsiho souboru a jsou personalistou pozvani k pohovoru
(1999, s. 460). Pravé pohovor mé jako metoda vybéru bude v rdmci vyzkumné
c¢asti zajimat nejvice.

2.1.1 Zasady efektivniho vybéru zaméstnanci

Nez zacneme se samotnym vybérovym procesem, je dobré zvazit

zasady efektivniho vybéru. Nékolik takovych zdsad napfiiklad zminuje

Hronik ve svém desateru zdsad efektivniho vybéru zaméstnanct.

Pro inspiraci jsem se zaméfila na nékteré z nich:

a. Nejdrive je potfeba znat “koho co”, teprve pak “jak a ¢im”
V ramci vybéru formulujeme kritéria, dle nichz se rozhodneme, zda
a nakolik je urcity uchaze¢ ten pravy (i vzhledem k dané firmé
a pracovni skuping, ekonomické a spolecenské situaci). Jakmile zname
“koho co”, miizeme urcit zptisob vybéru.

b. Odmitnuti
Je potfeba kandidaty od prvni chvile pfipravovat na to, ze mohou byt
odmitnuti. Méli bychom zdtraznit, Ze odmitnuti nemd vztah

k hodnoceni osobnich nebo profesionélnich kvalit.
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C.

Organizovanost vybérového fizeni

Vybérové fizeni je vZdy oboustranna zaleZitost. Stejné jako personalisté
i uchazeci si na zakladé organizovanosti vybérového fizeni délaji
o firmé predstavu.

“3E” — Efektivni, eticky, ekonomicky

Efektivitou se mysli vybér nejvhodnéjsiho uchazece, jenz bude pro
urcitou firmu opravdovym pfinosem, nejen po strance vykonnosti. Co
se tyce eticnosti, volime pfi vybéru takova kritéria, jeZ nejsou zdrojem
jakékoli diskriminace. K uchazec¢iim pristupujeme jako k partneram
a vzdy je obezndmime s prubéhem celého vybérového fizeni.
Ekonomicnost znamena optimdalni casovou zatéZz prfi vynaloZeni
pfiméfenych finan¢nich prostredkd.

Trychtyfovy pristup

Za predpokladu, Ze pocet uchazecu prekracuje pocet volnych mist,
vyuzivame k redukci poétu kandidati nékolik vybérovych kol,
pfiéemz do zavérecného kola postupuji pouze 2-3 nejlepsi z nich

(2013, s. 90-96).

Pro srovnani zminim jesté par zdsad od Koubka:

a)

b)

Pfi posuzovani pracovni zpusobilosti uchazee musime neustale
verifikovat informace. Je proto vhodné vyuzivat kombinaci rtiznych

vybérovych metod.

Vybirame =z pfiméfeného mnozstvi uchazeci, tzn. uchazece
poméfujeme nejen s pozadavky mista, ale i mezi sebou navzijem

a hledame nejvice vyhovujiciho.

Posuzujeme uchazece nejen z hlediska jeho pfedpokladt k vykonu
profese, ale i podle toho, zda se dokaze zaclenit do pracovni skupiny

a splnuje podnikova kritéria Zddoucich vlastnosti pracovnika.
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d) Soustfedime se nejen na schopnost uchazece vykonavat praci na pracovnim

misté, ale také na jeho motivovanost a jeho pozitivni vztah k praci a podniku.

e) Vybér je oboustranna zalezitost. Podnik si vybird pracovnika a soucasné
pracovnik si vybira podnik (1996, s. 95-96).

MuiZeme vidét, Ze v nékolika bodech se zdsady obou autorti protinaji.
Co je hlavni, jak tvrdi Koubek, tyto zasady bychom méli dodrZovat, at uz
zvolime jakoukoli metodu vybéru (1996, s. 95). Pozdéji se ukaZe, Ze i firma
PeoplePoint s.r.0. se témito zdsadami fidi.

2.1.2 Metody vybéru — osobni a virtualni

Predchozi podkapitola se vénovala zdsaddm efektivniho vybéru.
Jednou z nich bylo, ze jakmile mame pfedstavu o idedlnim uchazeci, mizeme
se zaméfit na zptsob jeho vybéru, o coz se pokusim prave v této ¢asti.

V ramci prvotniho vybéru zminuje Hronik metody, jako jsou naptiklad
analyza dokumentt a persondlni anamnéza. Uchazede mtizeme posuzovat
na zdakladé riznych druht Zivotopisi - strukturovaného, volného
¢i podrobného strukturovaného. Obvykle je soucasti Zivotopisu i privodni
dopis, jez také muize byt pti posuzovani uchazece rozhodujici. V neposledni
fadé 1ze v souvislosti s dokumenty vyuzit i vypis z rejstfiku trestt, ¢i kopii
dokladu o dosazeném vzdélani. Pfi persondlni anamnéze se vyuziva riaznych
osobnich dotaznikit a formulaft, diky nimZz v zavislosti na jejich
komplexnosti ziskavaji personalisté o uchazecich rtizné obsahlé informace,
prevazné se vSak jedna o tzv. “tvrda data” (2013, s. 141-162). Zminéné metody
povazuji za prvni krok, jimz se vyfazuji absolutné nevyhovujici uchazeci, sam

Hronik je fadi k procesu prvotniho vybéru.
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Dle Armstronga existuji tfi hlavni metody vybéru:
a. testy pracovni zpusobilosti,
b. Assessment Centre,
c. pohovor (2007, s. 360).

Pozornost zde bude vénovana predevsim pohovortim — konkrétné virtudlnim

a osobnim, zbyvajici metody zminim spiSe okrajové.

Testy pracovni zptisobilosti

Testovani uchaze¢ti zahrnuje dle Sikyfe testy inteligence, osobnosti
a schopnosti. V ramci spravnosti interpretace nasbiranych tudaja by mél testy
provadét kvalifikovany a zkuSeny psycholog. Zaroven vsak Sikyt ika, Ze
zadny test nedokaze jednoznacné predpovédét, jak bude posuzovany uchazec
v novém zameéstnani uspésny a jedna se spise o doplnkové udaje k dalsim
vybérovym metodam (2016, s. 108-109). V tom ho utvrzuje i Koubek, jenz testy
povazuje za pomocny ¢i dopliikovy nastroj (2007, s. 175).
Assessment centre (AC)

Tato metoda ma fadu vyuziti, 1ze ji aplikovat pfi vybéru, hodnoceni
i vzdélavani zaméstnanct. Jako metoda vybéru zameéstnancti je AC ,,zaloZeno
na zkoumdni a posuzovini vysledkii price a chovini uchazeCii pri skupinovém
i individudlnim feseni modelovijch tikolii a pFipadovijch studit (Siky¥, 2016, s. 109).
Jedna se o velmi komplexni metodu, diky niz lze za pomoci pozorovani, testti
a strukturovanych pohovortd posoudit, do jaké miry uchaze¢ zapada do
kultury organizace (Armstrong, 2007, s. 361-362). Domnivam se, Ze prave diky
komplexnosti mtiZe personalista dobfe odhadovat budouci chovani uchazece

v novém zameéstnani.
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Osobni pohovor

Mnoho autorti povaZuje za nejvyuZzivanéjsi metodu vybérovy pohovor.
Napftiklad pro Vikyfe vybérovy pohovor znamena ,,0sobni setkdni odpovédnyjch
reprezentantii zaméstnavatele (manaZerti a personalistil) s vhodnymi uchazeCi
o zaméstndini” a zaroven tvrdi, Ze je vSeobecné povaZovan za nejvhodnéjsi
metodu vybéru zaméstnanci (2016, s. 105). Koubek toto tvrzeni jen
prohlubuje, kdyz mluvi o pohovoru jako klicové metodé vybéru pracovniki
(2007, s. 179). I z vlastni zkuSenosti mohu potvrdit, Ze jsem se na vybérovych
fizenich setkala vZdy predevsim s vybérovym pohovorem.

Typt pohovorti existuje celd fada, napfiklad Slovackova a kol. zmiruje
behavioralni pohovor, jeZ slouZi ke zjisténi pfipravenosti uchazece na danou
pozici. Pomoci systematického kladeni otazek, jez jsou zaméfené na redlné
pracovni situace, snimiz se uchaze¢ setkal, ovéfuje personalista, jakym
zptisobem je kandidat schopen rtizné situace fesit (2014, s. 34). Behavioralni
pohovor je hlavni metodou vybéru vyuzivanou ve firmé PeoplePoint s.r.o0.,

a proto ji budu v podkapitole 2.2.3 vénovat vice pozornosti.

Dal$im typem je skupinovy pohovor, jez probihda podobné jako
klasické interview, ale s vice uchazeci najednou, diky ¢emuz Setfi personalisté
¢as. Kandidati si mohou pfi zakomponovani modelovych situaci prehravat
rtizné role napf. prodejce vs. zdkaznik (Slovackova, Hordkova & Rendos,
2014, s. 34). Koubek dodava, ze ackoli tato metoda umoznuje lépe posoudit
osobnost uchazec¢ti a jejich chovani ve skupiné, nezabezpecuje vSestranné
posouzeni kazdého z nich (2007, s. 180).

Jinou variantou je panelové interview, coz je pohovor pred komisi
a je pfi ném pritomno vice personalistli ¢i osob ze strany zaméstnavatele
(Slovackova, Horakova & Rendos, 2014, s. 34). Hlavni vyhodou je,
ze nedochazi k prekryvani otdzek a je mozné sdileni informaci mezi tazateli —

nejcastéji personalisty a liniovymi manaZery (Armstrong, 2007, s. 361).
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Existuje mnoho dalsich typti osobnich pohovort, jejich vycet vSak neni

cilem prace, a proto nyni zaméfim svou pozornost k pohovortim virtudlnim.

Virtudlni pohovor

Je zndmo, Ze nas v dnesni dobé obklopuje velké mnoZstvi technologii,
jez vyuzivame k riznym ucelim. Téméf kazdy dnes vlastni mobilni telefon
nebo pocita¢ a v mnoha oblastech je tak osobni kontakt nahrazovan
virtudlnim. V praxi se setkdvam stim, Ze i personalisté pri vybérovych
fizenich stdle vice sahaji po virtudlnich metodach. Jak uvadi Slovackova a kol.,
mezi nejpouzivanéjsi z nich patfi nepochybné telefonicky pohovor ¢i video
pohovory (2014, s. 33).

Telefonicky pohovor (telephone interview)

Nejcastéji je vyuzivan v prvnim vybérovém kole. Jeho hlavni vyhodou
je uspora casu a také to, Ze miizeme uchazece zastihnout nepfipraveného,
¢imz miizeme spontanné ovérit jeho komunikacni, jazykové ¢ijiné dovednosti
(Slovackova, Horakova & Rendos, 2014, s. 34).

Video pohovory (video interview) rozlisuji Slovackova a kol. na:

a) videohovor
Ve videohovoru spolu vredlném case komunikuji uchazec
i personalista. Casto je v tomto p¥ipadé vyuzivan naptiklad Skype.
Vice k videohovoru pies Skype viz podkapitola 2.2.2.

b) videodotaznik
Oproti videohovoru je pfi této metodé aktivni pouze uchazec, jenz
odpovidd na otazky a jeho reakce jsou zaznamendvany pomoci
webkamery a mikrofonu. Metoda je vhodna pfi preselekci z velkého
poctu uchazecti, jejim velkym kladem je mimo jiné casova uspora

(2014, s. 33).
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Za nejpouzivanéjsi ndstroj vybéru zaméstnanci povazuje nékolik
z uvedenych autori pohovor. Pravé osobni a virtualni pohovor mé bude
ve vyzkumné casti vice zajimat, vramci zhodnoceni vhodnosti
videodotazniku? jako nastroje vybéru uchazect pro PeoplePoint s.r.o.
(viz kapitola 3). Ostatni informace v podkapitole mi poslouZzily jako teoretické
pozadi pro charakterizovani soucasného systému vybéru uchazect

v PeoplePointu s.r.o.

2.2 Soucasny systém vybéru uchazect — PeoplePoint s.r.o.

Nyni se dostavam opét ke spolecnosti PeoplePoint s.r.o. a pokusim
se popsat, jak zde vypadd soucasny systém vybéru zaméstnanci. Je logicke,
ze v zavislosti na podminkach, poctu a struktufe uchazec¢ti nebo druhu pozice,
voli personalisté rtizné postupy a metody vybéru. I v této firmé se ¢as od casu

musi zavedené postupy prizptisobit situaci.

Vsoucasné dobé vsak na zdkladé tvrzeni jednatelky probiha obvykle

vybérovy proces v téchto krocich:

1) predvybér;

2) telefonicky pre-screening;

3) pohovor (behavioralni/ Skype);

4) ovérovani referenci a vystupni hodnoceni kandidata

(Bittnerova, J., osobni rozhovor, 5. fijna, 2016).

2V praci je pro ,, videodotaznik” vyuzivan také nazev ,videointerview”. Z divodu, ze firma
Your solution s.r.o., jez je poskytovatelem tohoto produktu (viz podkapitola 3.1), vyuziva
oba tyto nazvy.
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Schéma 1: Vybérovy proces ve firmé PeoplePoint s.r.0.

REAKCE KANDIDATA: = P ZAMITNUTI:
ZIVOTOPIS, PRUVODNI 1. PREDVYBER ZASLANI
DOPIS PODEEOVANI
VHODNY

- _=

2. TELEFONICKY
PRESCREENING +
POZVANI DO 1. KOLA

U

3. PRVNI VYBER(?VE’KOLO: ZAMITNUTE:
BEHAVIORALNI/ ZASLANI
SKYPE POHOVOR PODEKOVANI

(+ dotazniky. testv. reference)
VHODNY

- _=

3. VYSTUPNI HODNOCENI
KANDIDATA

+POZVANI DO 2. VYBEROVEHO KOLA
U KONKRETN] FIRMY

Zdroj: Vlastni tvorba

Jednotlivé kroky vybérového procesu, tak jak po sobé nasleduji,
muzeme vidét na mnou vytvofeném schématu 13. Tyto kroky budou vice

dopodrobna rozebrany v jednotlivych podkapitolach.

? Schéma bylo vytvorené na zakladé informaci sdélenych osobnim rozhovorem s
jednatelkou.
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2.2.1 Piedvybér - hodnoceni piedloZenych dokumentii a telefonicky
pre-screening

Je zfejmé, Ze prvnim krokem ve vybérovém procesu je predvybér
(viz schéma 1). Jak uvadi Siky¥, v reakci na odezvu potencialnich uchazect
na uvefejnénou nabidku zaméstnani, provadime predbéZzny vybér vhodnych
uchaze¢. Ten probiha zpravidla na zdkladé zhodnoceni Zivotopisu
(2016, s. 103). Stejné tak je tomu i u firmy PeoplePoint s.r.o. Jednatelka dodava,
Ze uchazedi zasilaji své zivotopisy, jez jsou vkladany do interni databaze
a pftifazovany kjednotlivym pozicim, nasledné potom posuzovany
(Bittnerova, J., osobni rozhovor, 5. fijna, 2016). Kromé zivotopisu jsou bézné
pozadovanymi dokumenty napiiklad osobni dotaznik uchazece o zaméstnani,
kopie vysvédceni, doklady o vzdélani a praxi, priivodni dopis nebo reference
(Koubek, 1996, s. 83). Jelikoz zivotopis otevird uchazec¢tim cestu k pohovoru,
mél by upoutat pozornost, plisobit dobrym dojmem a uchazeé¢ skrze n€ho
prokazuje, Ze ma nezbytné schopnosti a kvalifikaci pro praci
(Williams, 2003, s. 3). K tomu se pfiklani i jednatelka firmy, jezZ ze zkuSenosti
vi, Ze Zivotopis je prvni kontakt s uchazecem, a proto je diilezité nejen spliiovat
kladené pozadavky, ale i zaujmout (Bittnerova, J., osobni rozhovor,
5. fijna, 2016). V tomto pfipadé muze napomoci jiz zminény pravodni dopis,
v némz uchazec sdé€luje, proc¢ se o misto uchdzi, a navic Ize timto zptisobem
posoudit jeho osobnost a provéfit jeho vyjadfovaci schopnosti
(Koubek, 1996, s. 86).

Uchazec¢tim, ktefi nespliiuji nezbytné pozadavky se zasila zdvofily
odmitavy dopis s podékovanim o jejich zdjem. Ty, jez pozadavky spliuji,
pozveme k dalsimu vybéru (Senky¥, 2016, s. 103). V p¥ipadé zamitnuti
uchazece ma PeoplePoint s.r.o. predpfipravené zamitaci dopisy,
vnichZ uchaze¢dm dékuje za zdjem a informuje je o ponechani jejich
zivotopisu v databazi a pripadném osloveni (Bittnerova, J., osobni rozhovor,

5. fijna, 2016).
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Jestlize vsak uchazec¢ splnuje alespon zakladni kritéria pro pfijeti,
postupuje k telefonickému pre-screeningu a nasledné, kdyZ uspéje, k prvnimu
vybérovému kolu (Bittnerovd, J., osobni rozhovor, 5. fijna, 2016).
Dle Sedlackové a kol. predstavuje telefonicky screening efektivni variantu
predvybéru, miiZze ndm poskytnou uzitecné informace a zaroven neni potreba
nikam jezdit (2014, s. 11). Pravé ztoho diavodu PeoplePoint s.r.o.
pre-screening vyuziva, lze se diky nému doptat na chybéjici nebo nejasné
informace v Zivotopise, ¢i detaily tykajici se pozice, ¢imz se eliminuji dalsi
nevyhovujici kandidati. Uchazeci postupujici ddle pokracuji k prvnimu
vybérovému kolu, jez probihd prevazné formou osobniho pohovoru,
¢i pfes Skype — v pfipadé, Ze se nemohou kandidati osobné dostavit
(Bittnerova, J., osobni rozhovor, 5. fijna, 2016). V rdmci vyzkumné ¢asti mé
budou zajimat pravé uchazeci, jez ispésné prosli predvybérem.

2.2.2 Skype pohovory

Obcas se stava, ze klienti na obsazeni volného pracovniho mista
spéchaji a uchazeci se zriiznych dtvodii nemohou dostavit na osobni
pohovor. Pro tyto pfipady vyuziva PeoplePoint s.r.o. pohovorti pres Skype
(Bittnerova, J., osobni rozhovor, 6. fijna, 2016). Dle autorky ¢lanku Loraine
Kasprzak se jednd o pohodlny a hospoddrny ndstroj pro naborovou
spolecnost, ovsem odlisuje se od pohovoru osobniho (2015, s. 15)*. I pfesto,
Ze se jedna o pohovor ve virtudlni formé, méli by si uchazeci uvédomovat jeho
dtlezitost. Jak doklada Kasprzak, je nutné, aby uchaze¢ dbal jak na celkovy
vzhled, tak i na osvétleni a pozadi, na némz Skype pohovor probiha.
Samoziejmosti je pak kvalitni pfipojeni k internetu, bez néhoz by konverzace

pres Skype nebyla mozna (2015, s. 15).> Struktura pohovoru pres Skype

4 Preklad vlastni.
5 Preklad vlastni.
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(ve smyslu kladeni otdzek, postupu sdélovani informaci, aj.) je dle jednatelky
dosti podobna jako pfi osobnim pohovoru (Bittnerovd, J., osobni rozhovor,
5. fijna, 2016). Doposud byly pohovory pfes Skype spolu s telefonickym

pre-screeningem jedinymi virtualnimi ndstroji vybéru v PeoplePointu s.r.o.

2.2.3 Behavioralni pohovor - s diirazem na realné chovani uchazece

Z uvedenych metod vybéru s osobnim kontaktem (viz podkapitola
2.1.2) je ve firmé dle jednatelky nejvyuzivanéjsi behavioralni pohovor, divodu
je pro to nékolik. Vzhledem k tomu, Ze se jednd o zprostfedkovatelskou
agenturu, je nutné, aby v ramci efektivniho vybéru, sdélili klienti vSechny
podstatné informace tykajici se pozice (Bittnerova, J.,, osobni rozhovor,
6. fijna, 2016).° Pravé diky behavioralnimu rozhovoru je mozné na zakladé
pozadavki ze strany klienta zjistit, zda je uchaze¢ pro vykon vhodny. Kolman
soudi, ze cilem tohoto pohovoru je ziskat ¢i doplnit poznatky o pracovni
minulosti uchazece — ziskané poznatky jsou pak vyuZzivany pfi usuzovani
na budouci pracovni chovani, ovSem za predpokladu, Ze se ¢lovék mnoho
neméni a jeho vykon bude dobry i v budoucnosti. Navic tento styl dava
celkem jasny zdmér pro vedeni rozhovoru, data i informace, jez je potieba
zjistit a nasledné vyhodnotit (2010, s. 183).

Dal$im davodem je to, Ze diky metodé behavioradlniho pohovoru
1ze odhalit, jestli o sobé uchazec¢ fika pravdu nebo se obraz sebe samého snazi
modifikovat Zadoucim smérem (Slovackova, Horakova & Rendos, 2014, s. 12).
Vramci jedné ze =zasad efektivniho vybéru - verifikovat informace
(viz kapitola 2.1.1), soudim, Ze pravdomluvnost uchazece je dulezita.

Zptlisob vedeni pohovoru, jak uvadi jednatelka, nema pevné danou
strukturu, podle niZ se postupuje. Cile, jichZ chceme rozhovorem dosdhnout,

jsou stanoveny, ale rozhovor probihd pruzné, v zavislosti na vyvoji situace

® Dtilezitost komunikace a spoluprace klienta s agenturou, v souvislosti s definovanim jasné
predstavy o uchazeci, byla zminovana v podkapitole 1.1.
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(Bittnerova, J., osobni rozhovor, 6. fijna, 2016). Koubek tento zptisob nazyva
polostrukturovanym rozhovorem (2007, s. 180-181). Zaroven jednatelka
souhlasi s Kolmanem, zZe vedouci rozhovoru si musi zachovat iniciativu, avSak
vramci dostatecného projeveni kandidata, by se mél drZet v pozadi
(2010, s. 183).

Popsany postup vybérového pohovoru, jak o ném mluvi jednatelka se
dosti podoba popisu od Sikyfe. Ten se domniva, ze postup pohovoru
zahrnuje:

1) Uvod - zdvofilé pfivitani uchazede, navozeni pfijemné atmosféry,
poskytnuti informace o celkovém programu (hlavni cile, pfedpokladany cas).
2) Predstaveni zaméstnavatele — seznameni uchazece s ucelem obsazeni,
poskytnuti informaci o zaméstnani v organizaci.

3) Piedstaveni uchazece - predstaveni uchazece, stru¢na prezentace
zivotopisu, prokdzani motivovanosti.

4) Otazky a odpovédi — ovéfovani a dopliovani rozhodujicich udajit
o uchazedi; posuzovani jeho zptsobilosti, chovani; motivace a ovéfovani jeho
predstav o podminkdch zaméstnani.

5) Zavér — podékovani uchazeci, dohoda na dalSim postupu, rozlouceni

(2016, s. 107).

U nékterych pozic, zejména vrcholového managementu, je potteba vice
do hloubky provéfit schopnosti kandidatt. V téchto ptipadech firma vyuziva
sluzeb externi firmy poskytujici metody psychologického testovani
(Bittnerova, J., osobni rozhovor, 6. fijna, 2016).

Jelikoz jednatelka preferuje osobni kontakt pred virtudlnim, pfiklani se
nejvice k metodé behavioralniho pohovoru, jez ji maximalné vyhovuje, je vSak
oteviend novym moznostem (Bittnerova, ]., osobni rozhovor, 6. fijna, 2016).
Mym cilem proto bude, pokusit se ve vyzkumné casti zhodnotit, jaké
uplatnéni najde ve firmé videointerview, jakoZto virtudlni nastroj vybéru.
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2.2.4 Vystupni hodnoceni kandidata pro zaméstnavatele

Po uspésném absolvovani pohovoru pfichdzi na fadu ovéfovani
referenci uchazece, jeZ mnohdy mohou byt pfi vybéru uchazec¢t rozhodujici
(Bittnerova, J., osobni rozhovor, 7. fijna, 2016). Koubek povazuje reference
spiSe za nespolehlivy zdroj, zejména kviili zkreslenosti informaci (1996, s. 86).
Proto se domnivam, zZe je dobré brat reference spiSe jako dopliujici prvek.

Mezi zavérecné kroky naboru patfi sepsani hodnoceni kandidata pro
klienta, coZ znamena shrnuti informaci ziskanych vybérovymi metodami
(Bittnerova, J., osobni rozhovor, 7. fijna, 2016). Zpravidla se jedna o strucné,
ale vystizné hodnoceni uchazece — jeho schopnosti, profesnich zkuSenosti
a povahovych charakteristik, vcetné motivace, ¢i platovych ocekavani
(Styblo, Urban & Vysokajova, 2005, s. 79). Ukazku vzoru hodnoceni kandidata
1ze vidét v podkapitole 4.2.2 (viz obrazek 5). Spolu s zivotopisem se hodnoceni
zasila klientovi, jenz se na zakladé téchto dokumentti rozhoduje, zda uchazece
pozvat do druhého vybérového kola, tentokrat jiz do své firmy (Bittnerova, J.,
osobni rozhovor, 7. fijna, 2016). Dle mého ndzoru mtize hodnoceni klientovi
pfi rozhodovani velmi pomoci, pravé proto, Ze nejde jen o pouhy vycet dat,
jenz by klient nasel ve strukturovaném zivotopise uchazece, ale o vétsi
mnozstvi komplexnich informaci.

V piipadé, Ze se klient rozhodne kandiddta pozvat na pohovor,
je ukolem agentury informovat uchazece a zaslat mu pozvanku do druhého
vybérového kola. Jednatelka dodava, ze pokud klient vyzaduje jeji spolupraci,
obcas se pohovoru ve firmé taktéz ucastni. Tim vSak vybérovy proces ve firmé
PeoplePoint s.r.o. konci a definitivni rozhodnuti uz zavisi na samotné firmé
(Bittnerova, J., osobni rozhovor, 7. fijna, 2016). Vzhledem k uvedenému
se domnivam, Ze vystupni hodnoceni kandidata je klicovou slozkou

celkového naboru v agenture PeoplePoint s.r.o.
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Shrnuti

V druhé kapitole jsem se nejdfive na obecné teoretické trovni zabyvala
zasadami efektivniho vybéru a metodami vybéru, konkrétné se zamérenim na
osobni a virtudlni pohovor. Posléze jsem prikrocila k redlnému prostredi firmy
a snazila se popsat, jak zde probihd soucasny proces vybéru. Hlavnim
zamérem bylo doplnit zbyvajici informace o stavajicim zptisobu naborového
procesu v agentufe PeoplePoint s.r.o0., abych na zakladé téchto dat mohla

posuzovat vhodnost videointerview (viz kapitola 3).
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3 ANALYZA - VYUZITI VIDEODOTAZNIKU/
VIDEOINTERVIEW VE FIRME PEOPLEPOINT S.R.O.

3.1 Videodotaznik/ videointerview E-jobin

Vzhledem ktomu, Ze tématem analyzy je videodotaznik/
videointerview E-jobin od firmy Your solution s.r.0., zaméfim se nyni
na informace tykajici se tohoto produktu. Mnoho informaci I1ze najit na jejich
webovych strankach, z nichZ jsem také mimo jiné cerpala. E-jobin (effective
job interview) je webova aplikace, jejimZ prostfednictvim lze efektivné vybirat
zaméstnance. Mezi hlavni vyhody patfi tuspora c¢asu a ndkladi pro
personalisty. Dle typu pozice a pozadavki je aplikace na zdkladé vybéru
klicovych kompetenci schopna sestavit interview, jez je mozné si dale upravit,
¢i rozsitit o své vlastni otdzky. Vysledkem je zdznam (video) uchazece, které
je mozno nechat vyhodnotit a okomentovat psychology, prostfednictvim
zpravy s hodnocenim kompetenci. Lze si vSak také nechat pouze zdznam bez
vyhodnocenti (E-jobin, 2015).

Videodotaznik vypada tak, Ze ve vymezeném case (20-30 min)
odpovidaji uchazeci prostfednictvim nahravky na webkameru na pfedem
zvoleny soubor otadzek. Tento soubor vytvari, na zdkladé pfedchoziho vybéru
typu pozice a k ni prislusejicich péti kompetenci (z celkem 15), sama aplikace.
Diky nastavené struktufe a zaméfeni pohovoru, které je mozné upravovat
podle vlastnich preferenci, mizeme poznat pracovni predpoklady uchazecu.
Vice detailné bude videointerview a jeho funkce rozebrano ve vyzkumné ¢asti

v rdmci jednotlivych kritérii evaluace (Interni dokument, 2016, s. 6-18).
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3.2 Cil vyzkumu - hlavni vyzkumna otazka

Na zakladé teoretické casti, kde jsem se snaZila popsat charakter
a stavajici zptisob ndboru zaméstnancii ve spolecnosti PeoplePoint s.r.o.
a zjisténi z praxe se pokusim analyzovat, jaké uplatnéni zde bude mit
implementace videointerview, jakoZto virtualniho nastroje vybéru uchazect.

Mym cilem vyzkumu bude zjisténi, zda jsou videodotazniky E-jobin
vhodnym nastrojem vybéru pro tuto konkrétni spolecnost. Vhodnost
produktu budu posuzovat prostfednictvim evaluace a jejich dil¢ich kritérii
(viz podkapitola 3.3), zaroven se také pokusim tuto virtudlni metodu

pohovoru v jednotlivych kritériich porovnat s osobnim pohovorem.

Z vyse uvedeného vyplyva vyzkumna otdzka, jez zni:
Je wvideodotaznik/ videointerview E-jobin vhodnym mndstrojem vybéru

zaméstnancii konkrétné pro firmu PeoplePoint s.r.0.?

NezZ se pokusim na tuto otdzku odpovédét, budu se zabyvat tim, co pro

PeoplePoint s.r.0. znamena vhodny ndstroj vybéru zaméstnanct.

3.3 Evaluace

Aby bylo mozné zhodnotit, zda se jedna o vhodny nastroj vybéru, je
dtlezité si urcit, na zakladé ceho, a jakym zptisobem budu vhodnost
posuzovat. JelikoZ kazdy mtize vhodnost shleddvat v nécem jiném, musim
nejdfive tento pojem definovat konkrétné pro firmu PeoplePoint s.r.o.
Z definice vhodnosti budou nésledné vyplyvat kritéria evaluace, v jejichz

ramci budu videodotaznik hodnotit a porovnavat s osobnim pohovorem.
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3.3.1 Kritéria evaluace

Pri definovani vhodnosti a nasledné tvorbé kritérii jsem se z casti
inspirovala Kolmanem a kol. a jejich kritérii posuzovani metod vybéru
(Tabulka 1). Dale mi pomohla také nasbirana fakta o charakteru spole¢nosti

PeoplePoint s.r.o.

Tabulka 1: Hlavni kritéria posuzovani metod vybéru

1 RozliSovani Metody méfeni pouZité pfi vyb&ru musi zfetelnd
rozlijovat uchazeCe. Pokud vSichni uchazedi do-
stanou podobné hodnoceni (napf. &iselny skoér),
nelze vysledky pouZit k i&eliim vybéru.

2 Validita a reliabilita | PouZité metody méfeni musi mit odpovidajici
odbornou kvalitu.

3 Slu3nost Metoda nesmi znevyhodiiovat (diskriminovat)
pfisludniky zvlaStnich podskupin populace (napf.
pfisludniky narodnostnich menS$in, &erstvé absol-
venty $kol atp.).

4 Vhodnost Metoda musi byt v rimci organizace pfijatelnd
a musi byt moZné zafadit ji mezi stdvajici admi-
nistrativni postupy, v ramci organizace zavedené.

5 Néklady na vyvoj |Finanéni ndklady a &as potfebny k vyvoji vhod-
nych metod by mél byt vyvéZen potencidlnim pfi-
nosem uplatn&ni metody.

Zdroj: (Kolman a kol, 2010, s. 86)

Vhodny ndastroj vybéru zaméstnanci pro firmu PeoplePoint s.r.o.

znamena, ze:

1) Narocnost na realizaci, casové a finan¢ni naklady jsou vyvazeny
pfinosem daného nastroje. Jinymi slovy by mél byt nastroj vybéru
vyhodny =z hlediska uspory casu, nakladii a nizké naro¢nosti na
realizaci a zaroven by jeho prostfednictvim méla firma ziskat

informace, které potfebuje, na coz navazuje nasledujici kritérium.
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2)

Jeho prostrednictvim Ize ziskat potfebné komplexni informace a data
pro posouzeni vhodnosti uchazece. Vzhledem k tomu, Ze se jedna
o zprostfedkovatelskou agenturu, jeZ nabizi outsourcing naboru
zaméstnancti (viz podkapitola 1.1), je samozrejmé diilezité, aby vybrala
uchazece, ktery bude vyhovovat nejen idedlnim pfedstavam klienta, ale
zapadne i do celkové kultury organizace (viz podkapitola 2.1.1).
K tomu je vSak zapotfebi nastroj, jenZ poskytne komplexni informace

o uchazedi.

Samotni uchazeci k nému zaujimaji pozitivni postoj a vyhovuje jim.
Na zakladé charakteru spole¢nosti PeoplePoint s.r.o. (viz podkapitola
1.2) usuzuji, Ze firma si zaklad4 na individualnim pfistupu, jak ke svym
klientiim, tak i uchazectim a jejich spokojenost je pro ni na prvnim

misté. Proto jsem zvolila pfistup a postoj uchazecu jako jedno z kritérii.

Z uvedeného vyplyvaji 3 kritéria evaluace:

A) Kritérium ¢. 1 — Ndaroénost na realizaci, ¢asové a financni naklady

B) Kritérium ¢. 2 — Vystupni informace z pohovoru

C) Kritérium ¢. 3 — Postoj uchazect

a

Prostfednictvim téchto kritérii budu za vyuZiti teorie, poznatkti z praxe

pouzitych metod (viz podkapitola 3.4) hodnotit vhodnost

videodotazniku a hledat tak odpovéd na vyzkumnou otazku.
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3.4 Pouzité metody — expertni rozhovor

K ziskdni odpovédi na vyzkumnou otdzku bylo zapotfebi zvolit
nejvhodnéjsi metody sbéru informaci, idealné vzhledem k situaci a typu
vyzkumu. JelikoZ se jednd o pfipadovou studii zabyvajici se konkrétni firmou,
zaméfila jsem se na metody, jez mi mohly poskytnout fakta z realného
prostiedi této firmy. Jak uvadi Hendl, data pro pfipadovou lze ziskat
prostfednictvim rozhovorti, zaznamiti pozorovani nebo dokumentt
(2008, s. 112).

V této préci jsem zuvedenych metod pouzila predevSim expertni
rozhovor a ¢astecné pro doplnéni informaci také interni dokumenty firmy.
Expertnirozhovor z toho diivodu, Ze jeho tikkolem je , zachytit a analyzovat obsah
a organizaci znalosti clovéka, ktery je v dané oblasti expertem” (Hendl, 2008, s. 189).
V pfipadé persondlni agentury PeoplePoint s.r.o. jsem povazovala za experta
jednatelku a persondlni manazerku Mgr. Janu Bittnerovou, jez se v oblasti

personalistiky pohybuje nékolik let.

3.4.1 Postup pf¥i expertnim rozhovoru

Vyzkum zapocal implementaci videointerview E-jobin do firmy
PeoplePoint s.r.0., coZ bylo na zac¢atku fijna 2016. Nutno podotknout, Ze sbér
dat a informaci byl provddén v obdobi: fijen 2016 — leden 2017, avsak
to neznamend, Ze videodotazniky pfestala firma po skoncéeni vyzkumu
vyuzivat. Je pouze potieba brat v potaz, ze vysledky evaluace videointerview

zohlednuji pouze toto obdobi.
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Rozhovor byl rozdélen na tfi hlavni faze:

1) Prvni faze rozhovoru byla provedena vtydnu 3.-7. fijna 2016.
Rozhovorem byla zjisStovana fakta tykajici se sou¢asného naborového
procesu, jez slouzila jako podklad pro teoretickou cast

(viz kapitola 1, 2).

2) Dalsi faze rozhovoru probihala v tydnu 7.-11. listopadu a zaméfovala
se na informace o zkuSenostech z pocatecniho pribéhu implementace
videointerview. Jejim cilem bylo ziskat postfehy ze sezndmeni
s aplikaci E-jobin, pozorované vyhody a nevyhody, ¢i naroc¢nost

pfi zavadéni videodotazniku.

3) Posledni faze rozhovoru, jez probihala vtydnu 23.-27. ledna,
se zaméfovala na evaluaci vhodnosti videodotazniku jako nastroje
vybéru. Ukolem bylo zjistit prostiednictvim otézek vztahujicich
se ke stanovenym kritériim evaluace, jaké zkuSenosti firma prozatim
ziskala a jaky jednatelka i uchazeci zaujimaji k videodotaznikiim

postoj.

Informace ziskané v druhé a tfeti fazi expertniho rozhovoru byly
vyuzity ve vyzkumné casti. Kromé téchto tfi hlavnich fazi byla jednatelka

k dispozici pro pfipadné doplnéni informaci.
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II. VYZKUMNA CAST

4 EVALUACE VHODNOSTI VIDEOINTERVIEW

4. 1 Kritérium ¢. 1 — narocnost na realizaci, casové a financni
naklady

Vtéto podkapitole budu vhodnost videointerview posuzovat
z hlediska ¢asovych a financnich ndkladd a toho, jaka je jeho ndro¢nost na

realizaci.

4.1.1 Nastroje méfeni

Jako nastroj ke zhodnoceni prvniho kritéria pouziji srovnani
videointerview sosobnim pohovorem. JelikoZ je metoda osobniho
(behaviordlniho) pohovoru ve firmé PeoplePoint s.r.o. jiz nékolik
let osvédcena a vyhovuje jednatelce (viz podkapitola 2.2.3), poslouzi mi jako

méritko vhodnosti.

Oba nastroje vybéru budu srovnavat v téchto, jiz zminénych oblastech:

A. ndrocnost na realizaci (¢as na ptipravu, doba konani pohovoru);

B. ¢asové niklady (doba trvani pohovoru, ¢as vyhodnoceni pohovoru);

C. financni niklady (ndklady spojené s realizaci pohovoru, ndklady za samotny

pohovor).

Kazda z oblasti obsahuje dvé podoblasti diky nimz budu
vyhodnocovat vhodnost videodotazniku. Pokud u vétsiny z uvedenych
podoblasti (viz tabulka 2) nebude videointerview dosahovat zapornych
nez pohovor osobni, budu tuto metodu v ramci prvniho kritéria povazovat

za vhodnou.
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Tabulka 2: Zhodnoceni prvniho kritéria

NASTROJE VYBERU:

OSOBNI POHOVOR

VIDEOINTERVIEW

CAS NA PRIPRAVU Do 30 mi 30-45 min (U prvniho uchazece,
min
POHOVORU © poté zabere méné casu)
DOBA KONANT £av ISIinilcasEVyC{‘o Kdvkoli behem d
POHOVORU mozno‘s ech uchazecti ykoli béhem dne
a jednatelky

DOBA TRVANI 4060 mi Do 30 mi
POHOVORU i o onmn
Po shlédnuti obdrzené nahravky

(cca 30 min)

CAS VYHODNOCENI | Béhem pohovoru a ihned (V ptipadé vyhodnoceni od

POHOVORU po skonceni A -
psychologti nejpozdéji do
druhého dne od pfijeti video
interview od uchazece)

NAKLADY SPOJENE Videointervi bihd
S REALIZACI Uhrada dopravy na 1he311r,1 zrmew pro }I a Y
POHOVORU pohovor (ze strany }1::0 d(? B ’ld o,mOI‘S’ zc aze.c .
(PROSTORY KONANT, uchazede) konajicf se ne rad1 zadné nakla }}lrspo]ene
DOJIZDEN) v prostoréch firmy s dopravou na pohovor
PeoplePoint s.r.0.
Zavisi na: velikosti zakoupeného
NAKLADY ZA . balic¢ku, na typu videointerview
. Plat listy — K¢/ hod
SAMOTNY POHOVOR | | 12t personalisty = K&/ ho (bez/ s vyhodnocenim;
sebehodnoceni)

Zdroj: Vlastni tvorba
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4.1.2 Zhodnoceni kritéria ¢. 1

A.NAROCNOST NA REALIZACI POHOVORU

CAS NA PRIPRAVU

U osobniho (behaviordlniho) pohovoru neni nutné mnoho casu

na pfipravu. Jak jsem zminovala v podkapitole 2.2.3, jednd se
o polostrukturovany rozhovor, kdy jednatelka nechdvd pohovoru volnéjsi
pribéh a otdzky ma pripravené pouze ramcové. Vzhledem k tomu, Ze se tento
styl zaméfuje pfedevSim na minulé pracovni chovani uchazece,
lze si predbéZné otazky pfipravit na zdkladé predchoziho zhodnoceni
zaslaného Zivotopisu. Celkova pfiprava tedy standardné neprobiha déle
nez 30 minut.

Y%

Pfiprava na videointerview je podstatné narocnéjsi. V aplikaci je

potfeba videodotaznik nejdfive sestavit. Je mozné vyuzit i pfedpfipravenou
verzi interview dle typu pozice, avSak vzhledem ke specificnosti

obsazovanych pozic volila jednatelka vlastni tvorbu.
Sestavovani probihalo nasledovné:

1. Zadani parametri konkrétni pozice
— nazev a popis pozice, ocekdvany pocet uchazect, jazyk, termin ukonceni;
— zvoleni varianty videointerview bez/ s vyhodnocenim psycholog, 1ze také

pridat test sebehodnoceni uchazece.

2. Vybér typu pozice a k ni pfislusnych 5 kompetenci
- aplikace sama navrhuje kompetence, je vSak mozné z nabidky vybrat jiné

(viz obrazek 2).
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Vlevém menu
vyberte pozici

Obrazek 2: Vybér kompetenci v aplikaci
Zdroj: (Interni dokument, 2016, s. 13)

3. Vybér typu otazek, na néz uchazeci odpovidaji

- pro kazdou vybranou kompetenci existuje soubor otazek, z nichz je mozné
vybrat;

- lze pfidat své vlastni otdzky (napriklad v pfipadé zjiSténi specifickych
informaci u odbornych pozic);

- nastavuje se ¢asovy limit u kazdé otazky.

Po sestaveni jednatelka obdrZela odkaz pro zaslani uchaze¢tim, jehoz

prostfednictvim si mohli videodotaznik doma spustit (viz obrazek 3).

ODKAZ PRO UCHAZECE

POCET KREDITY ZA KREDITY TERMIN STAV VYBEROVEHO RIZENI

VIDEOINTERVIEW  VIDEOINTERVIEW  CELKEM UKONCENI

0 5 0 29.03.2016 Publikované
Ukoncit

Obrazek 3: Odkaz pro uchazece

Zdroj: (Interni dokument, 2016, s. 21)
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Dle slov jednatelky, je pravdépodobné, Ze celkové sestaveni trvalo déle
z dtivodu prvotniho seznamovani s aplikaci a je moZné, Ze v budoucnu zabere
casu méné. V dobé vyzkumu vsak trvalo sestaveni v priiméru 30-45 minut.
Nutno podotknout, Ze odkaz lze zaslat neomezenému poctu uchazeci,
tzn. na jednu konkrétni pozici sestavujeme videodotaznik pouze jednou
(pokud ho nechceme pozménit). Pro pfedstavu uvadim sestavu otdzek

na pozici personalniho feditele (viz p¥iloha 2).

DOBA KONANI POHOVORU

Doba konani osobniho pohovoru je vZdy zavisla na domluvé uchazece

s jednatelkou, musi dojit ke slazeni ¢asovych moznosti obou stran. To muze
byt nékdy komplikované, zejména v pfipadech, kdy klienti na obsazeni pozice
spéchaji a uchazecdi nemaji moznost se dostavit ihned a brzdi tim vybérovy
proces.

U videointerview shleddvam vtomto bodé obrovskou vyhodu.

Uchazeci zde maji po obdrzeni odkazu moznost kdykoli béhem dne pohovor
absolvovat z pohodli svého domova. Je vSak dtlezité se s uchazeci domluvit

na meznim terminu odeslani nahravky — ¢im dfive, tim lépe.

Shrnuti

Kazda z uvedenych ndstroji vybéru ma v rdmci narocnosti na realizaci
své plusy i minusy. Oproti osobnimu pohovoru je u videointerview obrovskou
vyhodou casova flexibilita kondni pohovoru. Ze zkuSenosti jednatelky je vSak
nutné fadné se dohodnout na hrani¢nim terminu nahravky, aby nedochazelo
k neustalému odkladani ze strany uchazecti. Nevyhodu pfedstavuje pfiprava
pohovoru, kterd je ve srovnani s osobnim pohovorem mnohem ndrocnéjsi,
sama jednatelka vSak dodava, ze v budoucnu tato pfiprava pravdépodobné
zabere casu méné. Navic je nutné sestavit videodotaznik na konkrétni pozici
pouze u prvniho uchazece, dalSim lze zaslat jiz vytvoreny odkaz, pfiprava

u dalSich kandidath tim padem zabere velmi malo ¢asu. Po shrnuti zjisténych
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a proto ho povazuji v této oblasti za metodu vhodnou.

B. CASOVE NAKLADY POHOVORU

DOBA TRVANI POHOVORU

Standardni doba osobniho pohovoru je dle jednatelky 40-60 minut,

v zavislosti na typu pozice. U specializovanych a manazerskych pozic trva
pohovor delsi dobu, u nizsich pozic kratsi. Navic jednatelka dodava, ze obcas
uchaze¢i odbihaji od tématu a v rdmciziskani potfebnych informaci
se tak doba pohovoru prodluzuje.

U videointerview je mozné nastavit dobu trvani. Obvykle se jedna

zhruba o 20-30 minut, pfiéemz uchazeci jsou nuceni na otdzku odpovédét
kviali ¢asovému limitu (maximalné do dvou minut). Pfi nahravani videa
je pritomny pouze uchaze¢. V tom spatfuji vyhodu, jelikoZ jednatelka miize
uSetfeny cas béhem dne vénovat jinym aktivitam.

CAS VYHODNOCENI POHOVORU

U osobniho pohovoru sice musi byt jednatelka pfitomna,

k vyhodnoceni vSak dochdzi jiz v pribéhu a pak bezprostfedné po jeho
skonceni. Na zdkladé posbiranych informaci a pozndmek z pohovoru dokaze

jednatelka posoudit, zda je pro vykon pozice uchaze¢ vhodny, ¢i nikoli.

Videointerview se jednatelka netcastni, aby vSak nahravku mohla
vyhodnotit, musi sviij ¢as nejdfive investovat do shlédnuti zdznamu, coz
zavisi na délce nahravky. Je také rozdil v tom, zda jednatelka vyuZije navic
psychologické vyhodnoceni nebo vyhodnoti zdznam sama. Psychologické
vyhodnoceni kompetenci 1ze ziskat nejpozdéji do dvou dnit od obdrzeni

zdznamu od uchazece (vice viz podkapitola 4.2.2).
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Shrnuti

Co se tyce oblasti ¢asovych nakladi, u osobniho pohovoru je doba jeho
trvani delsi, avSak vyhodnocuje se jiZ béhem jeho pribéhu nebo ihned po jeho
skonceni. U videointerview je uSetfena doba trvani tim, Ze nemusi byt
jednatelka pfitomna v redlném case, avSak pro jeho vyhodnoceni stejné stravi
tento ¢as zhlédnutim zaznamu. Usetfeny cas se tak ve vysledku vyrovnava
dobé trvani pohovoru. Pfesto je tato doba trvani o néco kratsi neZ u pohovoru
osobniho. V pripadé vyhodnoceni od psychologii se sice doba vyhodnocovani
prodluzuje, ale jednatelka diky nému ziskdva komplexnéjsi vystupni
informace z pohovoru, coz je zadouci (viz kritérium ¢. 3), a proto z hlediska

casovych nakladii povaZuji videointerview za vhodny nastroj vybéru.
C. FINANCNI NAKLADY
NAKLADY SPOJENE S REALIZACI POHOVORU

Mezi ndklady spojené s realizaci osobniho pohovoru patii nepochybné

ty, jez uchaze¢ musi uhradit za dopravu na misto pohovoru - sidlo firmy
PeoplePoint s.r.o. V pfipadé, ze je uchaze¢ momentdlné zaméstnany
a z divodu uskutecnéni pohovoru se uvolni ze stavajici profese, predstavuje
tato varianta dalsi mozné ndklady. Ze strany firmy je naopak potieba vzit
v potaz naklady spojené schodem kanceldfe, v niz se pohovor uskutec¢ni
(napriklad najem ¢i energie).

U videointerview nemusi uchaze¢ nikam dojizdét a mtize ho vykonat

kdykoli béhem dne. Tim odpadaji vySe zminéné naklady, jak ze strany

uchazece, tak jednatelky.

NAKLADY ZA SAMOTNY POHOVOR
Zhodnoceni nédkladd za osobni pohovor bude vyplyvat pouze

z orientacnich hodnot, mym cilem neni provést financni analyzu, nybrz

vvvvvv
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Osobni pohovor je organizovany personalistou, jenz je zaroven hlavni
placenou slozkou. JelikoZ nechci v této praci zminovat davérné informace
tykajici se platu zaméstnanctli spolec¢nosti PeoplePoint s.r.o., budu vychdazet
z priimérné hodinové mzdy platu personalisty. Jak uvadi Cesky statisticky
ufad (CSU, 2015), dle nejaktudlnéjsi analyzy struktury mezd zaméstnancti,
vydélavaji odborni pracovnici pracovnich agentur v praméru 130 Ké/hod.
V zavislosti na délce pohovoru by se tak naklady za rozhovor s personalistou
pohybovaly v rozmezi: 87 Ké — 130 K¢ (40-60 min).

Aplikace videodotaznikd E-jobin je zaloZena na bazi kreditového

systému, pricemz cena jednoho kreditu se odviji od velikosti zakoupeného

balicku — ¢im vyssi balicek, tim niz$i cena (viz obrazek 4).

BALICKY

STARTER STANDARD FROFESSIONAL

8.500 21.000 120.000

Balicek obsanuje 50 kreditd Ealicek cozanuje 150 kreditd Balicek onzanuje 500 kredith Balicek obsanuje 1250 kreditd

Ar 50 videoinmerview A2 150 videointerview Az 500 videcinterview Az 1250 videointerview

Az 10 hodnoticich zprav A2 30 hodneticich zprav A2 100 hodneticich zpray A2 250 hodnoticich zpraw

1 vyhodnoceni = 850,- Kt 1 vyhodnocen = 700,- Ke 1 wyhodnoceni = 580,- Ke 1 wyhodnoceni = 480,- Kt

170.- K&/ kredit 140,- Kt / kredit 118,- Ke / kredit 96~ Kt / kredit

+ Pristupne viechny funkce + Pristupng viechny funkce « Pristupné viechny funkce + Pristupneé viechny funkce

+ Online technicka podpora + Online technicka podpora « Online technicka podpora + Online technicka podpora
« Oscbnl HR podpora + Ozobnl HR podpora

Videointerview weetné hodnocen! psycl . V ramci balicku mizete oba

ni psychologa Sx (= 25 kreditd) a z editl vyu2it na 25 videointerview

Obrazek 4: Cenové balicky E-jobin
Zdroj: (E-jobin, 2015).
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Jednatelka nejdfive od firmy Your solution s.r.o. zakoupila vyhodnou
zkusSebni verzi, na niz chtéla oveérit, zda bude v budoucnu do videointerview
vice investovat. Pfi vyhodnocovani oblasti finan¢nich naklad@ budu vychazet
z hodnot této zkusSebni verze. Jednalo se o balicek v hodnoté 9500 K¢,

¢imz ziskala jednatelka 100 kreditd.

9500 K¢/100 kreditd = 95 K¢/ 1 kredit

Tabulka 3: Ceny za videointerview (zkusebni verze)

Videointerview bez vyhodnoceni 1 kredit = 95 K¢

Videointerview s vyhodnocenim 5 kredita = 475 K¢

Videointerview s vyhodnocenim a
6 kreditt = 570 K¢
sebehodnocenim

Zdroj: Vlastni tvorba

Jak lze vidét v tabulce 3, v ramci zkuSebni verze stoji videointerview
bez vyhodnoceni 95 K¢ Z hlediska financ¢nich ndkladti se pohybuje
na podobné trovni jako pohovor osobni, jenz vychazi pfiblizné na 87-130 K¢.
Avsak s vyhodnocenim, ¢i navic se sebehodnocenim vychdzi videointerview
viditelné draz.
Pro dalsi srovnani jesté uvadim ceny pfi zakoupeni nejmensiho/nejvétsiho

bali¢ku (viz obrazek 4):

Nejmensi balicek: s vyhodnocenim 850 K¢/ bez vyhodnoceni 170 K¢.
Nejvétsi balicek: s vyhodnocenim 480 K¢/ bez vyhodnoceni 96 K¢.

Kdyby se jednatelka rozhodla pro koupi dalsich kreditt, bezpochyby
by se ji vyplatilo investovat do nejvétsiho balicku, kde cena bez vyhodnoceni
opét vychazi podobné jako u osobniho pohovoru, naopak s vyhodnocenim

bude videointerview opét drazsi. Je dtlezité si uvédomit, Ze varianta
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s vyhodnocenim je sice mnohem nakladnéjsi, ale o to komplexnéjsi vystup

z pohovoru jednatelka ziskava (viz podkapitola 4.2.2).

Shrnuti

Dle vysSe uvedeného, je v rdmci financ¢nich nakladi spojenych
srealizaci videointerview vyhodnéjsi neZ pohovor osobni. Naklady
za samotny pohovor jsou u varianty bez vyhodnoceni (pouze zdznam) témér
finanéné srovnatelné s pohovorem osobnim. Jinak je tomu u videointerview
s vyhodnocenim od psychologti (¢i sebehodnocenim), které vsak zaroven
predstavuje pfidanou hodnotu ve vystupnich datech o uchazedi a je jen
na posouzeni jednatelky, zda zvoli tuto variantu nebo ji postaci pouze zdznam.

Proto i zde na zdkladé zjisténi pokladam tento ndstroj za vhodny.
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4.2 Kritérium ¢. 2 — Vystupni informace z pohovoru

PeoplePoint s.r.o., jakoZto zprostfedkovatelska agentura ma za tkol
pro své klienty najit toho nejvhodnéjsiho uchazece na danou pozici a v rdmci
predvybéru jim tak wusnadnit a wurychlit praci s vybérovym fizenim.”
Na zdkladé vystupniho hodnoceni s Zivotopisem se klienti rozhoduji
o pozvani uchazece do dal$iho kola (viz podkapitola 2.2.4). Vystupni
informace z pohovoru (obsazené ve vystupnim hodnoceni uchazece) jsou
tudiz velmi podstatnou slozkou vybérového procesu v této firmé a mély by
byt co nejvice komplexni, proto byly zvoleny jako druhé kritérium, diky

némuz budu zhodnocovat vhodnost videointerview.

4.2.1. Nastroje méfeni

Jako nastroj méfeni mi poslouzi vzdjemné srovnani videointerview
a osobniho pohovoru. Stavajici obsah vystupnich informaci z osobniho
pohovoru je dle zkuSenosti jednatelky osvédceny a pro rozhodovani klientt
dostacujici, proto se jim nyni budu inspirovat. Budu zhodnocovat,
zda s pouzitim videointerview ¢i osobniho pohovoru, ziska jednatelka tyto

vystupni informace:

Kli¢ové kompetence potiebné k vykonu pozice;

Specifické znalosti a dovednosti;

Celkovou motivaci k vykonu pozice;

Znalost jazyka;

Platové pfedstavy a dojizdéni, moZnost nastupu.

7 Viz outsourcing naboru zameéstnancti — podkapitola 1.1.
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Tabulka 4: Zhodnoceni 2. kritéria

VYSTUPNI INFORMACE

- Zahrnuto; dostacujici
- Ovéfovano: otazky tykajici
se minulého pracovniho

chovani uchazece

VIDEOINTERVIEW (VI)
HODNOTICI ZPRAVA

- Zahrnuto; dostacujici
- Ovéfovano: otazky tykajici
se minulého pracovniho
chovani uchazece +
potvrzeni o kvalifikaci ¢i

certifikaty

- Zahrnuto; dostacujici
- Ovéfovano: otazky na
zacatku pohovoru + otazky
tykajici se minulého

pracovniho chovani

- Zahrnuto; dostacujici
- Ovérovano: otazky
obsazené ve VI,

psychologické hodnoceni

kompetenci

- Zahrnuto; dostacujici
- Ovérovano: vlastni

pridané otazky do VI

- Zahrnuto; dostacujici
- Ovéfovano: pfimo na

pohovoru (konverzace/test)

- Zahrnuto; dostacujici
- Ovéfovano: vlastni

pfidané otazky do VI
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- Zahrnuto; dostacujici

PLATOVE PREDSTAVY, -Zahrnuto; dostacujici
v v . - Ovérovano: na konci - .
DOJIZDENI, MOZNOST - Ovérovano: vlastni
AT pohovoru prostfednictvim pidané otazky do VI
konkrétnich otazek
- Objektivni hodnoceni
CHARAKTER K ,
, , - Subjektivni hodnoceni ompetenci
ZISKANYCIT jednatelky - Subjektivni hodnoceni
INFORMACI

psychologem

Zdroj: Vlastni tvorba

4.2.2. Zhodnoceni

Pti zhodnocovani, zda jednotlivé nastroje vybéru obsahuji pozadované
informace, budu vychazet z vystupniho hodnoceni kandidata (osobni
pohovor), hodnotici zpravy (videointerview) a zjisténi z praxe jednatelky.
V piipadé, Ze s vyuzitim videointerview ziskd jednatelka, pro ni podstatné
informace, budu tento ndstroj zhlediska druhého kritéria povazovat

za vhodny.

Osobni pohovor

Pro zhodnoceni osobniho pohovoru jsem vyuZzila vzor hodnoceni
kandidata, jenz je v PeoplePointu s.r.o. bézné pouzivan (viz obrazek 5).
Pfi behaviordlnim (osobnim) pohovoru zjistuje jednatelka dtlezité informace
pomoci rozhovoru, pfiéemz sleduje uchazecovo chovani, reakce na dotazy

a své poznatky si zaznamenava.

Jak 1ze vidét v tabulce 4, vSechna potfebna fakta jsou v hodnoceni kandidata

zahrnuta:
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e Jelikoz se firma soustfedi na pozice strojirenského a vyrobniho
charakteru, obsazuje velmi casto pozice specialisti/ odbornika,
jenz musi disponovat specifickymi znalostmi technologii, pracovnich
postuplt ¢i dovednostmi a opravnénimi k ovladdani raznych strojit
a zafizeni. Stejné jako klicové kompetence a motivace k vijkonu pozice
i specifické znalosti a dovednosti jsou v rozhovoru ovérovany
prostiednictvim otdzek tykajicich se minulého pracovniho chovani
uchazece. Kdyz je potfeba, byvaji u odbornych pozic pozadovany také
potvrzeni o kvalifikaci, absolvovani kurzd, ¢i rtizné certifikaty.
Motivace je zjiStovana i na zadatku pohovoru, kdy uchaze¢ uvadi
dtivody, proc se zajima o nabizenou pozici. VSechny ziskané informace
a poznatky jednatelky jsou poté zaznamendny v kolonkach: kli¢ové
dovednosti a zkuSenosti; celkové hodnoceni a motivace

(viz obrazek 5).

e Vhodnoceni se objevuje také jazykovd vybavenost uchazece, jenz
je ovéfovana pfimo na pohovoru — bud v ramci kratké konverzace
v angli¢tiné nebo testu. Obvykle se udava, jakou uroven uchazec

ovlada a do jaké miry je schopen reagovat a domluvit se.

e Kromé zjisténi platovich predstav uchazece, jeho dostupnosti
a ochoty dojizdét, obsahuje hodnoceni také informace o soucasném
zaméstndni/ davodu odchodu a identifikacni tdaje o uchazedi.
VSechny tyto informace jsou zjiStovany ke konci pohovoru, kdy se pta

jednatelka uchazece na konkrétni dotazy.

Co je hlavni, veskeré informace v tomto vystupnim hodnoceni jsou
ziskany diky rozhovoru sjednatelkou, pficemz kromé zjisténych faktt
od uchazece, obsahuje hodnoceni informace subjektivniho charakteru

(uchazecovo chovani na pohovoru, hodnoceni jeho reakci a postoje, aj.),
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predevsim v castech, kde jednatelka doporucuje uchazece pro jeho vhodnost

a zpusobilost k vykonu dané pozice.

IMENO A PRIMENT KANDIDATA:
VZDELANI:

SOUCASNE ZAMESTNANE

ZAIEM O POZICI:

KLICOVE DOVEDNOSTI & ZKUSENOSTE
CELKOVE HODNOCENI/MOTIVACE:
LOKALITA/DOJEZDNOST:

DOVOD K ODCHODU:-

DOSTUPNOST:

JATVEN-

PLATOVE OCEKAVANI:

Obrazek 5: Vystupni hodnoceni kandidata
Zdroj: (Poskytnuto firmou PeoplePoint s.r.o., 2016)

Videointerview

U videointerview zvolila jednatelka variantu s psychologickym
vyhodnocenim, v niz shleddvala pfidanou hodnotu, oproti pouhé nahravce,
jez by musela vyhodnocovat ona sama. Proto budu ve srovndni vychazet
z hodnotici zpravy od psychologti (viz obrazek 6).

Jak 1ze vidét na ukazce (obrazek 6), hodnotici zprava obsahuje grafické
znazornéni dosazené urovneé v jednotlivych kompetencich. Kompetence jsou
na zakladé predchoziho vybéru zhodnocovany prostfednictvim odpovédi na
otazky z aplikace, jez se ke kompetencim vztahuji (viz pfiloha 2). Navic zprava
obsahuje také slovni komentaf psychologa, ¢imz jsou klicové kompetence
potiebné k vykonu pozice pokryty kromé kvantitativniho hodnoceni také

kvalitativnim.
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aeointervie
| ]
@ > O
Abfieni pistup Erebtivni Wiiv Lvladani stresy Tirne rmanapemint
kDmunikace presvadimost
65 % 72% 76 7 80 % 75 %

Obrazek 6: Hodnotici zprava
Zdroj: (Poskytnuto firmou PeoplePoint s.r.o0., 2016)

Vzhledem k charakteru obsazovanych pozic bylo nutné kromé otazek
zaméfenych na kompetence zaradit také otdzky vlastni (viz pfiloha ¢. 2).
Jelikoz se nevztahovaly k zadné kompetenci v aplikaci, byly v hodnoceni

zahrnuty pouze ve formé pfrepisu odpovédi uchazecu.

e Vuavodu byla zafazena otazka, s jejiz pomoci se mél uchazec
rozmluvit a prokazala se zde jeho motivovanost:
,Na tivod se prosim kritce piedstavte a povézte ndm, co Vis motivuje
k tomu, Ze pravé nyni hleddite nové pracovni uplatnéni? Dale, co Vis
motivuje k tomu, Ze se uchdzite o tuto pracovni pozici? Co konkrétniho Vis

na této pozici zaujalo?

e Pro zjiSténi specifickych znalosti a dovednosti byla pfidana
otevfend otazka, vniz mohl uchaze¢ své pracovni zkuSenosti
vyzdvihnout:

»Co se domnivite, Ze miiZete ze svych dosavadnich pracovnich zkusenosti
a nabitych dovednosti nyni pro tuto nabizenou pozici vyuzit? Co nam

oproti jinym uchazeciim miiZete nabidnout?”
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Tato otdzka vsak dle jednatelky nezarucuje, Ze uchaze¢ dostatecné
vyuzije moznosti ke sdéleni informaci, které jsou pro ni potfebné,
obzvlasté kvili casovému limitu dvou minut. Navic skaZdou
vlastni pridanou otazkou roste pocet kreditti za videointerview,
coz je drazsi. To cinilo problémy pfedevSim u technickych pozic
(naptiklad technolog, konstruktér), které dle jednatelky vyZzaduji
spiSe hluboky a tuzky profil uchazece - specifické znalosti
a dovednosti by se tedy v hodnoceni mély objevovat pfednostné.
Zde je vSak potfeba se na doplnujici informace (ve smyslu znalosti
technologii, postupti, ¢i prace se zafizenimi) uchazece posléze
doptat, a proto se v tomto pfipadé jevi jednatelce videointerview
jako nedostacujici zdroj informaci. To vSak neplati u jinych typt
pozic, kde neni potieba provétovat specifické znalosti a dovednosti
do hloubky, coz se osvédcilo napiiklad u vybérového fizeni
na pozici persondlniho freditele, kde ziskané informace byly

postacujici.

K ovéteni znalosti jazyka byla vyuZita napriklad otazka:
,Ndsledujici otdzkou si potiebujeme ovétit Vasi schopnost komunikace
v angli¢tiné. Please, can you introduce yourself? What do you like to do in
your free time? What are your hobbies? What is the reason that you are
interested in this position at the moment?”

Diky casovému limitu musel uchaze¢ pruzné reagovat, ¢imz se
dobfe projevila jeho schopnost komunikace v cizim jazyce. U pozic
s velmi pokrocdilou tirovni angli¢tiny 1ze také navic vyuzit moznosti

nastaveni celého videointerview v tomto jazyce.
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e Ke konci video interview pak byla zafazena otazka zjiStujici
formdlni ndleZitosti:
,Za predpokladu, Ze bychom se pro Vis rozhodli, k jakému datu miiZete
nastoupit a jakd financni odména by pro Vis byla motivujici? Jakd je
Vase predstava v ptipadé, Ze byste bylla ochotny/d dojizdét?”.

Diky ni bylo moZné bez problémi zjistit tyto potfebné informace.

U pozic vyssiho managementu bylo jednatelce doporuceno zaradit
navic test Sebehodnoceni, ¢imz ziskala celkovy skor , miry shody” v tom, jak
se v kompetencich hodnoti uchaze¢ a jak ho hodnoti psycholog (vyuzila

ho u pozice persondlniho reditele).

Shrnuti

Na zakladé zjisténi se domnivdm, Ze z potfebnych informaci, jez by
méla jednatelka pouZitim nastroje vybéru ziskat, zahrnuje osobni pohovor ve
vystupnim hodnoceni kandidata vSechny. Prostfednictvim videointerview lze
ziskat vétSinu pozadovanych informaci, s vyjimkou specifickych znalosti
a dovednosti, kde jsou obdrzena data pro odborné pozice spiSe nedostacujici.
Kromé subjektivniho hodnoceni jsou vysledky videointerview spise
objektivniho charakteru, coz pro jednatelku predstavuje pfidanou hodnotu.
Povazuji tak videointerview zhlediska vystupnich informaci za vhodny
nastroj, avsak nedoporucuji ho vyuzivat pro odborné technické, ¢i jinak tizce

specializované pozice, u nichz je schtidnéjsim nastrojem pohovor osobni.
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4.3 Kritérium ¢. 3 — Postoj uchazecii

V poslednim kritériu budu vhodnost videointerview zhodnocovat
na zdakladé postoje uchazect. JelikoZz si PeoplePoint s.r.o. zaklada
na spokojenosti uchazecti, snazi se jim vzdy nabizet formu pohovoru, kterd

jim vyhovuje nejvice.

Jednatelka se rozhodla, Ze kandidatim v ramci prvniho vybérového kola
nabidne ze dvou variant:
1) dostavit se v co nejbliZ§im mozném terminu na osobni pohovor,
2) vyuzit videointerview.
4.3.1 Nastroje méfeni

Jelikoz rozhodnuti uchazect (videointerview/osobni pohovor) zaviselo
na jejich preferencich, pouzila jsem jako nastroj zjiStovani postoje uchazect
k videodotaznikiim ve firmé PeoplePoint s.r.o. ndvratnost videointerview
— tzn. pocet nabidnutych videodotaznikt vs. pocet obdrZenych nahravek.
Pokud navratnost nebude nizka (min nez polovina), budu videointeview
povazovat za vhodny nastroj vybéru.

Nutno podotknout, Ze vzhledem k charakteru a velikosti firmy
(viz podkapitola 1.2) se logicky vybérového pohovoru na jednu pozici
neucastni tak velké mnozstvi uchazeci, jak je tomu tfeba u korporatnich firem.
Je dtlezité také zminit, Ze jednatelka zve obvykle na pohovor pouze
kandidaty, jez tspésné prosli pfedvybérem (v zavislosti na pozici postupuje
do prvniho kola obvykle zhruba 3-15 uchazecti). Stejné tak videointerview
bylo nabizeno pouze uchazectim, jez uspéli v ramci pfedvybéru. V nékterych
pripadech se vsSak jednatelka rovnou domluvila na pohovoru osobnim
(napriklad s uchazeci s trvalym bydlistém v Olomouci), videointerview tedy

nenabizela vSem vhodnym uchazectim.
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Tabulka 5 — Zhodnocenti 3. kritéria

NIZSi/ STREDNI
MANAGEMENT
’ TYP POZICE
(TECHNICKE
POZICE)
KANDIDAT C. 1 TECHNOLOG
KANDIDAT C. 2 TECHNOLOG
KANDIDAT C. 3 TECHNOLOG
KANDIDAT C. 4 TECHNOLOG
KANDIDATC.5 TECHNOLOG
TECHNIK

KANDIDATC.6 ZAKAZNICKEHO

SERVISU (TZS)

REAKCE NA
VIDEOINTERVIEW
(VI) A PRUBEH

- Souhlasil s VI
- 2x kontaktovan

s pfipomenutim o VI

- Souhlasil s VI, zaslan

odkaz

- Souhlasil s VI, ale

odkladal nahravani

- Preferuje osobni

pohovor

- Souhlasil, ale nemél
k dispozici webkameru,

odkladal nahravani

- Nejdfive souhlasil,
libil se mu VI, ale nemél

k dispozici webkameru
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KONECNY
VYSLEDEK

- Kandidat po
zaslani odkazu i
pripominani VI

nenahral

- Kandidat VI

nahral, ale ne celé
(za webkamerou se

citil nepfijemné)

- Nez VI nahrdl,
naskytla se mu jina

pracovni piileZitost

- Vybral si osobni

pohovor

- Prestal reagovat

- Po tydnu VI
nenahral (nesehnal

webkameru)



P - Preferuje osobni
KANDIDAT C. 7

TZS
pohovor
- Souhlasil s VI, nemohl
KANDIDAT C. 8 TZS se dostavit na osobni
pohovor
L. - Preferuje osobni
KANDIDAT C. 9 TZS
pohovor
L. - Souhlasil s VI, ale
KANDIDAT C. 10 TZS
nezaslal nahravku
. . - Preferuje osobni
KANDIDAT C.11  KONSTRUKTER
kontakt
- Preferuje osobni
KANDIDAT C.12  KONSTRUKTER kontakt, nema
webkameru
L i - Souhlasil s VI, ale po
KANDIDAT C.13  KONSTRUKTER
tydnu nezaslal
. . - Preferuje osobni
KANDIDAT C. 14 CNC OBRABEC

kontakt
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- Vybral si osobni

pohovor

- Nahral VI

- Vybral si osobni

pohovor

- Prestal reagovat

- Vybral si osobni

pohovor

- Vybral si osobni

pohovor

- Nezaslal VI, nasel

jinou praci

- Vybral si osobni

pohovor



VYSSI

MANAGEMENT

KANDIDAT C. 15

KANDIDAT C. 16

KANDIDAT C. 17

KANDIDATC. 18

KANDIDAT C. 19

KANDIDAT C. 20

KANDIDAT C. 21

TYP POZICE

VEDOUCI
VYROBY

VEDOUCI
VYROBY

VEDOUCI
VYROBY

VEDOUCI
VYROBY

MANAZER
KVALITY

MANAZER
KVALITY

MANAZER
KVALITY

REAKCE NA
VIDEOINTERVIEW
(VI) A PRUBEH

- Souhlasi s VI, ale i po

pripomenuti nereaguje

- Kandidat je po

operaci, preferuje VI

- Preferuje osobni

kontakt

- Preferuje osobni

kontakt

- Nema webkameru,
preferuje osobni

kontakt

- Souhlasil s VI (kvili

dojizdéni)

- Preferuje osobni

kontakt
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KONECNY
VYSLEDEK

- Nenahral VI

- Nahral VI

- Vybral si osobni

pohovor

- Vybral si osobni

pohovor

- Vybral si osobni

pohovor

- Zménil nazor,
vybral si osobni

pohovor

- Vybral si osobni

pohovor



o - Preferuje VI,
L PERSONALNI - Nahral VI
KANDIDAT C. 22 nemoznost dostavit se

REDITEL (Sebehodnoceni)
na osobni pohovor

L. PERSONALNT - Preferuje osobni - Vybral si osobni
KANDIDAT C. 23 .
REDITEL kontakt pohovor
L. PERSONALNTI - Preferuje osobni - Vybral si osobni
KANDIDAT C. 24 3
REDITEL kontakt pohovor

Zdroj: Vlastni tvorba

4.3.2. Zhodnoceni

Celkem bylo videointerview nabidnuto 24 kandidatim reagujicich na
rtizné typy pozic, pfi¢emz jim vzdy bylo sdéleno, jaké vyhody tento nastroj
skytd a také jim jednatelka vysvétlila, Ze je v jejich zajmu, tcastnit se pohovoru

co nejdrive, at uz zvoli jakoukoli formu.

Jak Ize vidét v tabulce 5:

o Zcelkového poctu uchazecti preferovali videointerview pred
osobnim pohovorem pouze 4 kandidati (2 z pozic nizsiho/stfedniho
managementu + 2 z pozic vyssiho managementu). VSichni z nich
vSak prosli videointerview predevsim proto, Ze se nemohli v blizké
dobé zrtznych diivodti dostavit na osobni schtizku. Jeden
z uchazecti dokonce videointerview nedokoncil, protoZe se necitil za

webkamerou prijemné a chtél se dostavil osobné.

61



o 8 kandidatii nejdiive s videointerview souhlasilo, ale nakonec bud
prestali reagovat nebo zménili jejich rozhodnuti, a to bud z toho
dtivodu, Ze nevlastnili webkameru nebo nahravani prilis dlouho
odkladali. S problémem odkladani nahravky se jednatelka setkdvala
celkem casto. I pres to, ze byli kandidati upozornéni, Ze
videointerview nahrazuje prvni kolo pohovoru, a proto by ho neméli
brat na lehkou vahu, zdalo se, Ze této metodé neprikladaji takovou

dulezitost.

o 12 kandidati rovnou nabidku odmitlo a upfednostnilo osobni

pohovor pred videointerview.
Shrnuti

Vzhledem k tomu, ze z celkem 24 uchazect skutecné nahrali zaznam
pouze 4 znich, coz je jedna Sestina, povaZzuji nadvratnost videointerview za
nizkou. Z toho vyplyva, Ze v ramci posledniho kritéria — postoje uchazecti — se
nejedna o vhodny nastroj.

Jelikoz jsem chtéla vypatrat moznou pfi¢inu nizké ndvratnosti
u agentury PeoplePoint s.r.0., zajimalo mé, jaké zkuSenosti ma v tomto ohledu
firma Your solution s.r.0., jeZ je poskytovatelem videodotazniki
E-jobin. Na zdkladé e-mailové komunikace s jednatelkou Your solution s.r.o.
mi bylo sdéleno, Ze obecné se firma setkdvd s velkou navratnosti
videointerview a spokojeni jsou jak uchazeci, tak manazefi, ¢i personalisté
jinych firem, jez videointerview vyuzivaji.® Ti spatfuji nejvétsi vyhody
predevsim v pohotovosti (tzn. moznost ihned pozvat uchazece na pohovor),
uspore Casu a penéz a psychologickém hodnoceni od expertt (Souckova, M.,

e-mailova komunikace, 24.inora, 2017).

8 Cela e-mailova komunikace je k dispozici v ptiloze 3.
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Spolec¢nost Peoplepoint s.r.o. se sice nesetkala s pfiznivym ohlasem ze
strany uchazecti, na zakladé zjisténi se vSak domnivam, Ze jiné firmy mohou

mit pozitivni zkuSenosti.

4.4 Diskuse

V prvnim kritériu — ndro¢nost na realizaci, casové a finan¢ni naklady
— bylo videointerview zhodnoceno jako vhodny nastroj vybéru ve spole¢nosti
PeoplePoint s.r.o. Stejné tak tomu bylo u druhého kritéria — vystupni
informace — avsak s vyjimkou specifickych znalosti a dovednosti, jez byly
z pohledu jednatelky nedostacujici. U posledniho kritéria — postoje uchazecti
— se videointerview ukdzalo jako nevhodny nastroj vybéru.

Nyni se pokusim zaméfit na vysledky, v nichz bylo videointerview
vyhodnoceno jako nevhodny ndstroj a pokusim se zamyslet nad tim, co mohlo
byt moznou pficinou téchto nedostatkti. Z hlediska vystupnich informaci bylo
hlavnim nedostatkem, ze jednatelka pfedevSim u specializovanych pozic
neziskala v rdmci specifickych znalosti a dovednosti postacujici mnoZstvi
informaci. Domnivam se, ze vzhledem k charakteru otazek ve videointerview,
je tento nastroj vhodny spise pro jiny typ pozic, kde neni potfeba zjistovat
specifické znalosti a dovednosti do hloubky. To mohlo souviset i s nizkou
navratnosti videointerview. Prevdzna vétSina uchazeci, jimz bylo
videointerview nabidnuto, totiz spadala pravé do skupiny odborné
zaméfenych pozic a samotni uchaze¢i mohli usoudit, Ze jejich odpovédi na
otazky dostatecné neodhali jejich profesni kvality a zaméfeni, a proto rad€ji
zvolili osobni pohovor.

Co se tyce dalsiho nedostatku, videointerview bylo zhodnoceno jako
nevhodny nastroj vybéru zhlediska postoje uchazec. Postoj uchazect
k vybérovym metoddm je pfitom pro spolecnost PeoplePoint s.r.o. velmi
podstatny, pfedevsim z divodu individudlniho pfistupu ke klienttim.
Zaroven se ukdzalo, Ze jiné firmy maji pozitivni zkuSenost, a proto jsem se
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pokusila porovnat nékteré vypovédi u otdzek ze-mailové komunikace

s jednatelkou Your solution s.r.o. (viz pfiloha 3) se zkuSenosti agentury:

Hlavni rozdil shleddvdm vtom, Ze u jinych firem vyuZivajicich
videointerview se pravdépodobné zve na pohovor vétsi mnoZstvi
kandidatti a videointerview se rovnou nabizi vSsem (tzn. uchazeci
nemaji na vybér).

Co se tyce komunikace suchazeci v PeoplePointu s.r.o., vzdy byli
ujisténi o vyhodach a byly jim sdéleny zdkladni informace
o videointerview. Presto vSak nelze fici, ze vétsina uchazecu s timto
nastrojem vybéru souhlasila. I kdyZ néktefi uchazeci spatfovali ve
videointerview vyhody, stejné radé&ji uprednostnili pohovor osobni, coz
miiZze opét souviset s tim, Zze méli na vybranou.

U doby trvani mezi nabidnutim videointerview a jeho obdrzenim se
zkuSenosti jednatelky spolecnosti Peoplepoint s.r.o. také liSily od
vypovédi. Nejvétsi problém byl vtom, Ze uchazedi nahrdvani

oddalovali a neprikladali mu stejny vyznam jako pohovoru osobnimu.

Na zakladé zjisténi jsem dospéla k ndzoru, ze moznym divodem nizké

navratnosti videointerview ve firmé PeoplePoint s.r.o. miize byt zptsob,

jakym bylo s timto nastrojem vybéru zachdzeno. Je mozné, Ze navratnost by

mohla byt vyssi, kdyby uchazeéi neméli na vybér a rovnou by jim v ramci

prvniho kola pohovoru bylo videointerview zasldano. Déle by se mohly

vysledky vyzkumu lisit v pfipadé, Ze by jednatelka nabizela videointerview

véem uchazeciim (nejen tém, co prosli predvybérem), ¢imz bych zdroven

ziskala vétsi mnozstvi dat k posouzeni.
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JelikoZ ve zbyvajicich oblastech bylo videointerview zhodnoceno jako
vhodny nastroj vybéru, domnivdm se, Ze pokud se eliminuji nedostatky
a zméni zpuisob, jakym bude tento nastroj vyuZivan, miiZe ve firmé najit

uplatnéni a stat se tak vhodnym.

K eliminaci nedostatkii by mohla poslouZit ma doporuceni a navrhy, jakym zpiisobem
videointerview vyuzivat:
1) Videointerview jako nastroj predvybéru
Je dtlezité pfipomenout, Ze spolecnost PeoplePoint s.r.o. nabizela
videointerview jako alternativu k osobnimu pohovoru uchazectim, jez
uspésné prosli predvybérem. Dle mého nédzoru vsak videointerview
nedokaZe zcela nenahradit osobni pohovor, a proto ho firma muze
vyuzivat jako nastroj predvybéru, tzn. nabizet ho vSem uchazectim,
jez zaSlou svij zivotopis. Jiz v teoretické c¢asti zminuji, Ze Slovackova
a kol. povazuji videodotaznik za vhodny pfi preselekci z velkého poctu
uchazecti (2014, s. 33). Tim by mohlo dojit k eliminaci u nedostatku
v kritériu vystupnich informaci. V rdmci pfedvybéru by totiZ nebylo
nutné zkoumat specifické znalosti a dovednosti do hloubky a ziskané
informace by tak byly postacujici. Zaroven by uchazeci byli ujisténi, Ze
osobni pohovor je nemine, pokud uspéji v této formé predvybéru, tudiz
by se mohla zvysSit i navratnost videointerview.
2) Videointerview jako doplnék k osobnimu pohovoru

Dalsi moznou variantou je vyuzivat videointerview jako doplnék
k osobnimu pohovoru, vramci ziskani objektivné zhodnocenych
kompetenci psychologem, coz predstavuje komplexnéjsi vystupni
informace. Zejména u pozic vyssiho managementu jisté klienti oceni,
kdyz kromé vystupniho hodnoceni kandidata obdrzi také

psychologické zhodnoceni poZadovanych kompetenci.
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3) Videointerview ve vyjimecnych pfipadech
Posledni moZnou variantou je vyuzivat videointerview v pripadech,
kdy se nebude jednat o specializované pozice (tudiz nebude potteba
provérovat specifické znalosti a dovednosti do hloubky) a jednatelka se
s uchazecem nebude moci sejit v blizké dobé na osobnim pohovoru.
Pro tyto pfipady spolecnost bézné vyuziva Skype (viz podkapitola
2.2.2), avSak pfi ném musi s kandiddtem hovofit v redlném case, oproti
tomu zdznam z videointerview je mozné nahrat a posléze si ho prehrat

v dobu, kterd nam vyhovuje.
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Zavér

Mym cilem v bakalafské praci bylo zhodnotit, jaké uplatnéni bude mit
ve firmé PeoplePoint s.r.o. implementace videointerview/ videodotazniku,
jakoZto nového a moderniho zptisobu vybéru zaméstnanc(i. Zaroven jsem se
snaZzila odpovédét na vyzkumnou otazku, jez znéla:

Je videodotaznik/ videointerview E-jobin vhodnym ndstrojem vybéru zaméstnancil
konkrétné pro firmu PeoplePoint s.r.0.?

Prvni ¢ast mé prace byla zamérenad teoreticky a zabyvala se procesem
ziskdvani a vybéru uchazecéi — jak v obecné rovin€, tak v kontextu firmy
PeoplePoint s.r.o. Pravé informace o charakteru spolecnosti a zptisobu
stavajictho ndborového procesu mi posléze poslouzily ve vyzkumné ¢asti.
Do teoretické casti jsem jiz také zahrnula analyzu, jeZ se zabyvala cilem
vyzkumu, hlavni vyzkumnou otdzkou a volbou uzitych metod k dosazeni cile.

Na vyzkumnou otdzku jsem se rozhodla odpovédét prostfednictvim
evaluace, v niZ jsem na zdkladé stanovenych kritérii zhodnocovala, zda je
videointerview vhodny néstroj vybéru pro PeoplePoint s.r.o., ¢i nikoli.
Nejdfive bylo nutné definovat pojem ,,vhodnost” konkrétné pro PeoplePoint
s.r.o. Na zdkladé této operacionalizace jsem vytvoftila kritéria evaluace, zvolila
adekvatni nastroje méfeni a poté jednotliva kritéria na zakladé ziskanych dat
vyhodnocovala.

Jako metodu ziskdvani dat, jsem zvolila expertni rozhovor
s jednatelkou firmy PeoplePoint s.r.o. Diky expertnimu rozhovoru jsem
obdrzela velké mnozstvi potfebnych dat, a navic mi bylo umoZznéno
nahlédnout do praxe a realného prostfedi firmy, proto ho v ramci této
pripadové studie povazuji za metodu adekvatni. Dalsi informace jsem cerpala

z rtiznych internich dokumentti firmy a vychézela jsem také z teoretické casti.
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Celkem jsem zvolila tfi kritéria, v nichZ jsem vhodnost videointerview
vyhodnocovala: 1) ndrocnost na realizaci, ¢asové a finan¢éni naklady;
2) vystupni informace z pohovoru; 3) postoj uchazect.

V prvnim kritérium jsem jako ndstroj meéfeni pouzila srovnani
videointerview s osobnim pohovorem, ve tfech oblastech: ndrocnost na realizaci
(Cas na pfipravu, doba konani pohovoru); casové ndklady (doba trvani
pohovoru, ¢as vyhodnoceni pohovoru); finanéni ndklady (ndklady spojené
s realizaci pohovoru, naklady za samotny pohovor). Po zhodnoceni informaci
jsem dosla k zavéru, ze zhlediska jednotlivych oblasti prvniho kritéria
je videointerview vhodny ndastroj vybéru ve firmé PeoplePoint s.r.o.

U druhého kritéria jsem zhodnocovala, zda je prostfednictvim
videointerview mozné ziskat vystupni informace, jeZ jsou pro klienty firmy
PeoplePoint s.r.0. podstatné pti rozhodovani o dalsich krocich ve vybérovém
fizeni. Opét jsem srovnavala videointerview sosobnim pohovorem
a zjisStovala, jestli zahrnuje tyto vystupni informace: klicové kompetence potiebné
k vykonu pozice; specifické znalosti a dovednosti; celkovou motivaci k vijkonu pozice;
znalost jazyka; platové predstavy a dojizdéni, moznost ndstupu. Z uvedenych
vystupnich informaci zahrnovalo videointerview téméf vsSechny. Jedinou
vyjimku tvofily informace, tykajici se specifickych znalosti a dovednosti,
potfebné pro ovéfeni zejména u odbornych technickych pozic, jez byly
z pohledu jednatelky povazovany za nedostacujici. I zde jsem dosla k zavéru,
ze je videointerview vhodny nastroj vybéru ve firmé PeoplePoint s.r.0., avsak
pouze pro pozice, kde neni nutné provérovat specifické znalosti a dovednosti
do hloubky.

Vradmci posledniho kritéria byla vhodnost videointerview
zhodnocovana na zakladé postoje uchazecti. Jako nastroj zhodnoceni jsem
pouzila ndavratnost videointerview (pocet nabidnutych videointerview

vs. pocet obdrzenych nahravek videointerview). Pro srovnani zjisténych dat

68



jsem také vyuzila informace o zkuSenostech jinych firem obdrZené diky
e-mailové komunikaci sjednatelkou firmy Your solution s.r.o. jez je
poskytovatelem videointerview E-jobin. Ve vyzkumu bylo zjiSténo, ze
navratnost videointerview ve firmé PeoplePoint s.r.o. byla pomérné nizka
— z celkem 24 kandidatti skutecné nahrali zaznam pouze 4 znich. Z toho
vyplyva, Ze z hlediska postoje uchazect je videointerview nevhodny nastroj
vybéru ve firmé PeoplePoint s.r.o. Zaroven jsem diky komunikaci
s jednatelkou Your solution s.r.o. zjistila, Ze videointerview sklizi ze strany
jinych firem pozitivni reference a jeho navratnost je pomérné vysoka.

Po celkovém shrnuti vSech informaci jsem dospéla k zavéru, Ze
videointerview muZe byt vhodny nastroj vybéru uchazeci pro spolec¢nost
PeoplePoint s.r.o., avSak je potfeba eliminovat nedostatky u jednotlivych
kritérii a aplikovat mnou navrzené doporuceni zptisobu jeho vyuziti, jimz se
zabyvam v diskuzi.

Je nutné pfipomenout, Ze se jednd o pfipadovou studii tykajici se
konkrétni spolecnosti, a proto neni mym umyslem zjisténé vysledky
zobecriovat. Zamérem této prace bylo dostat do povédomi Sirsi vefejnosti,
predevsim z oblasti lidskych zdrojt, informace o novych trendech v procesu
naboru zaméstnanci, v tomto pripadé videointerview. Pfipadova studie
miize také poslouzit jako ndvod, ¢i inspirace pro personalisty, jez se

rozhodnou tento nastroj vybéru v budoucnu vyuZzivat.
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P¥ilohy

Pfiloha 1: Souhlas o sd€leni internich informaci firmy PeoplePoint s.r.o.

\

ZADOST O SDELENI INTERNICH INFORMACI Point

Od: Elena Buriankov4, studentka FF UP v Olomouci, obor Sociologie — Andragogika
Pro: Mgr. Jana Bittnerovi, jednatelka spolecnosti PeoplePoint s.r.o.
Obsah: Zadost

Datum zadosti: 3.10.2016

Z4dam o souhlas k pouZiti internich informaci o spole¢nosti PeoplePoint s.r.o.
pro ucely bakalafské prace (téma: Trendy v procesu naboru zaméstnanct - virtualni
vs. osobni pohovory).

V praci budou uzity informace z internich dokumentti a smérnic pro zaméstnance
firmy PeoplePoint s.r.o0., dale pak data z propagacnich materialt a webovych stranek
spole¢nosti a idaje sdélené jednatelkou pfi expertnim rozhovoru.

Po dokonéeni, v &ervnu 2017, bude bakalafska prace poskytnuta spolecnosti

PeoplePoint s.r.0.

Dékuji.
Buriankové Elena

- amam

o 77 0 /€

A 4 i oplePoint s.r.0.
Datum a pOdplS: " — IC- 286 50352 D% £223650352

" Tovarni 1304/36
| PeoplePoint gioniouc, 779 00




Priloha 2: Ukazka sestaveného videointerview

Vyhodnoceni | Prehled otdzek | Sebehodnoceni
Na Uvod se prosim kratce predstavie a povezte nam, co Vas motivuje k tomu, Ze prave nyni hledate nové pracovni uplatnéni? Dale,
co Vas motivuje k tomu, 2e se uchazite o tuto pracovni pozici? Co konkrétnine Vas na této pozidi zaujalo?
V nejasnych situacich radéji vyCkavate, co se bude dit, nebo radsi rovnou jednate? Proc?
Jste Elovekem, ktery dlouhe neotali s realizaci svych rozhodnuti?
Jakou méte potfebu zasahovat do problémd, keeré se déji kolem Vas? Zdivodnéte.
Jake v&i se Vam ve vasem predchozim plsobeni podafilo dat do pohybu?
Domnivate se, Ze obecné je lepsi vyckavat na spravnou prilezitost, nebo rovnou zacit konat? Zddvodnéte své stanoviska.
Co je podle Vas potfeba délat pro to, aby v organizaci fungovala kemunikace napfit riznjmi Grovnémi?
Co povazujete v kemunikaci vedoucihe s podizenymi za zasadni? Zdivodnéte.
Jak hodnotite Groven své argumetnace? Na cem miZete v této oblasti stavét?
Domnivate se, Ze je potreba uzplsobovat svij zplsob kemunikace rizngm lidem, nebo 2e je lepsi drzet si svij zpisob nezavisle na

okoli?

Cim se vyznatuje Vas zpdsob komunikace s kolegy a s vedenim?
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Jak se Vam obvykle dafl prosadit své napady? Uvedte phklad.

Jak casto mate pocit, 2e Vase jednani je okelim nepochopena? Kvdli cemu se domnivate, 2e to tak je?
Jak postupujete, kdy? se dostanete do konfrontace s nazory druhych?

Jak dosanujete tone, aby Yam druz’ lidé vyhoveli?

Udrzujete si za viech okolnostl “chladnou hlavu®, nebo veci hodné prozivate?

Jak nodnaotite svou odelnost vii stresu? Ma zaklade ceno tak soudite?

Co se musi ve Yasem pracovnim 2ivoté dit, aby Vas 1o vyvedlo z rovnovany?

Jak reagujete na dlouhodob# pretrvavajicl pracovnl 2ate2? Jak se za akovych okolnosti citie?

Jak se udr2ujete v psychicke ponods, kdy2 je na Vas wywijen velky tlak?

Podle ceho posuzujete, zda ma ureity akol prioriu?

Jak postupujete, kdyz pred Vami stojl akoly, ktere “spechaj”, ale pro Vas nejsou dilezite?

Jak casto 52 Vam stava, 2e "nestihate’? Kdy se Vam to stalo naposledy a jak jste to vyresilia?

Jak jste na tom, co se tjte delegovan! prace na drung? Podle teno se rozhodujete, zda okol delegovat?
Wasledujici otdzkou si potfebujeme overit Vasl schopnost komunikace v anglicting. Please, can you introduce yourself? What do you

ke to do im your free time? What are your nobiies? What is the reason that you are interested in this position at the moment?

What do you expect from the work you are applying for, what motivates you in werk? What do you think you can offer us? What
previous work experiences do you think you can use now? What do you want to achieve in your work [career]?

Za predpokladu, 28 bychom se pro Vas roznodli, k jakemu datu mizete nastoupit 2 jaka finantnl odmena by pro Yas byla motivujic?
A jaka je Vase predstava v pripads, 2e byste byl/a ochotrp/d dojlzdec?

Co se domnivate, 28 mizete ze svich dosavadnich pracovnich zkusenost a nabitych dovednost! nyni pro tute naklzenou pozici
wyuzii? Co nam oproti jingm uchazeem mbzete nabidnout? Proc bychom meli vybrat prave Vas?

Zdroj: (Poskytnuto firmou PeoplePoint s.r.o., 2016)
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Ptiloha 3: Rozhovor s jednatelkou firmy Your solution s.r.o.

1) S jakou navratnosti video interview se béziné setkavate (tzn. jaky

pocet uchazecti, jimz je nabidnuto video interview nahraje zaznam)?

,,Obecné velkou. Na konkrétnim prikladu to miize vypadat takto: do uzsiho kola se
podle CV vyselektuje 22 kandiditii — z toho 2 rovnou odmitnou (napt. z dilvodu, Ze uz
nasli prdci). Zbylych 20 tedy telefonicky nebo e-mailem potvrdi svou 1icast ve
videointerview. Z toho 18-19 nahraje své interview zpravidla do dvou dnil.
Odpadovost je tedy minimdlni. Jsou pfipady, kdy se nahraje 100 % pozvanych.
V pfipadé vétsiho poctu uchazecii Ize ocekdvat odpad 10-15 % podle pozice a také
irovné komunikace s uchazeci, rychlosti reakci HR oddéleni a dalsich faktorii.
Ve srovnani s odpadovosti dochdzky na klasicky pohovor nebo AC je to nesrovnatelné

pozitivni bilance. Zdakladni podminkou je viasnd a korektni komunikace s uchazeci.”

2) Jakym zphsobem video interview uchazec¢tim nabizite, abyste

je pfiméli zaznam opravdu nahrat?

,,Odpovéd navazuje na predchozi otizku. Zdklad je jasnd a transparentni komunikace.
Neni zapotiebi nic jiného nez kandiddtovi zavolat, pozvat ho do interview a povzbudit
ho k jeho zodpovézeni. Ujistit ho, Ze je to snadné a pohodiné. Ze to miize udélat kdykoli,
kdy mu to bude pohodIné ... Ze to nezabere vice XX minut (zpravidla 20 — 25 minut)
a pripadné zodpovédét zikladni otizky (napt. technické pozadavky). Naprostd vétsina
kandidatii s tim nema problém a pocdtecni ostych ,z nového” lze vétsinou jednoduse
rozptylit. Je potieba jim takeé tict vyhody pro vsechny strany — diky tomu vds hned
uvidime — a v osobnim kole se uz zamérime na konkrétni véci. A navic jako bonus

nemusite ted nikam cestovat.”
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3) Jaka doba vétsinou uplyne mezi nabidnutim video interview

uchaze¢tim a naslednym obdrzenim jejich nahravky?

, 1-3 dny; vyjimecné déle. Cim delsi doba uplyne, tim je mensi $ance. Nebot dynamika
na trhu lidi je obrovskd, kazdy den hraje roli. I proto je podstatné, aby byl proces rychly

a uchazece chytil hned na zalatku, kdyz je jesté volny.”

4) Setkavate se spiSe s pozitivnim nebo negativnim ohlasem uchazeca?

Jaké jsou nejcastéjsi reakce uchazecti po nabidnuti video interview?

,Priblizné 95 % reakci je pozitivnich. Vyjimecné se stane, Ze uchaze¢ md obavu
»z nového” nebo technicky problém (nevlastni PC, ale motivovany uchazec to rychle
fesi a naptiklad nahraje VI v kancelati kamardda apod.). Videointerview je soucdsti
celkového vybérového fizeni, coz je z podstaty stresovd véc ... uchazeci to vnimaji jakou
soucdst, kterou je potteba zvladnout. Nékteri to vyloZené vitaji, protoZe vnimaji, Ze jim
to usetii cas a cestu. VyloZené negativni reakce jsou vyjimecné — tykaji se obecného
,odporu k technologiim” ... nebo postoje ,,mné to za to nestoji”, coz oboji v dnesnim

svété o nécem vypovidd.”

5) Co patfi mezi nejcastéjsi uvadéné diavody v pfipadé odmitnuti video

interview ze strany uchazeca?
., Viz otazka vyse. Vice odpovédi mé ani nenapadia ...”

6) V cem naopak uchazeci, jez souhlasili s nahravkou, spatfuji nejvétsi

vyhodu video interview?

,Viz opét odpovéd’ na otdzku ¢ 4. Uspora Casu, nemusi cestovat a mohou se
prezentovat HNED — necekaji na termin za 14 dni. Dale také moznost reagovat ze
zahranici ... uz x-krat se stalo, Ze VI nahrdval uchazec, ktery byl toho ¢asu na dovolené
nebo se vracel ze zahranicniho pobytu a uz dopfedu hledal praci. Diky tomu meél
moznost se vybérka viibec ziicastnit.”
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7) Jaky postoj zaujimaji manazefi/vedouci pracovnici/personalisté

jinych firem, jez zacali vyuzivat video interview?

,Velmi pozitivni. Mdme spoustu krdsnych referenci. Zdklad je *naucit* se e-jobin
vyuzivat. Kdyz se tak povede, je vniman jako neocenitelny pomocnik, ktery Setfi cas

i naklady, a jesté k tomu zdarma vyselektuje uchazece bez motivace.”
8) V cem shledavaji nejvétsi vyhody/ nevyhody video interview?

,Nejvice ¢as a pohotovost — moznost OKAMZITE pozvat Clovéka na interview.
Nemusi domlouvat termin, hledat vzdjemné moznosti. Nemusi ovéfovat Ccas
a manazery, rezervovat mistnosti apod., jen poslou link a tési se na zpravu a video.
Moznost okamZité reagovat a zachytit dobrého kandidita je neocenitelnd.

Druhou nejvétsi vyhodou je psychologické hodnoceni — na HR oddélenich casto nejsou
psychologové, takze expertni pohled znalého clovéka ma pro né velkou vahu. Nékteri
to vyuzivaji ke kalibraci vlastniho pohledu, jini se Cisté orientuji podle naseho posudku
a podle néj teprve zvou kandiddty na dalsi kola. Diky tomu se potkdvaji jen s témi
vhodnymi a neztrdci éas tam, kde to od zacdtku nemd cenu.

A to zdrover predstavuje tu tieti nejuétsi vyhodu — visporu casu a penéz. Tim, Ze se
setkaji s mensim poctem kandiddtii Setii nemalé prostiedky. A s témi, se kterymi se
potkaji, mohou jit rovnou k véci, protoze kandiddta uz , znaji” a mohou si ovérit jen to

nejpodstatnéjsi ...”

Zdroj: (Souckova, M., e-mailova komunikace, 24.tnora, 2017).
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