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Uvod

V novodobém dynamickém neustdle se ménicim prostredi je pro kazdou
organizaci dtilezité zaméfit se na personalni procesy a spravneé je prubézné
hodnotit. Startupy, jako organizace s vysokou mirou nejistoty a rychlym
tempem ruistu, maji obzvlasté dilezitou potfebu efektivniho fizeni lidskych
zdrojt.

Cilem této prace je zhodnotit proces ndboru a pfijimani zaméstnanct

ve zvoleném starupu a urcit, do jaké miry odpovida idedlnim teoretickym
predpokladiim. Cilem je také stanovit, v éem jsou procesy nastaveny spravné
a v ¢em naopak Spatné a sestavit podklady pro spolecnost, na jejichz zakladé
by se daly vylepSit persondlni procesy ve zkoumané spolecnosti.

V teoretické casti prace jsou popsany jednotlivé kroky procesu pfijimani
zaméstnancd, jako je identifikace vzniku potfeby pracovniho mista, tvorba
popisu pracovniho mista, zisk kandidatti, tvorba inzeratu nabidky prace,
proces vybéru kandidata, osobni pohovor a pfijimani zaméstnancti. Dale
je popsan proces onboardingu, ktery zahrnuje vstup nového zaméstnance
do firmy a jeho zac¢lenéni do tymu. Teoreticka ¢ast zakladni je doplnéna o

informace o tom, co je to startup a ¢im se takovéto firmy vyznacuji.

V praktické ¢asti prace je popsana zkoumana organizace, vcéetné firemni
kultury a struktury. Je zde popsana metoda a vzorek pro sbér dat, véetné
struktury rozhovort s vedoucimi oddéleni a zaméstnanci. Vysledky sbéru
dat jsou zpracovany a diskutovany v zavéru prace.

Tato prace by méla byt uzZitecna pro firmy, které chtéji zlepsit své persondlni

procesy a pro osoby, které se zajimaji o oblast naboru a pfijimani

zameéstnancu a startupt.



1 TEORETICKA CAST

Uvodni kapitoly se budou zabyvat obsazovanim pracovnich mist, jakoZto
jednim z klicovych procesti v oblasti personalniho fizeni. Tento proces
zahrnuje celou fadu krokd, od identifikace potfebného pracovniho mista az
po zaclenéni nového zaméstnance do pracovniho tymu a do spole¢nosti.

Teoretickd ¢ast je doplnéna o dosavadni poznatky o specifickém typu
spolecnosti, kterd se oznacuje jako startup.

1 Proces prijimani zaméstnanct

1.1 Identifikace vzniku potfeby pracovniho mista

Identifikace potieby pracovnich mist je klicovym krokem v procesu
persondlniho fizeni. Je dtlezité spravné a pfesné definovat, jaké jsou
pozadavky na vybrané pracovni misto a jaké jsou pozadavky na kandidaty,
ktefi se o toto misto budou uchdzet. Nezbytnou soucasti tohoto procesu je
analyza prace a stanoveni pracovnich naplni, kompetenci a kvalifikaci, které
jsou potfebné pro uspésné plnéni tikold spojenych s pracovnim mistem.

Podle Sikyte (2016) je identifikace pracovnich mist tvofena nékolika kroky.
Prvnim krokem je jizZ zminéna analyza préce, kterd zahrnuje sbér a
vyhodnoceni informaci o dané pozici. Tato analyza by méla poskytnout

popis pracovni ndplné a ukolti, které jsou s pracovnim mistem spojené.

1.2 Tvorba popisu pracovniho mista

Tvorba popisu pracovniho mista je procesem, pfi kterém se stanovuji
specifické pozadavky na dané pracovni misto. Specifikuje se pracovni napln
a zodpovédnosti zaméstnance. (éik}’lf, 2018)

Popis pracovniho mista by mél byt co nejpodrobnéjsi a mél by presné popsat

napln prace, odpovédnosti, pravomoci a kompetence spojené s danou pozici.
Podle Armstronga (2012) by popis mél obsahovat nasledujici informace:

. Nazev pozice a podfizenost v ramci organizace,

. strucny popis hlavnich ¢innosti a tikolti spojenych s pracovnim
mistem,

. specifikace fyzické a mentalni ndmahy a pracovnich podminek,
. vymezeni odpovédnosti a pravomoci,

. pozadavky na kvalifikaci a zkuSenosti,

. kompetence a schopnosti potfebné pro vykon pozice,

10



. vymezeni vztahti s ostatnimi zaméstnanci a externimi partnery.

Popis pracovniho mista by mél byt pravidelné aktualizovan i mimo proces
naboru, aby reflektoval zmény v ndplni prace a pozadavcich organizace.
(Sikyt, 2019)

Armstrong (2017) upozornuje, Ze tvorba pracovniho mista musi byt v
souladu se strategii firmy a jejimi cili. Zaméstnavatel tedy musi peclivé
zvazit, zda je potfeba vytvofit nové pracovni misto nebo bychom méli spise
optimalizovat stavajici pracovni pozice. Pokud by totiz cilem firmy bylo
naprfiklad udrzet momentalni pocet zaméstnanct a nenabirat nové ¢leny,

bude lepsi upravit stavajici pozice.

Klicovymi faktory pfi tvorbé pracovniho mista jsou komunikace a
spoluprace mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci. Je nutné respektovat
nazory zameéstnanct a zahrnout je do procesu tvorby pracovniho mista.
(Sikyt, 2019)

Celkové lze Fici, Ze spravné vypracovany popis pracovniho mista je
zdkladnim kamenem personalniho fizeni a mtiZe slouzit jako voditko pro
vybér a hodnoceni zaméstnanct, planovani kariéry a rozvoje, a také pro

stanoveni vhodného platového ohodnoceni. (Armstrong, 2012)

Popis pracovniho mista je kli¢ovy pro vybér kvalitnich kandidatd, proto

je vhodné mu vénovat v procesu pfijimani zaméstnancti dostate¢né mnozstvi
pozornosti. Od popisu pracovniho mista se odviji tvorba kritérii

pro hodnoceni uchazecti a volba metod pro hodnoceni zaméstnanct.

1.3 Pfijimaci fizeni

Prijimaci fizeni je proces, ktery umoziiuje organizaci ziskat nové
zaméstnance a tim posilit své pracovni sily. Vybérové fizeni neni pouze

o nalezeni kandidata s nejlepsimi znalostmi a schopnostmi, ale také o
nalezeni kandidata, ktery se nejlépe hodi do organizace a jeji kultury. Proto je
dtlezité mit ve vybérovém procesu jasné definovana kritéria pro vybér
kandidatt. (Siky¥, 2017)

Jasné definovand kritéria umozni naborati vytvotit vhodné postupy

a podpofi tak objektivnéjsi nabor kandidati.

1.3.1 Zisk kandidatt

Existuje fada zptisobti, jak firmy mohou ziskdvat kandidaty do pfijimaciho
fizeni. Velkou vyhodou dnesni doby je mozZnost vyuzivat moderni

technologie a socialni sité, diky kterym mohou firmy ziskavat a oslovovat
velké mnozstvi potencidlnich kandidatu. Jednou z dnes velmi éasto
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vyuzivanou platformou pro vyhledavani talentovanych lidi je LinkedIn
(Kaplan, 2020).

Mezi dal$i popularni naborové platformy v Ceské republice se fadi Jobs.cz,
Préce.cz nebo LinkedIn (LMC, 2020). Tyto platformy umoznuji firmam
snadno oslovovat a najit potencidlni kandidaty a zaroven umoznuji
uchazec¢tim snadny pfistup k pracovnim nabidkdm a informacim o
zaméstnavatelich. Mimo naborové platformy firmy mohou vyuZzivat socialni
sité, jako je Facebook nebo Instagram, které umoznuji oslovit specifickou
cilovou skupinu uzivatelti (LMC, 2020).

Zisk kandidat{i pomoci ndborovych platforem ma i své nevyhody, coz ne
napfiklad zahlceni ndborovych pracovniki zivotopisy nebo vyclenéni
kandidatt, ktefi se nachdzeji mimo on-line prostiedi. Zaroven pokud se
neumi firma spravné orientovat v dostupnych ndastrojich, mtize byt tento
zpusob naboru ve vysledku financné a ¢asové velmi ndkladny. (LMC, 2022)

Dal$im zptlisobem, jak firmy mohou ziskavat kandidaty, je vyuZiti sité
kontaktti svych soucasnych zaméstnancti. Tento pfistup miize byt velmi
ucinny, jelikoZ soucasni zaméstnanci maji ¢asto podobné zajmy a dovednosti
jako hledani kandidati. Zaroveri mohou byt pro zaméstnance motivujici,
kdyz se podileji na ndboru novych kolegti (Rynes, Colbert, & Brown, 2002).

I s timto zplisobem jsou spojena urdita rizika. Napfiklad muze dochazet k
omezeni diverzity kandidatt, protoze zaméstnanci obvykle znaji lidi z
podobného prostredi jako oni sami, cozZ mtze zapficinit pokles rtiznorodych
perspektiv a zkuSenosti (Cascio, 2018).

Firmy také mohou ziskavat nové kandidaty prostfednictvim vzdélavacich
instituci. Mnoho firem spolupracuje se sttednimi nebo vysokymi skolami a
nabizi stdZe nebo programy pro studenty, ktefi se po ukonceni studia mohou
stat potencidlnimi zaméstnanci (Kaplan, 2020).

Moznosti, jak hledat nové zaméstnance je mnoho. Je tedy na kazdé
spolecnosti, jakou metodu hledani zvoli. Pfi volbé metody je nezbytné vzit
potaz vSechny jeji pozitiva i negativa. Zaroven by méla metoda odpovidat
typu zaméstnance, které hleddme. Napfiklad by nemélo smysl hledat na
ufadu prace védecké pracovniky nebo osoby do vedeni spole¢nosti.

1.3.2 Inzerat nabidky prace

U vétSiny forem nébor je nezbytné vytvofit inzerat nabidky prace. Inzerat
musi obsahovat dostate¢né mnoZstvi informaci o pozici a pozadavcich na
kandidata. Inzerat by mél byt natolik podrobny, aby kandidati ziskali co
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nejuplnéjsi predstavu o pozici a souvisejicich pozadavcich, zaroven by ale
neme¢l byt pfilis rozsahly, aby svou délkou neodradil potencidlni zajemce.
(Siky¥, 2019)

Konkrétné by mél inzerat obsahovat klicové informace o pozici, jako
napriklad ndzev pracovni pozice, popis prace, pozadavky na uchazece,
benefity a odmény. (LMC, 2022)

DilezZité je také nezapomenout na kontakt na personalistu nebo jiného
zastupce spolecnosti, ktery bude k dispozici pro dalsi informace.

PoZadavky na pracovni pozici by mély byt stanoveny realisticky a mély
by odpovidat skutecnym potfebam spolecnosti. Zaroven by v textu mélo byt
zahrnuto i jaké vyhody firma kandidatim nabizi. (J. Armstrong, 2017)

Kromé obsahu inzeratu je také dtilezitd jeho prezentace. Inzerat by mél byt
umistén na relevantnich ndborovych platformach, které cili na danou cilovou
skupinu kandidatii. Spole¢nost LMC (2021) v této souvislosti uvadi, Ze
"dtlezité je vybrat vhodnou platformu a vytvofit inzerat, ktery bude vynikat
mezi ostatnimi inzeraty". To znamen4, Ze inzerat by mél byt vizualné
atraktivni a pfehledny, aby zaujal potencidlniho kandidata.

Spravné vytvofeny a pochopitelny inzerat je dilezity z toho davodu,
abychom zajistili, Ze se na pozici budou hlasit relevantni zajemci. Pokud
budou informace v inzeradtu nepfesné, muiZe to zap¥icinit pfisun nevhodnych
kandidatt.

1.3.3 Proces vybéru kandidata

Proces vybéru kandidata by mél byt peclivé pfedem naplanovan. Kritéria
vybéru by méla byt zaloZena na pfedem stanovenych pozadavcich na pozici,
které jsou zminény v inzeratu. Stanoveni téchto kritérii vede ke
spravedlivému vybéru kandidata a snizeni rizika diskriminace nebo
predsudki viadi kandidatam. (Siky¥, 2012)

Podle Armstronga (2017) je dtilezité pro vybér kandidata vyuzivat vice
riznych metod vybéru kandidatt. Muze se jednat napfiklad o testy, pohovor
nebo hodnoceni praxe. Diky tomu bude zajisténo, Ze se vybér kandidatt
zaklddd na vice riznych faktorech a byla tak zajiSténa se objektivita procesu.

Po stanoveni naleZitych kritérii pfichdzi na fadu zhodnoceni Zivotopisti a
podkladia poskytnutych kandidatem, coz slouzi ke zjisténi, zda kandidatovy

zkuSenosti a vzdélani souhlasi s pozadavky na danou pozici. (Armstrong &
Taylor, 2014)
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Po prvnim zuZeni vybéru je dals$im moznym krokem je provedeni
telefonického pohovoru, ktery mtze slouzit k prvnimu posouzeni
kandidatovy vhodnosti pro danou pozici a pfipadnému doplnéni
potfebnych informaci.

Tento krok vybérového procesu se dale rozviji pti osobnim pohovoru, ktery
je dalsi etapou procesu. Osobni pohovor pak umoznuje diikladnéjsi
prozkoumani zkuSenosti a znalosti kandidata.

1.3.4 Osobni pohovor

Osobni pohovor by mél byt strukturovany a otazky by mély byt zaméfeny na
kritéria, ktera jsou pro pozici klicova. Je tfeba pfipravit si soubor otazek,
které se tykaji jak zkuSenosti a znalosti, tak i osobnosti a motivace kandidata
(Sikyt, 2017).

Béhem osobniho pohovoru je dobré klast oteviené otazky. Ty umoznuji
kandidatovi volné vyjadrit své nazory a poskytnout vice informaci o svych
zkuSenostech a schopnostech. Dilezité je také aktivni naslouchani a
vénovani pozornosti kandidatovym odpovédim (Siky¥, 2017).

Po provedeni pohovorti nasleduje faze vybéru nejvhodnéjsiho kandidata.
Tato faze spociva v porovnavani kandidatti na zakladé kritérii, které jsme
stanovili v avodu pfijimaciho fizeni. Vybér kandidatti zaloZen na zakladé
vSech informaci, které o kandidatovi mame a mél by zahrnovat vysledky
viech etap vybérového procesu. (Sikyt, 2017)

Zaroven je dobré pfi hodnoceni kandidat(i uplatriovat pozitivni pfistup. To
znamena, ze se nebudeme soustredit na to, co kandidat nezvlada. Cilem
lidskych zdroji je rozvijet lidsky potencial, proto je lepsi se orientovat na to,
jaké pozadavky kandidat spltiuje a co miiZe firmé p¥inést. (Siky¥, 2018)

Pro ovéfeni informaci poskytnutych kandidatem provést kontrolu referenci
a zkontaktovat spolecnosti, ve kterych kandidat dfive pracoval. To je vSak
mozné pouze s kandidatovym souhlasem. (Siky¥, 2018)

Na zavér je vhodné podékovat vSem uchazec¢tim za zdjem o pozici

a informovat je o tom, Ze byli vyfazeni z vybérového procesu. Je také mozné
jim nabidnout zpétnou vazbu ohledné jejich vykonu v prtiibéhu vybérového
procesu. (Armstrong & Taylor, 2014)

Podékovani a zpétnd vazba neni nezbytnym krokem, ale neni na skodu
vystupovat prijemné i pfed kandidaty, ktefi v tuto chvili neodpovidaji
potfebam spolecnosti. Souvisi to s budovanim dobrého jména firmy a mtize

to podpotit pfipadnou spolupraci s nékterymi kandidaty v budoucnosti.
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1.4 Pfijimani zaméstnanct

Prijiméni zaméstnance musi byt naleZité pravné oSetfeno. Zaméstnanec

a zaméstnavatel mezi sebou uzaviraji pracovné pravni vztah, ktery je
potvrzen smlouvou. Existuji rtizné typy smluv, které upravuji
pracovnépravni vztahy, pficemZ mezi nejcastéji vyuzivané se rasi pracovni
smlouva, dohoda o provedeni pracovni ¢innostia dohoda o provedeni prace.
(Siky¥, 2018)

Kazda pracovni smlouva musi obsahovat druh prace, misto vykonu prace
a den nastupu do prace. (Sikyt, 2018)

1.5 Onboarding

Jakmile se nam podafi vybrat a pfijmout spravného kandidata, je nezbytné
provést ho nélezité procesem zaskoleni. Cilem této etapy je pomoct novému
pracovnikovi se adaptovat na nové prostfedi, coz znamena informovat ho o
pribéhu prace a zadlenit jej do kolektivu. (Siky¥, 2018)

Onboarding, neboli cesky integracni proces, je proces, ktery se pouZziva k
privitani nového zaméstnance a zahrnuje kroky, které vedou k jeho
integrovani do nové pracovni role a organizace. Cilem onboardingového
procesu je zajistit, aby novy zaméstnanec co nejdfive pochopil podstatu nejen
své role ve firmé, ale také cile a strategii organizace. Mimo jiné také slouzi

k tomu, aby se sezndmil s kolegy a zapadl do firemni kultury. (Bauer,
Bodner, Erdogan, Truxillo, & Tucker, 2007)

1.5.1 Proces onboardingu

Onboardingovy proces se obvykle sklada z nékolika kroki, které zahrnuiji
predstaveni organizacni kultury a hodnot, sezndmeni s vedenim a tymem,
predstaveni pracovni naplné a o¢ekavani, poskytnuti potfebnych nastroji a
zdrojti pro tspésné plnéni pracovnich tkolt, zajisténi vzdélavacich potteb a
rozvojovych pfilezitosti, pravidelnd zpétnd vazba a kontrola, zda se novy
zameéstnanec efektivné integruje. (Cable, & Turban, 2003)

1.5.2 Metody onboardingu

Mezi metody onboardingu mtiZzeme fadit mentoring od zkuSenéjsiho kolegy.
Dale je mozné zvolit metodu individudlniho planovani, kdy se novy
zaméstnanec spolecné s vedoucim svého oddéleni nebo personalnim
specialistou zaméfuje na své cile a plany. Mimo to je také dobé zatradit
orientacni Skoleni, které se vyuziva pro sezndmena s produkty nebo
sluzbami spole¢nosti. (Siky¥, 2019)
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Dalsi vyuzivanou metodou je zaucovani na pracovisti nebo shadowing,
neboli stinovani, které spociva ve sledovani vykonu jiného zaméstnance a
opakovani jeho prace.

Dal$imi metodami pak muiZe byt organizovani socialnich akci, poskytovani
zpétné vazby a buddy systém, kdy je novy zaméstnanec spojen se
zkuSenéjsim kolegou, ktery ho provadi prostfedim a zodpovidd mu otazky.
(Armstrong, 2014)

Buddy systém byva v nékterych firmach nahrazen onboardingovymi
chatboty. Vyuzivani chatbottije vyhodné nejen pro zptijemnéni integra¢niho
procesu, ale také snadné monitorovani dotazti, které novi zaméstnanci maj.
Na zakladé toho je pak mozné integracni proces upravovat a vylepsovat.
(LMC)

Spravné provedeny onboardingovy proces muze pfispét ke zvyseni loajality
nového zameéstnance, snizeni fluktuace a zkraceni casu potfebného k

dosazeni plné funkénosti zaméstnance. (Saks, & Gruman, 2014)

2 Startup

Startup je nové vznikajici firma, ktera se snazi vybudovat a uplatnit co
nejrychleji sviij inovativni produkt nebo sluzbu na trhu. To znamen4, Ze
startupy se snazi vytvofit produkt nebo sluzbu, ktera ma potencidl zcela
zménit trh a zptisob, jakym zakaznici fesi své potteby. (Blank, S. G., & Dorf,
B.S., 2012)

2.1 Znaky startupu

Typickym znakem startupu je rychly rist, dynamicka pracovni kultura,
pruznost a schopnost rychle reagovat na zmény na trhu. Tyto vlastnosti jsou
ale spojeny i s chaosem a nejistotou, proto je v téchto firmach nezbytné
vybirat peclivé ty spravné zameéstnance. (Blank, S. G., & Dorf, B. S., 2012)

Startupy vétSinou nemaji velké organizacéni struktury, a to pravé z toho
dtivodu, aby bylo mozné nastavit jejich vnitini procesy tak, byly co
nejjednodussi a efektivni. (Ries, 2011)

JelikoZ startupy potrebuji rychle reagovat na zmény na trhu, maji za cil
vytvofit co nejlepsi prostredi pro flexibilitu a kreativitu. Z tohoto déivodu
mivaji casto procesy nastaveny tak, aby minimalizovaly administrativu a

pevné stanovena pravidla. (Ries, 2011)

Méné administrativy a pevnych pravidel miize byt pro startup pfinosem,
jelikoZ umoznuje vétsi flexibilitu a rychlejsi reakce na zmény na trhu. Je ale
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dalezité mezi flexibilitou a rigiditou najit urcitou rovnovahu tak, aby startup
mohl uspésné inovovat a rychle se prizptisobovat, aniz by ztratil kontrolu
nad svym rstem a planovanim Nedostatek organizace a planovani mtize
zpusobovat problémy ve fizeni startupu, jelikoz se mohou objevit problémy
s financemi, fizenim a koordinaci tymu nebo s chybnym odhadem trhu a
poptavky. (Ries, 2011)

Dalsim typickym znakem startupu, jeZ umoznuje flexibilitu a pruZznost je to,
Ze vétSinou nemaji moc zaméstnancti a nevytvari velké komplikované
organizacni struktury. (Ries, 2011)

Startupy musi byt schopné efektivné vyuzivat své zdroje, jelikoz vétsina
jejich financi standardné pochdzi od rtiznych investort, takze casto pracuji
s omezenymi zdroji financovani. (Ries, 2011)

Navic na a rozdil od tradi¢nich firem c¢asto nemaji jasné definovany ani
obchodni model. (Ries, 2011) Jejich obchodni model se standardné vyviji na
zakladé testovani produktu a ziskavani zpétné vazby od jejich klient.
(Blank, S. G., & Dorf, B. S., 2012)

Jednim z dal$ich vyraznych odliSnosti od velkych spolec¢nosti je tzv. shared
learning neboli sdilené uceni. Znamena to, Ze pro uspeésné fungovani
startupu je velmi prospésné, pokud zameéstnanci i vedeni firmy sdili nové
poznatky a napady. Pro startupy je tedy typicka oteviend komunikace napftic
celou spole¢nosti, a to formou pravidelnych schiizek a tymovych porad.
(Blank, S. G., & Dorf, B. S., 2012)

Startupy tedy nejsou malou verzi velkych firem. Jsou nové, dynamické

a inovativni, ale maji i spoustu rizik spojenych s velkym mnozZstvim zmén
a omezenym financovanim. Pokud chce startup na trhu uspét, mél by byt
postaven z odolnych zaméstnancti, ktefi budou schopni celit vyzvam.

2.2 Typicti pracovnici ve startupech
Vzhledem k dynamickému a neustalému vyvoji by méli zaméstnanci

pracujici ve startupech byt schopni pfizptisobovat se pravidelnym zménam a
méli by zvladat pracovat v chaosu. (Blank, S. G., & Dorf, B. S., 2012)

Startupové zameéstnance nejlépe popisuje pfivlastek ,multitasking”. Startupy
jsou Casto omezeny zdroji a rychle rostou a mént se. Jejich zaméstnanci
nejsou vétsinou vazani pouze na jednu tlohu a jsou mnohdy schopni prevzit
zodpovédnost i za vice tkoltl v zavislosti na tom, co v danou chvili je pro

vvvvv
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jelikoz je to prostfedi, které je ¢asto nejisté a plné necekanych udalosti.
(Gonzalez, S., 2019)

Je vSak tieba poznamenat, Ze nutnost multitaskingu se poji s urcitymi
nevyhodami. Velkym rizikem je fakt, Ze zaméstnanci mohou byt snadno
pretiZenia vyhoret. Pocit frustrace mtiZe také umocnovat to, Ze zaméstnanci
se obc¢as musi stavét do roli, se kterymi nemaji Zddnou vyraznou predchozi
zkuSenost nebo nejsou jejich silnou strankou. (Gonzalez, S., 2019)

Z toho také vyplyva, Ze pro tyto zaméstnance je velmi dulezitd odolnost viiéi
stresu a nejistoté.

Vicetcelovost jejich zaméstnancti je ale i pfesto klicovou vlastnosti, ktera
miiZze pfinést mnoho vyhod a pomoci jim dosahnout tspéchu. Jednou
z vyhod je napriklad Setfeni casto omezenymi financemi. (Gonzalez, S., 2019)

Dalsi dtileZitou vlastnosti zaméstnancu startupu je pro klientské citéni.
Obchodni model a produkt se ¢asto odviji pravé od zpétné vazby klientt,
proto je dtlezité mit ve startupu takové pracovniky, ktefi zvladnou dobre
komunikovat se zdkazniky a odhalovat jejich potteby. (Blank, S. G., & Dorf,
B.S., 2012)

S pfedchozim bodem se také poji chut objevovat a ucit se novym vécem,
jelikoz cilem prace ve startupu je nalézt inovativni feSeni na potfeby klientt.
(Blank, S. G., & Dorf, B. S., 2012)

Zaméstnanci pracujici ve startupech musi byt schopni pfizptisobovat se
rychlym a neustalym zménam, zvladat praci v chaosu, byt vicetucelovi a
ucenlivi. Tyto schopnosti jsou nezbytné pro tspésné fungovani startupu, ale
také s sebou nese urcita rizika, jako je moznost pretizeni a vyhoteni. Dulezité
je proto, aby zaméstnanci méli odolnost viici stresu a nejistoté.

Kromé toho je pro zaméstnance startupu dtileZita schopnost komunikovat se
zakazniky a odhalovat jejich potieby, stejné jako chut objevovat a ucit se
novym vécem. Tyto vlastnosti mohou byt klicové pro tuspéch startupu a jeho
inovativni feSeni na potieby klientd.
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2 PRAKTICKA CAST

1 Cil vyzkumu

Pro uplné stanoveni motivace pro naplnéni cild jsem vyuzila rozdéleni cilt
na 3 kategorie podle Maxwella (Svaficek & Sedova, 2009, s. 63). Jedna se o cil
intelektualni, prakticky a personalni.

Intelektudlnim cilem vyzkumu je odpovédét na otdzku, jak probihd nabor a
prijimani zaméstnanct ve zkoumané firmé a zjistit, do jaké miry odpovidaji
idedlnim teoretickym pfedpokladiim. Cilem je také stanovit, v ¢em jsou
procesy nastaveny spravné a v ¢em naopak Spatné.

Praktickym cilem je sestavit podklady pro spole¢nost, na jejichz zakladé by
se daly vylepsit persondlni procesy ve zkoumané spolecnosti.

Cilem personalnim, jinak feceno osobnim je poznani a seberozvoj. Diky
studii budu mit moznost poznat 1épe prostredi firmy, ve které pracuji a
rozsifim si znalosti v perspektivnim a zajimavém oboru.
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2 Popis zkoumané organizace

Spolecnost, kterou budeme v ramci vyzkumu hodnotit se definuje jako
startup. Oznaceni startup pouZzivame pro zacinajici a rychle rostouci
technologické spolec¢nosti, které byly zaloZeny za tcelem poskytnout
inovativni produkt. (StartupJobs.com s.r.0.) Popis organizace prevazné a

z pozorovani prostiedi firmy, protoZe firma nema zpracované zadné oficialni

smérnice a dokumenty.

2.2.1 Firemni kultura

Firemni kultura je definovana jako souhrn rtiznych vlivi ptisobicich na
chovani lidi ve spole¢nosti. Jednd se nejen o soubor zvyklosti, hodnot a
postoju, ale také o vzorce chovani, anebo fyzické prostfedi spolecnosti.
(Cejthamr, V., & Dédina, J., 2010, s. 254)

V této firmé jsou vztahy na velmi neformalni arovni. Ve firmé si vSichni
kolegové tykaji a panuje zde pratelska atmosféra. Oficialni pracovni dress
code v ramci firmy stanoveny neni. Vétsina tymu chodi do kancelafi
oblecena neformalné. Jedinym nepsanym pravidlem je, Ze na schiizky

s klienty je tfeba obléct se slusné.

Forma prace probiha hybridnim zptisobem. Néktefi z pracovniku denné
dochazi do kancelafe, néktefi pracuji par dni v tydnu na home office a ¢ast
firmy je také kompletné z domova. Pfevdznd vétsina prace probihd v online
prostfedi tak, aby se na chodu firmy mohli podilet vSichni ¢lenové firmy,
vcetné pracovnikil pracujicich z domova. To znamenad, ze vSechny schiizky,
Skoleni a porady se odehravaji standartné online nebo alesponi s moznosti

pripojit se online.

Kancelafe jsou formou open space, vétsSina pracovnik(i nema své pevné
pracovni misto, ale mtiZe si sednout tam, kde jim to zrovna vyhovuje.
V rdmci prostorti firmy jsou i konferenéni mistnosti, které si v pripadé
potfeby jednotlivi pracovnici mohou zarezervovat.

Mimo pracovni prostory jsou kancelafe vybaveny spole¢nymi prostory, jako
je kuchynka nebo odpocinkova zdéna se sedackami. Zaméstnanci maji na
pracovisti zajiSténou kdvu nebo malé obcerstveni v lednici.

Vétsina tymt je z Ceské republiky, ale néktefi clenové tymu jsou také

z Maroka, Jordanska nebo Rakouska. Jedna se tedy o spolecnost

s mezinarodnim tymem, a proto aby se firma vyhnula jakékoliv diskriminaci,
vétsina firemni komunikace probihd v anglic¢tiné. Z toho dGivodu je také
vétSina nazvoslovi také v anglickém jazyce.
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Rozvoj firemnich vztaht podporuje firma i organizaci mimo pracovnich akci,
jako napriklad spolecnymi snidanémi v kancelafich, sportovnimi akcemi
nebo vecirky. V ramci rozvoje kolektivu probihaji také zhruba jednou ro¢né

celofiremni teambuildingy.

Propojovani kolektivu probiha i vytvarenim chatovacich mistnosti v online
prostoru. Je zde vytvoreno nékolik volnocasovych zajmovych skupin, kde
muzou pracovnici napfi¢ celou firmou sdilet naptiklad své recepty,
sportovni uspéchy, novinky ze svéta nebo domaci mazlicky.

Marketingovy tym se spolu s Back-office manazerkou podili na rozvoji
firemni kultury firemni znackou obleceni, diky ¢emuZ maji vSichni
pracovnici moznost ziskat pohodlné pracovni mikiny, tricka nebo ponozky.

2.2.2  Firemni struktura

V ¢ele firmy stoji CEO a s nim tym C-Level zaméstnancti jednotlivych
oddéleni, ktefi udavaji smér firmy a stanovuji jeji dlouhodobé cile. Cilem
vedeni firmy je také kontrolovat finan¢ni stav firmy, s ¢imz souvisi zajisténi

investic a komunikace s investory.

Pokud maji jednotliva oddéleni vice ¢lenti tymu, c-level vedouci jmenuje
Team Leady. Jejich role spociva v feSeni kazdodennich procesnich problémiu
a jsou propojenim mezi tymy a vedenim firmy.

Team Leadi maji na starosti také rozdélovani projektt, v nékterych
pripadech nabor, zaSkolovani zaméstnanct, hodnoceni zaméstnancti

a pfedavani zpétné vazby, pomoc s problémy vzniklymi na dennim pofadku,
pomoc s implementaci zmén a vzdélavanim.

Zakladnim stavebni kdmen spole¢nosti tvofi tym vyvojara. Je veden CTO
neboli technickym feditelem a jejich tikolem je tvorba a vyvoj produktu.
Navic k tomu opravuji pfipadné chyby vzniklé neustdle probihajicim
technickym posunem. Funguje v tizké spolupraci s CPO neboli vedoucim
produktu, ktery je nezbytnou spojkou pro poskytovani zpétné vazby

od produktového oddéleni.

Praci odvedenou vyvojafskym tymem pak klientiim tedy zprostfedkovava
oddéleni produktu. Spolecnost klientiim nabizi dva hlavni produkty, tudiz je
oddéleni rozdéleno na dva tymy. Tymy tvori projektovi specialisti.

V Cele projektovych tymu jsou Team Leadi a s jednoduchymi rutinnimi
ukoly pomahaiji brigadnici.
CSO neboli Chief Sales Officer, coz se do ¢eského jazyka preklada jako
vedouci prodeje, ma na starosti odd€leni prodeje a projektové manazery.
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Tym projektovych manazert propojuje sales oddéleni a produktové
oddéleni. Maji na starosti komunikaci s klienty po prodeji produktu. Resi
komunikaci a udrzovani dlouhodobych vztaht s klienty. Ve spolecnosti jsou
opét dva tymy, kdy kazdy tym je zaméfené na jiny produkt a ma v cele
svého vedouciho.

Sales tym ma na starosti prodej a ziskavani novych klientt.

Soucasti oddéleni prodeje je také tym call agents. Tento tym funguje jako
interni call centrum a ma na starosti obvolavani potencidlnich klientti nebo
byvalych klientt a slouzi jako pomocna sila pro prodejce.

DuleZitou roli ve spolecnosti ma také marketingové oddéleni. V marketingu
pracuje pouze CMO, v prekladu marketingovy feditel, ktery vytvari firemni
znacku a rozsifuje povédomi o spolecnosti

Napfic¢ vSemi oddélenimi firmu zastfeSuje CFO, financni feditelka, spolu

s Back office manazerkou. Toto oddéleni ma na starosti administrativu
spojenou se zameéstnanci i zdkazniky. Pfipravuje a rozesila vSechny smlouvy
nebo faktury a zaroven ma na starosti kontrolovat jejich podepisovani a
proplaceni. Mimo to ma na starosti také planovani a kontrolovani rozpoctt,

organizovani firemnich akci a teambuildingti.
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Obrazek 1 — Organizacni struktura popisovaného startupu, zdroj: interni
portal spolecnosti (upraveno a zjednoduseno autorkou)

2.3 Podrobnosti o pfijimacich procesech spole¢nosti

PrestoZe jsou ve firmé rtizna oddéleni vedend rtiznymi vedoucimi, struktura
naboru a podklady vyuzivané pfi ndboru zaméstnanctijsou v principu velmi
podobné. Dohledatelnymi oficidlnimi podklady pro nadbor jsou inzeraty,
podklady pro pohovory, prezentace vyuzivana pro onboarding, onboarding
check-list a manuadly.

2.3.1 Inzeraty pro nabidku prace

Spolecnost pro inzerci vyuziva naborovou platformu Startupjobs.cz.
V minulosti vyuZila také jiné varianty, jako napfiklad inzerci pomoci
LinkedInu nebo Jobs.cz

Inzeraty maji vzdy podobnou strukturu, lisise pouze jejich obsah v zavislosti
na naplni prace. Ve vSech inzeratech je uveden kratky popis firmy véetné
odkazti na webové stranky a clanky, ve kterych byla zminéna. Déle

je uvedena lokalita, datum nastupu, popis pracovni pozice, pozadavky

na kandidata a firemni benefity. V inzeratech nebyva uveden plat.

V inzeratech nebyva uveden pfimo kontakt na spole¢nost, protoze
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na naborové platformé je mozné primo odpovédét a odeslat potiebné
informace.

Pro naldkdni zaméstnancti spolecnost vyuziva v nazvu pozice a popisu prace
emotikony. Cilem vyuzivani emotikon je naldkat pratelské kandidaty. Firma
tim dava najevo svou pratelskou firemni kulturu.

2.3.2 Ptipravana pohovory

Kazdy team-lead ma pripravené vlastni podklady, podle kterych postupuje
pri vedeni osobniho pohovoru. Otazky na kandidaty se lisi na zakladé potieb
vedoucich, ale struktura je opét pfirozené podobna. Vzdy byva na avod
predstavena firma a pak je kandidat pozadan o vlastni pfedstaveni.

U nékterych pohovorti je soucasti i jednoduchy tkol, ktery ma za tikol
otestovat, jak si kandidat poradi s neocekdvanou situaci.

2.3.3 Onboarding schedule

Pfi naboru je vyuZivana standardizovana prezentace, ktera se specificky
upravuje pro kazdy onboarding. Jedna se o podrobnéjsi predstaveni firmy
a upfesnéni podrobnosti o pribéhu onboardingu, jako naptiklad casovy

harmonogram a cile onboardingu.

2.3.4 Onboarding check-list

Pro efektivné provedeny a prehledny nabor je jednou z pomticek

tzv. onboarding check-list. Je to dokument, ve kterém ma zaSkolovany
jedinec sepsané, kdo je vedoucim jeho onboardingu a co je cilem
onboardingu. Zaroven obsahuje podrobny seznam tikolti, které musi béhem
zaskoleni splnit. Tyto tkoly se 1isi na jednotlivych oddélenich, ale zdklad je
vzdy stejny.

Jedna se i o jednoduché tkoly souvisejici s pozndnim vnitfniho fungovani
firmy, jako je naptiklad pfihlasit se do firemniho emailu, vyzkouset, zda
funguje chat a email. S tim souvisi také nastudovani si firemnich
komunikaénich smérnic.

Dale obsahuje tikoly, které navedou novacka na to, aby se seznamil s kolegy
—jednim z tkolt je domluvit si schiizky s vedoucimi jednotlivych oddéleni
a poslat svym novym koleglim email s pfedstavenim, ve kterém popiSe své
zkuSenosti a zajmy.

Cast, ktera se vzdy li$i u jednotlivych oddéleni je vyzkouseni si jednotlivych
technickych poZzadavk spojenych s vykonem prace.

Na zavér onboarding checklistu je uveden také seznam rtiznych ¢lankt
o spolecnosti, pro rozsifeni novackova povédomi o firmé.
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2.3.5 Manudly

Pro usnadnéni zaskoleni novych zaméstnancti jsou k dispozici manudly

a riizné interni navody pro upfesnéni postupu nékterych tukolt. Nejvice
popsané jsou tkoly pro oddéleni projektu, specificky pro projektové
specialisty. Pozice projektového specialisty je oznacena jako juniorni

a je pomérné specifickd. Od pfijatého zaméstnance se neocekavaji vyrazné
predchozi zkuSenosti a musi se na této pozici naucit spoustu atypickych
ukold.

Kromé manudlti, které popisuji specifické kroky a postupy, existuji

i dokumenty, které slouzi jako prtivodce celym procesem. Tyto dokumenty
shrnuji veskeré interni informace na obecnéjsi trovni a jejich cilem je
poskytnout zaméstnanciim uceleny prehled.
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3 Metoda a vzorek

3.1 Rozhodnuti o metodé

V pripadé tohoto vyzkumu se jedna o evaluac¢ni pfipadovou studii.
Pripadové studie jsou uzitecnym ndstrojem pro zkoumani slozitych jevt,
které nelze jednoduse kvantifikovat. Vyhodou pouziti pripadovych studii je

moznost ziskat hloubkové poznani o zkoumaném jevu a testovat teorie
v redlnych podminkach. (Yin, 2018)

Jedna se o kvalitativni vyzkum. Ukolem kvalitativniho vyzkumu je ziskani
co nejvice dat a identifikaci struktur a pravidelnosti. (Disman, 2011)

Kvalitativni vyzkum ¢asto pracuje s malym poctem jedincti, coz mu
umoznuje ziskat bohaté a detailni informace o zkoumaném problému. Dle
Hendla (2006) je kvalitativni vyzkum zaméfen na pochopeni fenoménu,
nikoli jeho mnozZstvi, a pravé interakce vyzkumnika se zkoumanymi jedinci
umoznuje ziskat hlubsi pohled na problematiku a minimalizovat Spatné
interpretace otazek.

Malé mnozstvi respondentt je v tomto vyzkumu velkou vyhodou, jelikoZ se
jedna o firmu s malym poc¢tem zaméstnancii.

Na druhou stranu, jako nevyhody kvalitativniho vyzkumu se uvadi nutnost

prepsat rozhovory do textové podoby a ¢asova narocnost celého procesu.

Pti pouziti evaluacni pripadové studie je dtilezité zvolit vhodny pfipad,
stanovit jasné definované cile, pouzit vhodné metody sbéru a analyzy dat
a interpretovat vysledky s ohledem na teoreticky ramec. (Stake, 2006)

Prvnim pripadem této studie je proces naboru zaméstnancii ve zvolené
firmé. Proces ndboru novych zameéstnanct je klicovy pro budovani ispésné
firmy. Ve vyzkumu projdeme se zaméstnanci jednotlivé kroky ndboru

a pokusime se zjistit, jak zaméstnance firma nabira a zda se ji dafi nabirat

takové zaméstnance, které pozaduje.

Druhym pfipadem bude proces zaskoleni zaméstnance neboli onboarding.
Cilem onboardingu je sezndmit zaméstnance s firemnim prostfedim

a umoznit jim se plné zapojit do prace. Ukolem vyzkumu tedy bude zjistit,
jak je onboarding v této firmé realizovany a zda pfipravuje zaméstnance
na plnéni svych pracovnich povinnosti.

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost nema oficidlné vytvorené personalni

oddéleni, tato prace ma za tkol odhalit, jakym zptisobem tyto procesy
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probihaji napri¢ spolecnosti a odhalit, kde jsou jejich nedostatky. Pokud se
podafti toto odhalit, bude to pro spolecnost velkym pfinosem.

Hlavnim zdrojem informaci a zvolenou metodou pro projekt budou
polostrukturované kvalitativni rozhovory s vedoucimi oddéleni a se
zameéstnanci. VyuZiti obou perspektiv miize prispét k objektivnimu pohledu
na problém a identifikaci nedostatki v procesech. Vedouci oddéleni mohou
poskytnout informace o designu a implementaci procest, zatimco
zameéstnanci mohou poskytnout informace o svych zkuSenostech s procesy a
odhalit nedostatky v praxi.

Tyto informace budou doplnény o podklady poskytnuté spolecnosti. Jedna
se napfiklad o poznamky z ndboru, manudly na zaskolovani zaméstnanct
a jiné interni dokumenty.

Po ziskani potfebnych informaci bude provedena jejich nasledna analyza.
JelikoZ se jedna o rozhovory, tak k jejich analyze bude vyuzita metoda
kédovani.

Po analyze bude provedeno vyhodnoceni procesii na zdkladé zjisténych

informaci.

3.2 Rozhodnuti o vzorku

Konstrukce vzorku respondentt pro tuto studii vznikala gradudlné.
(Svatidek & Sedova, 2009, s. 74), coZ je pro kvalitativni vyzkum typické.
Znamena to, Ze mnozstvi respondentt bude postupné rozvijelo, dokud se
odpovédi respondentii neopakovaly. Diky povaze firmy a jejimu
pratelskému prostredi nebude problém timto zptisobem postupovat a
ziskavat respondenty pro rozhovory.

V prvni fazi vyzkumu bylo tkolem zjistit, jak jsou persondlni procesy
nastaveny. Nejprve byli kontaktovani Team Leadi, tedy vedouci jednotlivych
oddéleni.

V pfipadé, Ze by vedouci jednotlivych oddéleni neméli kompletni informace
o vSech aspektech persondlnich procesti, budou kontaktovany dalsi osoby
z vedeni firmy, na které nas odkazou, aby byly informace kompletni.

Timto byl vytvoren prehled o tom, jak by procesy mély probihat podle
vedoucich pracovnikil a vedeni spole¢nosti.

V druhé fazi vyzkumu bylo tikolem zjistit, jak nastavené procesy ve firmé
funguji. Odpovédi na tyto otdzky jsme ziskadvali od zaméstnanct, jelikoz ti
jsou pfimo naborovymi procesy ovlivnéni.
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Ve firmé je celkové 7 rtiznych tymi. Pro zajiSténi co nejvétsi objektivnosti

byli kontaktovani jednotlivi ¢clenové vsech téchto tymti. Celkovy pocet

respondentt byl tedy 8. U jednoho tymu bylo potfeba kontaktovat dva rtizné

¢leny, protoze vypovéd jednoho z respondentti byla atypicka. Doslo ke

zjisténi, ze na zdkladé zpétné vazby se v priitbéhu let proces zaskoleni

upravoval, proto bylo cilem dopliiujiciho rozhovoru zjistit, jaké tpravy

probéhly.

Osloveni byli celkové ¢tyfi vedouci. Jednalo se o jednu vedouci tymu

projektovych manazerti, dva vedouci tym1 projektovych specialistti a

o vedouciho tymu obchodnikf.

Nebyl proveden rozhovor s vedoucim AM tymu 2, jelikoz agenda naboru

v obou AM tymech je velmi podobna. Déle nebyl proveden rozhovor

s vedoucim Call Agents tymu a Development tymu. Kontaktované osoby

nemély zajem o provedeni rozhovoru.

Zaméstnancti bylo osloveno celkem pét. Konkrétné se jednalo o jednoho

projektového manaZzera, dva projektové specialisty, jednoho ¢lena z tymu

vyvojara a jednoho obchodnika.

Pocet Kontaktovany Kontaktovany
Nazev oddéleni kontaktovanych | vedouci pracovnik pocet
osob (ano/ne) zaméstnanct
Sales tym 2 Ano 1
AM tym 1 1 Ano 0
AM tym 2 0 Ne 0
Call Agents Tym 0 Ne 0
Tym produktu 1 2 Ano 1
Tym produktu 2 2 Ano 1
Development tym 1 Ne 1
Celkovy pocet g
kontaktovanych osob

Tabulka 1 - Pfehled respondenti

3.3 Zajisténi vstupu do terénu

Studie byla pfedem schvalena vedenim firmy pod podminkou, Ze nebude

sdélen nazev firmy a konkrétni data zaméstnanct ztistanou anonymni.
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Respondenti byli kontaktovani pomoci emailu a schtizka byla dohodnuta na
zakladé jejich ¢asovych moznosti.
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4 Vyzkumné otazky

Cilem vyzkumu je provést zhodnoceni naborovych procesti ve zvolené
firmé. Prvnim tkolem vyzkumu tedy je zjistit, jak v této firmé procesy
probihaji. Prvni hlavni vyzkumnou otazkou je:

1. Jak probiha ve vybrané firmé prijimani zaméstnanct?
Druhym tikolem je provést zhodnoceni personalnich procesu. Ptame se tedy:

2. Do jaké miry odpovidaji procesy naboru ve spole¢nosti teoretickym
predpokladtim?

3. Co by se na téchto procesech dalo vylepsit?

4. V ¢em jsou persondlni procesy nastaveny spravné a v ¢em naopak
Spatné?

5 Design vyzkumu

Hlavnim pfedmétem nasich rozhovorti bude prvni vyzkumna otazka, tedy
,Jak probiha ve vybrané firmé pfijimani zaméstnanci?”. Tato otazka je ale je
prilis obecnd, proto je nezbytné ji rozvést na jednotlivé oblasti pfijimani
procest.

Prijimani zaméstnancti bylo rozdéleno na tfi podoblasti: identifikaci
pracovniho mista, proces ndboru a proces zaskolovani. V internim prostfedi
firmy se vyuziva pojem onboarding, proto je tento pojem vyuzivani ve
vytvofenych otdzkach.

511 Uvod

Pfed samotnym rozhovorem zaméfenym na pfijimaci procesy je tfeba
rozhovor uvést. V tivodu bude predstaven obsah rozhovorti, predbézna
casova narocnost a chronologie otazek. Spolu s divodem, pro¢ byl
respondent vybran byl sdélen i fakt, Ze se nejednd o zkousku, ale o snahu
ziskat prehled o redlném priabéhu procesti ndboru. Zamérem této informace
bylo zajistit to, aby respondenti odpovidali podle skutec¢nosti.

Mimo tvodni predstavenije nezbytnou soucasti domluva na formé zdznamu
rozhovoru a potvrzeni souhlasu se zaznamem. Po potvrzeni souhlasu

se zaznamem bylo zapnuto nahravani a respondent byl opét vyzvan,

aby souhlas vyjadfil. Tim byl vytvofen redlny diikaz o souhlasu

s nahravanim.

5.1.2 Hlavni ¢ast rozhovoru 1 —s vedoucimi oddéleni
Tazatelské otdzky v hlavni ¢asti rozhovort byly sestaveny tak, aby vse
probihalo pfirozené a postupné se rozvijely jednotlivé oblasti procesu
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prijimani zaméstnanci tak, jak jdou chronologicky. Cilem bylo zjistit,
jak se k procestim pracovnici spole¢nosti stavi a jak standardné probihaji.

Pti tvorbé téchto otazek se vychazelo jak z teoretickych pfedpokladd, tak
z podkladil poskytnutych spole¢nosti.

Otazky slouZi jako kostra rozhovoru a neni nezbytné je vSechny vyuZit.
JelikoZ jsou otevieng, je mozné, Ze jednou odpovédi respondent odpovi na
vice otazek.

U tvorby rozhovorii byl vyuzit pyramidovy model (Svaficek & Sedova,
2009), ve kterém se zvolena vyzkumna otazka (ZVO) rozvinula na specifické
vyzkumné otdzky (SVO), které byly rozvedeny do tazatelskych otazek, které
byly vyuzity v rozhovorech.

ZVO - Jak probihd ve vybrané firmé pfijimani zaméstnanct?
SVOI - Jak probiha identifikace potfeby pracovnich mist?

Cilem této specifické otazky je zjistit, co vede spolecnost k zahdjeni naboru
a jakym zptisobem je vytvaren popis pracovniho mista. Pro rozvinuti této
otazky slouzi tyto tazaci otazky.

TO1 - Jakym zptisobem poznate, Ze potfebujete nového ¢lena tymu?

TO2 - Jakym zptlisobem jsou stanovovany Zadané schopnosti nového

zaméstnance?

TO3 - Jaké vlastnosti jsou nezbytné pro to, aby nékdo mohl pracovat

ve VaSem tymu?
SVO2 - Jak probiha proces naboru?

Druha specificka otazka vede k odhaleni a popisu konkrétnich kroki, které

spole¢nost podnika pro zisk novych zaméstnancii.
TO4 - Jak probiha hledani kandidata?
TOS5 - Jak postupujete pfi tvorbé inzeratu?

TO6 - Jak ma podle Vas vypadat inzerat, aby zaujal ty spravné
kandidaty?

TO7 - Jak probiha proces vybéru kandidatt, které si pozvete

na osobni pohovor?

TO8 — Co pro Vas pri pohovorech byva znakem toho, Ze kandidat
je na pozici vhodny?
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TO9 — Co Vas naopak na pohovorech u kandidatt odrazuje?
SVO3 - Jak probiha proces pfijimani zaméstnance?

Zavérecna oblast otdzek ma za kol zjistit, jakym zptisobem spolecnost
postupuje pfi zaskoleni zaméstnancti. Vysledkem by mohlo byt zjisténi, jaky
je v této firmé hlavni vyznam onboardingu a ujasnéni metod, které byvaji
pfi onboardingu vyuzivany.

TO10 - Jak probiha onboarding?

TO11 - Co je podle Vas cilem onboardingu?

TO12 - Kdo provadi onboarding?

TO13 - Jak poznate, Ze onboarding probiha dobte?

TO14 - Co je pro Vas diivodem pro odieknuti zkusebni doby
propusténi nového zaméstnance?

TO15 - Jak poznate, Ze proces zaskoleni zaméstnance je kompletni?
TO16 — Probiha néjaké zhodnoceni onboardingu?

Pokud polozené otdzky nebudou pro respondenty pochopitelné, budou
preformulovany a dovysvétleny tak, aby je respondent pochopil. Naptiklad
vytvofenim hypotetické ptikladové situace nebo dovysvétlenim

nepochopeného pojmu.

5.1.3 Hlavni ¢ast rozhovoru 2 — se zaméstnanci

Jelikoz je cilem prace poznat procesy z co nejvice tthlt a ziskat co nejvice
podrobnosti o problematice, je nezbytné zeptat se nejen vedoucich, ale

i zaméstnanct. JelikoZ ¢lenové tymu procesy nenastavuji, ale naopak se jich
ucastni, nelze jim pokladat stejné otazky, jako vedoucim. Proto je

kostra a posloupnost rozhovoru podobn4, ale konkrétni tazaci otazky se lisi.
ZVOL1 - Jak probiha ve vybrané firmé pfijimani zaméstnancti?
SVOI1 - Jak probiha identifikace potfeby pracovnich mist?

Prestoze zaméstnancinejsou standardné ti, ktefi provadi identifikaci potfeby
novych pracovnich a tvorby kompetenénich modelii, stdle mohou byt
diilezitou soucasti tohoto procesu. Ucelem této ¢asti rozhovoru je zjistit, zda

se zaméstnanci podili na tvorbé pracovnich mist.

TO1 - Ptal se Vas nékdy Vas Team Lead na to, jaky kolega Vam
v tymu chybi?
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TO2 - Jste si védom toho, Ze by nékdy probihala analyza Vaseho
pracovniho mista?

SVO2 - Jak probiha proces naboru?

Zamérem otazek v této ¢asti rozhovoru je ziskat pohled z druhé strany
a dozvédét se, jak ptisobi nabor ze strany ucastnikii tohoto procesu.

TO3 - Jakym zptisobem jste se dozvédel/a o této firmé?

TO4 - Z jakého dtivodu jste se rozhodl/a reagovat na nabidku prace
v této spolecnosti?

TOS5 — Pamatujete si pozadavky, které byly v inzeratuna tuto pracovni
pozici? Sedi s Vasim momentalnim popisem prace?

TOG6 — Proc jste ptijal/a nabidku pracovat v této firmée?
SVO3 - Jak probiha proces pfijimani zaméstnance?

Nakonec rozhovoru je ikkolem zjistit, jak vnimal proces oboardingu ten, pro
koho byl vytvoren. Cilem této ¢asti rozhovoru je zjistit, zda se respondent po
onboardingu citil pfipraven na plnéni svych pracovnich tikoli a pomohl mu

napojit se na firemni prostiedi.
TO7 - Jaké byly Vase zacatky ve firmée?
TO8 — Co Vas ve firmé piekvapilo?
TO9 - Jak probihalo Vase zaskolovani/Vas onboarding?
TO10 — Kdo Vam nejvice pomohl pfi onboardingu?
TO11 - Co Vam nejvice pomohlo pfi onboardingu?

TO12 - Jaky pfinos pro Vas mély dokumenty, které se vyuzivaji pfi
onboardingu? (Onboarding schedule, oboarding checklist)

TO13 - Jak na Vas na zacatku pusobilo firemni prostredi?

TO14 - Jaky vyznam pro Vas mélo vyplnéni dokumentu s ndzvem
Team Member introduction?

TO15 - Co Vas na onbardingu nejvice zaujalo?
TO16 — Na co Vas onbarding dobfe pripravil?

TO17- Na co jste pfi vykonu prace narazil/a a nevédél/a jste, jak
reagovat?
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TO18 - Jaké byste zhodnotil/a Vas proces zaskoleni?

5.1.4 Zavér rozhovoru

Pro ukonceni a pfipadné doplnéni rozhovoru bude poloZena série
zavérecnych otazek (ZO), ktera da respondentim prostor vyjadrit myslenky,
které je ve spojitosti s rozhovorem napadly. Cilem téchto otazek je ziskat od
respondentt informace, které povazuji za dtlezité a chtéji se k nim pripadné
vratit.

Z0O1 - Je néco, co byste chtél/a doplnit?
702 — Mate na mé néjaké otazky?
Z0O3 - Jaky pro Vas tento rozhovor?

Po zodpovézeni téchto otdzek se pfesuneme k tplnému zavéru. Na zavér
budou respondenti opét dotdzani, zda stale souhlasi se zpracovanim jejich

odpovédi a ujisténi, Ze bude zachovana jejich anonymita. Nezbytnou soucasti
zavéru bude podékovani za spolupraci.
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6 Sbeér dat

Rozhovory probéhly v on-line prostfedi skrz videokonferenci, data tedy byla
zaznamenana a uloZena na pfenosny pamétovy disk. Zaznamy z rozhovort
jsou uloZeny na samostatny pamétovy disk z toho dtivodu, abychom
predesli uniku dat a ohroZeni anonymity respondentd.

Nahrané rozhovory byly prevedeny do pisemné podoby a nasledné byla
provedena jejich analyza. Pfestoze je tento proces ¢asové ndrocny, umoziuje
lépe vizualizovat data a pfipravit je tak pro naslednou analyzu metodou
otevifeného koédovani.

JelikoZ se rozhovory tykaly bud’ pfimého popisu prace vedoucich nebo
pfimé zkuSenostia snahy o ziskani zpétné vazby od zaméstnancti, v prabéhu
rozhovort byl zaujat realisticky pfistup. Odpovédi respondentt byly brany
jako popis jejich vlastni zkusenosti. (Svaficek & Sedova, 2009).

V pribéhu rozhovoru nebyly otazky kladeny chronologicky presné tak, jako
byly pfipraveny v podkladech. Chronologie otazek byla prizptisobena

na zakladé odpovédi tak, aby rozhovory byly smysluplné a pfirozené
navazovaly. Zaroven nékteré odpovédi respondentti byly obsahlejsi a bylo
diky tomu obcas zodpovézeno i vice otazek najednou.

Rozhovory probihaly na béazi vzajemné spoluprace (Svaticek & Sedova,
2009). U nékterych respondentt probihal nabor ptfed delsi dobou, takze pro
obcerstveni paméti z tohoto obdobi pomohlo uvadét piiklady, modelové
situace nebo teoretické scénare. V prilbéhu rozhovoru bylo vypozorovano, ze
respondenti lépe reagovali na otazky, jakmile se zacala rozvijet tato lidstéjsi
forma vedeni rozhovoru.

Nejcastéji dopliiovanou otazkou byla otazka tykajici se néjaké negativni
zkusSenosti z procesu ndboru, jelikoz vétsina respondentti hovofila o firmé
velmi pozitivné. Ukdzalo se, Ze po poloZeni této otdzky se nékterym
respondentiim vybavily i negativni emoce spojené s naborem, ale diky jinym
pozitivnim zkuSenostem je vétsinou potlacily a nebyly pfilis signifikantni.

Samotny pritbéh rozhovorti ptsobil velmi pfirozené a ptijemné. U nékterych
respondentt se vybavovaly pfijemné vzpominky na zacatky ve firmé a byl

z nich citit kladny vztah k firmé. Zaroven vsak byla v nékterych pripadech
pozorovana mirna frustrace ze vzpominek na narocné zacatky, ale negativni
nalada nikdy nepfetrvala po dobu celého rozhovoru.
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7 Analyza a interpretace dat
V této kapitole jsou shrnuty zjisténi, ke kterym se doslo v priibéhu
rozhovort.

Text je dopInén o uryvky z rozhovorti, ve kterych je zjisténi zminéno. Osoby
jsou oznaceny jako V nebo Z, coZ znamena Vedouci nebo Zaméstnanec.
Navic je pro lepsi orientaci zkratka vzdy doplnéna o oddéleni, ve kterém
respondent pracuje.

Uryvky z rozhovoru, které jsou od ¢lena tymu vyvojait (Z-Dev) jsou volné
pielozeny z angli¢tiny. Clen tymu, se kterym rozhovor probihal neni z Ceské
republiky, proto rozhovor probihal anglicky.

7.1 SVOI1 - Jak probiha obsazovani pracovnich mist?
Cilem této oblasti bylo zjistit, jakym zptisobem probiha identifikace vzniku
potfeby pracovniho mista a tvorba kompeten¢niho modelu pro nové

vznikajici pozice.

VétSinu podoblasti této otazky zodpovédéli vedouci tym{, jakoZto hlavni
inicidtofi téchto procesti, ale podnéty pfisly i od zaméstnancti. Vétsina
odpovédi se shodovala napfi¢ vSemi oddélenimi.

7.1.1 Identifikace vzniku potteby pracovniho mista

U vedoucich tymu rozhovory zacaly navozenim hypotetického scénafre pro
lepsi vciténi se do situace. Byli pozadani, aby si predstavili, co by je vedlo
k tomu, aby zacali uvazovat nad potfebou zahdajeni procesu naboru.

Vétsina respondentti se shodla na tom, Ze potfeba naboru se odviji od poctu
projekt(i na ¢lena tymu. Néktefi navic zminili, Ze nabor urcuje sezénnost

nebo pretiZeni zaméstnanci.

PretiZzeni zaméstnanci je v této firmé zjiStovano pomoci zpétné vazby jak od
jedinct, ktefijsou pfetiZeni, tak od zpétné vazby ze stranyjejich kolegti. Fakt,
Ze pfetiZeni je jednim z faktor(, ktery indikuje potfebu vzniku nového
pracovniho mista byl zminén jak od vedoucich tymf, tak od zaméstnancd.
V-AM: ,, SnazZime se predvidat tim, Ze mdame stanovené urcité mnozstvi
projektii, které jeden clovék zvlddne. Pokud je to cislo vyssi, tak v tu chvili

zacneme fesit nového kolegqu. Obcas se to taky fesi sezénné, kdy vime, Ze v zdfi
nebo na jaro byvd vic prace, tak na tu dobu nabirame lidi.”

V-PS: , Je spoustu novych projektii a jakmile pocitujeme dlouhodobé, Ze uz
projekty nema kdo odbavovat, tak se rozhodneme hledat nové zaméstnance.”
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Jediné oddéleni, u kterého vyplynula ¢astecné jina odpovéd bylo sales
oddéleni, které se fidi podle KPI, coz je zkratka pro key performance
indicator. V této spolecnosti to znamena, ze zaméstnanci se nabiraji na

zakladé planovanych pfijmii na nadchazejici obdobi.

V-Sales: ,, Kazdy (obchodnik — pozn. autorky) to md samoziejmé individudlné,
ale pocita se zhruba s tim, Ze kazdy clovék bude mit urcité mnozstvi KPI. Ve
chvili, kdy ti to prosté témi pocCty nesedi a vis, Ze mds na kazdého na pviklad 10
tisic a cilem je mit 50 (tisic — pozn. autorky) a mds pouze 3 lidi, tak hned vis, Ze
idedlné dalsi 2 lidi bys mél privést, aby ten sviij plan si byl schopny splnit.”

Zaméstnanci nejsou pfimo inicidtory procesu naboru, ale potvrdili tvrzeni
vedoucich tymu, ze opravdu probiha diskuse ohledné kapacit a potfeb

zameéstnancu.

Z-Dev: ,,Nikdy jsem p¥imo nerekl, Ze potfebujeme nového zaméstnance, ale
obcas probihaji diskuse na toto téma. Naptiklad kdyz jsme méli pocit, Ze mdame
néjaké mezery ve védomostech s prichodem umélé inteligence, fesili jsme, zda by
nemélo smysl najmout kolegu, ktery by se timto p¥imo zabyval.”

Z-Sales: , Reili jsme pouze tymové to, Ze potvebujeme v tiymu nékoho, kdo
zolddd proddvat SaaS', protoZe s pfichodem nového produktu jsme zjistili,
Ze bychom potiebovali, kdo se v tom vyznd.”

7.1.2  Kompetencni model

Z rozhovort vzeslo, ze kompetence zadané od nového clena tymu se odviji
primarné od popisu pracovniho mista. Zaroven naptic¢ oddélenimi

se respondenti nezavisle na sobé shodli, Ze nejde tolik o konkrétni znalosti a

zkuSenosti, ale spiSe o ucenlivost, zvidavost a zdjem o hledani feSeni.

V-AM: , Nejdiilezitéjsi je pro nds, aby méli zkusenost a néjakou praxi.
Je potieba, aby umeél dobie mluvit s lidmi”.
V-PS: , Tak tim, Ze je to juniorni pozice, tak tam jde hlavné o to, aby mél néjakou

zakladni predchozi zkusenost, kviili tomu, aby bylo poznat, Ze ma néjakou
zodpovédnost.”

7.2 SVO2 - Jak probihd proces naboru?

Ucelem druhé ¢asti rozhovort bylo odhalit jakym zptisobem firma
vyhledava kandidaty, jakym zptisobem je vybira a ¢im je chce zaujmout.

1Saa$S — zkratka anglického vyrazu Software as a Service, preklada se jako Software jako
sluzba
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7.2.1 Zisk pracovnikti
V této casti rozhovoru bylo odhaleno, jaké prostfedky byvaji pouzivany
k zisku kandidatt.

Nejcastéji je to pres referenci od pracovnikii spolecnosti nebo inzerat na

naborovém portalu Starupjobs.

V-AM: , Nejcastéji tohle fesime pres doporuceni — vzdy dame povel tymu
hleddme nového kolegu, nasdilejte nds inzerdt na LinkedIn a pres tu jejich
socidlni sit se nam vétsinou podari nékoho ziskat.”

Z-Sales: ,Ja jsem se o ty prici dozvédél od kamarada, ktery tu pracuje a na
zdkladé jeho doporuceni jsem se rozhodl to zkusit.”

7.2.2 Inzerat

Z poskytnutych materiali vyplyva, Ze inzeraty maji takovou strukturu, jaka
vychézi z teorie persondlnich procesti. Inzerat vzdy obsahuje nazev pozice,
datum nastupu, misto vykonu prace, pozadované schopnosti a nabizené
firemni benefity. Standartné jsou inzeraty doplnény o zdkladni informace a

zajimavosti o firmé.

Nejde jednotné popsat napti¢ oddélenimi hodnoceni jednotlivych inzeratti,
jelikoz vypovédi respondentti se v tomto neshodly.

V rozhovorech aktudlnich zaméstnanct se opakovalo nejvice to, Ze reagovali
na inzerat hlavné kviili moznosti prace z domova a juniorni pozici.

Jako nejvice problematicky byl hodnocen inzerat projektového oddéleni.

V-PS: ,, Setkdvali jsme se i s lidma, kteti sli na pohovor s tim, Ze nepochopili
viibec co se po nich bude chtit.”

Z-PS: “Popis pozice byl hodné obecnej, takZe to vlastné sedélo, i kdyz jsem
neméla moc predstavu, o co se jednd. Price mé zajimala hlavné kviili mozZnosti
pracovat remote (z domova).”

Problém s popisem pozice ale nevnimaji zaméstnanci z oddéleni prodeje
nebo oddéleni vyvojari.
Z-Sales: ,, Sedi to — sedi co se po mé chtélo, tak co délam. S porovndnim

s predchozi zkusenosti to bylo asi poprvé, co avizovany popis prdce sedél s mym
redlnym popisem price”

Z-Dev: ,Za mé popis price sedi s tim, co ted’ délam. Néjaké rozdily vidim akordt

Vv

uplatnitelné bohuzel jen v Ceské republice.”
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7.2.3 Pfijimaci pohovor

Pti pohovorech se ¢asto obé strany fidili empatii. V rozhovorech se
respondenti vyjadfili, tak, Ze se je pro né dulezité si s druhou stranou
sednout.

V- Sales: , Jedna se hlavné o soft skills, které jsi schopny rozpoznat béhem prosté
proniho nebo druhého kola pohovoru. Nejde poznat vse, ale to nejdiilezitéjsi

i“”

ano.

Z-PS: ,,Bylo pro mé diilezity, Ze uz na pohovoru jsme si sedli a oproti jinym
pohovoriim to probihalo uvolnéné, prijemné a prdtelsky.”

SVO3 - Jak probihd proces pfijimani zaméstnance?

Posledni oblast rozhovoru se tykala procesu zaskolovani zaméstnancd, ktery
je v této firmé oznacovan jako onboarding. Tato ¢ast rozhovoru byla
nejobsahlejsi a ¢asové nejdelsi. Z rozhovorti vyplynulo, Ze proces
onboardingu je pomérné obsahly a propracovany, coZ naznacovalo jiZ
pfedem prostudované mnozstvi doprovodnych dokumentti, které je pro
tento proces zpracovano.

724 Pruabéh onboardingu
Zacatek procesu oboardingu probiha pomérné podobné napri¢ oddélenimi.
Jedna se o tfidenni Skoleni s cilem pfedat novému zaméstnanci co nejvice

informaci o fungovani firmy a firemnich procesti.

Po pfedani teoretickych znalosti se pfechazi k praktickému zkouSeni
modelovych situaci, uceni se konkrétnich procesti a poznavani se s kolegy.

Celkovy harmonogram onboardingu byli vSichni dotazovani schopni
pomérné dobre popsat. Popis vedoucich pracovniki a jedincti, ktefi
onboardingem prochazeli se shodoval a struktura byla podobna ve vSech
oddélenich, 1i8il se pouze obsah. Ten se odvijel vZdy od popisu pracovni
pozice.

7.2.5 Doprovodné dokumenty

Z rozhovort s respondenty vyplynulo, Ze vSechna oddéleni podobné
zakladni dokumenty — Onboarding Check List, Onboarding Schedule a Team
member introduction.

Onboarding Check List byl hodnocen jako dokument, ktery umoznuje pfi
onboardingu samostatnou préci a je vyhodny pro monitorovani posunu

zaskolovaného jedince.
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V-PS: ,Uéelem toho Onboarding Check Listu je utvofit néjaky uceleny piehled
toho, co vsechno je v planu stihnout a zdaroven co jesté novicka ceka. Slouzi to

i jako ptehled pro nds a nase dalsi nadvizeny, pokud by méli zdjem zjistit, jak
jsme na tom.”

Z-Sales: , Uplné jsem zapomnél, Ze jsem ho mél, takZe asi nebyl klicovy, ale bylo
to fajn se tomu vénovat, pokud jsem nevédél, co zrovna délat, pokud na mé
nemél TeamLead zrovna prostor. Mnohem diilezitéjsi za mé byl tieba Sales
Guide. Takze nebyl urcité zbytecnej, bylo to docela fajn, ale nebyl pro mé
klicovej.”

Z-Dev: ,,S onboarding checklistem jsem pri ndaboru pracoval nejvic, jelikoz jsem
se zaSkoloval on-line a musel jsem casto pracovat samostatné.”

Team member introduction je dokument, ve kterém novi zaméstnanci

vypliuji informace o svych koniccich a zdjmech. Tento dokument byl

hodnocen zaméstnanci smiSené a pro nékteré bylo jeho vyplnénim vystupem

z komfortni zény, ale shodli se, Ze je pfinosny pro poznani kolegf.

Z-Sales: ,,Hodnotim to pozitivné, protoze si miizu zjistit néco o kolezich
a pripadné vim, o cem se s nima miiZu bavit v kuchyrice.”

Z-PS: , Pro introvertni lidi to miiZe byt hodné neptijemny takhle vypliiovat
néjakej dokument o svych vlastné osobnich vécech, ale chapu vyznam toho
dokumentu a ve vysledku je to fajn, Ze se clovék dozvi néco o svych kolezich,
jelikoZ jsme ze vsech koutil svéta a nékteri se tieba ani nikdy redlné nepotkime.”

DalSimi doprovodnymi dokumenty, které provazeji nové zaméstnance pfi

oboardingu jsou manualy a shrnujici dokumenty, které po

V-PS: , Vsichni projektici maji k dispozici HandBook, ve kterém jsou popsany
a sjednoceny vsechny procesy a postupy. Cilem toho je vyhnout se néjakym
zpiisobem chaosu a mit proces vice uceleny.”

Z-Dev: ,,Chybélo mi akordt néjaké ucelené vysvétleni procesii a vysvétleni toho,
k cemu slouzi vétsina software, na kterém pracujeme. Urcité by se hodil néjaky
doprovodny dokument, ktery by tyto véci popsal. Jen si nejsem jisty, zda se da
vilbec néco takového vytvorit.”

Z doprovodnych dokumentti byl negativné hodnocen pouze jeden, ktery je

specificky vyuzivan na oddéleni prodeje a slouzi k vlastnimu sebehodnoceni.

Z-Sales: ,,Mél jsem za tikol si schiizky nahrdvat, a pak je zpétné probirat a sam si
je znamkovat v Quality Assesment sheetu. Nebylo mi to viibec pFijemny a hodné
mé to vystresovalo. Pak to doslo to do fize, kdy jsem nechodil viibec na cally
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koiili klientiim, ale myslel jsem jen na sheet. Pomohla mi az rada od TeamLeada,
ktery mi doporucil se od toho sheetu odprostit a fungovat vic pfirozené.”

7.2.6 Tymovy duch

V priitbéhu onboardingu si zaméstnanci vSeobecné velmi chvalili pfistup
svych kolegti. Z rozhovorti vyplyva, ze ve firmé od je prvnich dni nastavena
pratelskd komunikace a otevienost.

Z-PS: ,Urcité bylo super, zZe jsme nastupovali ve ctyfech. Méli jsme vytvoreny i
spolecny chat, ve kterém jsme si radili a sdileli pocity z naboru.”

Z-PS: ,,Pokud 5lo o kolegy, tak byla vyraznd i podpora od kolegii u Account
Managementu. Tady je super Ze vlastné vidycky vim, Ze se miiZu obritit
na kohokoliv a poradi mi tak, jak miize.”

Z-Sales: ,Nejvic mi asi pomohl z materialil Sales Guide a z lidi miij Team-lead,
kterej mi pomohl se uklidnit pfi komunikaci s klienty a skvéld byla i kolegyné
z Account Managementu.”

7.2.7 Cile onboardingu

Z rozhovort vyplynulo, Ze cile, které maji stanovené vedouci tymu,

se shoduji se schopnostmi a znalostmi, které si odnaseji ¢clenové tymu. Cile se
tykaji hlavné nabyti znalosti o procesech a co nejrychlejsi nauceni praxe.

V-PS: ,Je to proces, kterej trvd tak mésic az dva a hlavnim iikolem je predat
novickovi co nejvic znalosti a pomoct mu zorientovat se v manudlech.”

V-Sales: , Hlavnim tikolem onboardingu je nejdiiv naucit ho co nejvice teorii. Tu
se uci i od ostatnich clenii tymu tak, aby nabral co nejvice nihlii pohledu. Po tom
se co nejrychleji snaZime toho clovéka dostat k néjaké praxi, ...”

Z-PS: ,,Myslim si, Ze celkové jsem pfipravenej byl dobfe. Samoziejmé bézné se
stane situace, p7i které si nevim, jak reagovat, ale u nds se clovék nemusi bit na
nic zeptat a vZdycky mu nékdo poradi. Sdilenim problémii a novych situaci se
ucime vsichni.”

Z-Sales: ,, Zhruba po dvou tydnech uz se mi podatilo uzav¥it proni deal.”

7.2.8 Zmény onboardingu

Zajimavym zjisténim v prabéhu vyzkumu byl fakt, Ze v procesu
onboardingu je zaznamenan i urcity vyvoj. Priibéh onboardingu byl
upravovan na zakladé zpétné vazby osob, které onboardingem prosly.

Z-DA (na pozici 2 roky) — , Cely tii dny onboardingu byly hodné intenzivni a
forma, jakym byly informace poddavina byla chaotickd a neméla jsem moc dobrou
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predstavu, co mé na pozici bude cekat. Na zavér jsme odchdzeli s tim, Ze pofadné
ani nevime, co budeme v praci délat.”

Z-PS (na pozici 1 rok) — I pfesto, Ze se mi nepodatilo za ty tii dny kompletné
pochopit vsechny firemni procesy, diky tivodnimu onboardingu v kanclu jsem si
utvorila pomérné dobrou predstavu o tom, jak to ve firmé funguje.”

Zaroven skutecnosti, ktera ovliviiuje vyraznym zplisobem onboarding

je zména internich firemnich procesti a vytvareni novych produktti.

V-PS: , Urcité se tam pdr véci zménilo tim, Ze se zavddéla novd platforma na
organizaci projektii a nékteré procesy se v priibéhu vylepsuji. I kviili tomu
se snazime drzet aktudlni nase interni manudly. Hodné to pomdhd pro
sjednocovani postupii.”

7.3 Zhodnoceni a doporuceni pro zlepsSeni

7.3.1 Oblast obsazovani pracovnich mist a tvorba kompetencniho modelu
V oddéleni prodeje se identifikace potfeby naboru odviji od pfedem
stanoveného planu. Kritéria pro identifikaci pracovni potfeby jsou jasna

a pochopitelna.

Na oddéleni projektovych manazerti a projektovych specialistti se nabor
planuje prevazné na zékladé aktualniho poctu projektii a pretiZenosti
zaméstnancd. Bohuzel s ménicimi se procesy nikdo nedokazal pfesné urcit
stanovené mnozstvi projektti, které muze zpracovat jeden zaméstnanec. Toto
nastaveni vnimam jako problematické, jelikoz miize snadno dojit

k silnému pretiZeni zaméstnanct ve chvili, kdy hledani nového kolegy

nezacne vcas.

Kladné hodnotim fakt, Ze vedouci aktivné komunikuji se zaméstnanci nap¥ic
oddélenimi a monitoruji jejich aktudlni stav. Tato skutecnost je klicova pro
vcasné odhaleni pretiZenosti tymu.

7.3.2  Oblast naboru

Ptijimaci pohovory odrazi firemni kulturu jiz od prvni chvile setkani se

s kandidaty. Jedna se vétsinou o pfijemna setkani jejichz hlavnim ticelem
je dozvédét se o kandidatovi vice informaci.

Prijimaci pohovory probihaji na zakladé pfedem pfipravenych otazek.
U nékterych oddéleni je pohovor doplnény o jednoduchy tikol pro ovéreni
kandidatovy schopnosti ¢elit necekanym situacim.

U pohovort se vedouci fidi na hlavné zdkladé intuice. V této oblasti bych
doporucdila provést podrobnéjsi analyzu pohovoru. Ne za ticelem vyhnout
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se vyuzivani intuice, ale za i¢elem zjistit, co pfesné by mél kandidat mit, aby
splioval podminky.

Zaroven bych doporucila pfi dal$im naboru provést na oddéleni
projektovych specialistii analyzu pracovniho mista a za ticelem vytvoreni
presnéjsiho popisu pracovni pozice. Z rozhovort vyplynulo, Ze popis
pracovni naplné v inzeratu neni pro zdjemce o praci vzdy pochopitelny.

7.3.3 Oblast oboardingu

Proces oboardingu je v této firmé velmi podrobné zpracovany, coZ vyplyva
nejen z nékolika doprovodnych materialti, které ma spolecnost pro tento
proces vypracovang, ale také z vypoveédi zaméstnancti. Napfi¢ vSemi
oddélenimi ma podobnou strukturu a podoba se i délkou procesu. VSichni
dotazovani, ktefi nastupovali do spolecnosti v uplynulém roce popsali
proces jako intenzivni a velmi rychly.

O faktu, Ze spole¢nosti na procesu oboardingu zalezi vypovida i fakt, Ze na
zakladé zpétné vazby od zaméstnanctibyl v prabéhu let proces onboardingu
upraven tak, aby byl méné chaoticky a ucelengjsi.

Ve vypovédich dochazi k vyraznym shoddm v oblasti oboardingu. Cile,
kterych chtéji béhem procesu zaskolovani vedouci tymt dosahnout souhlasi
s popisem procesu onboardingu ze strany zaméstnancti.

VSichni dotazovani zaméstnanci hodnotili jako velmi pfinosnou pomoc
kolegti a pratelské nastaveni, které ve firmé funguje. Z toho divodu bych
v této firmé vyrazné nedoporucdila vyuzivat moderni technologie ve formé
naborovych chatbotf.

Jedinym vyraznym nedostatkem, ktery v byl v procesu oboardingu odhalen
je v oddéleni vyvoje. Respondent popsal jako problematické, Ze vyrazné
neporozumeél vyznamu nékterych produktti, na kterych pracuje. Tento
problém by se dal vyfesit vytvofenim shrnujictho dokumentu, ve kterém
budou tyto informace popsany, naptiklad jako v SalesGuide dokumentu
nebo Handbooku pro projektové specialisty.
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8 Diskuse

Hlavnim cilem této prace bylo popsat procesy pfijimani zaméstnancti

v tomto vybraném starupu. Tento cil prace hodnotim jako splnény, jelikoz
se podarilo ziskat velké mnozstvi informaci nap¥ic spolecnosti.

V rozhovorech se casto vyskytovaly informace, které jsou popsany

i v teoretické ¢asti této prace, coz vnimam jako znak toho, Ze procesy jsou
dobfe nastaveny. Vyrazné provazani jsem vnimala naptiklad p¥i popisu
metod zaskolovani, jako je metoda stinovani kolegy nebo tzv. buddy systém.
Zaroven popis startupu, ktery se vyskytoval v literatufe pomérné dobre
odpovidal redlnému odrazu toho, jak tato spole¢nost funguje. Prostiedi
tohoto startupu je opravdu pomérné chaotické, dynamické a velmi rychle
se vyviji. Kreativita, odolnost a chuf ucit se je opravdu Zddanou vlastnosti
pro praci ve startupu.

Co v teoretické ¢asti oproti rozhovoriim chybélo je popis dokumentti, které
v této spolecnosti maji pfi procesu zaSkolovani opravdu velky vyznam.

Z vypovédi nékterych zaméstnancti zaznélo, Ze zplisob skoleni, jaky je v této
firmé byl pro né pomérné unikatni a s podobnymi dokumenty, jako jsou
manudly, Onboarding Check list nebo Team Member Introduction se dfive
nikdy nesetkali.

Jako urcité riziko tohoto vyzkumu jsem vnimala mnozstvi riznych oddéleni,
které spolecnost mé a fakt, Ze velké mnoZzstvi zaméstnanctinepracuje fyzicky
ve firmé, ale z domu. Tyto skutecnosti ve mné vyvolavaly obavu, Ze
odpovédi respondentti se budou pfilis liSit a nedojdu k zavértim, které by se
daly zobecnit na celou firmu. Podafilo se mi ale v ramci vyzkumu
kontaktovat vZdy alesponi jednoho ¢lena tymu z kazdého oddéleni a dosla
jsem ke zjisténi, Ze principidlné je struktura procesu pfijimani zaméstnancii
stejnd ve vSech oddélenich a myslenky a emoce spojené s ndborem jsou mezi
zameéstnanci podobné.

Nakonec se podaftilo dojit do faze, kdy se odpovédi respondentt opakovaly,
tak, jak by podle se teorie vykonavani kvalitativnich rozhovort mélo.
(Svafidek & Sedova, 2009)

Navic bylo vyhodné mezi sebou vzdjemné porovnat nastaveni procest
v rliznych tymech a nedostatky jednoho oddéleni doplnit o poznatky jiného.

Zaroven byla urcitym rizikem mozZnd predpojatost plynouci z toho, Ze jsem
¢lenkou firmy. Nakonec byla tato skutec¢nost ve vyzkumu spise vyhodou,
jelikoz pfi priibéhu rozhovord jsem méla moznost ptat se na konkrétni
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otdzky a nebyl problém tak dostat z respondentti co nejobsdhlejsi upfimné
odpovédi.

Provedeni vyzkumu pro mé ¢lena firmy i dokonce pfinosné. Dostala jsem se
diky tomu do kontaktu s kolegy, se kterymi standartné nekomunikuji

a v prubéhu podrobnéjsiho poznavani vnitfnich procesti jsem dospéla

k lepSimu pochopeni fungovani firmy jako takové, coz vnimam i jako osobni
obohaceni.

Béhem rozhovorti jsem vnimala i pozitivni emoce ze strany jak vedoucich,
tak ¢lent tymu pfi popisovani toho, co maji ve firmé radi. Véfim, ze

i respondentiim mohly tyto rozhovory poskytnout prostor k urcité reflexi
a uvédomeénit si toho, proc jsou vdécni za zkuSenost v této firmé pracovat.

Mimo tyto vySe zminéné limity vnimdm jako mirné problematické pomérné
Siroce zvolené téma. Podle mého ndzoru mohla prace byt dostatecné obsahla
i pokud bych si zvolila jednu podkategorii. Nemusela jsem tedy hodnotit
cely proces pfijimani zaméstnanct, ale stacilo zhodnotit problematiku
identifikace potfeby naboru, proces vybéru a ndboru zaméstnancii nebo
samotny oboarding. Myslim si, Ze by se mi podarilo téma lépe uchopit,
pokud bych jej zvolila konkrétnéji. I pfesto jsem ale presvédcena, ze diky
zahrnuti celého procesu pfijimani zaméstnanct jsem mohla odhalit urcité
souvislosti ve fungovani firmy.

Jako pfinosné zjiSténi vnimam napiiklad zjisténi, Ze na zaclenéni do tymu
nemad vliv zptisob, jakym se o nabizené pozici jedinci dozvédéli. VSichni
hodnoti prostfedi a pristup vedeni této spole¢nosti jako prijemné jiz od
prvniho kontaktu.

DalSim cilem tohoto vyzkumu bylo zhodnotit, v ¢em jsou procesy nastaveny
spravné, v ¢em Spatné a poskytnout firmé zpétnou vazbu a navrhnout
doporuceni pro zlepSeni slabych mist.

Prostor pro zlepSeni vnimam hlavné v oblasti tvorby kompetencniho modelu
zaméstnance a vytvareni inzerati na oddéleni projektového specialisty

a projektového manaZera.

Popis pracovnich pozic je pomérné obecny a z rozhovoru vyplynulo, Ze
zajemci o praci tak moc nevi, co si pod tim predstavit. Detailnéjsi rozbor
pozic by mohl umoznit lepsi stanoveni kritérii pro hodnoceni uchazect.

BohuZel se mi nepodafilo dojit k prilis§ konkrétnim navrhiim v oblasti
zaskolovani zaméstnancd, jelikoz vétSina procesti je hodnocena
v rozhovorech velmi dobfe. Vysledky vyzkumu tak alespori mohou slouZit
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jako pftiklad pro jiné spolecnosti. Pokud bych se nékdy dostala do pozice,
kdy bych méla proces oboardingu navrhovat v podobné spolecnosti,
inspirovala bych se z poznatki nabytych v této praci.

Hlavnim doporucenim, které je kli¢ové pro kvalitni nastaveni firemnich
procest, je udrZet otevienou komunikaci napti¢ spolecnosti a podporovat
poskytovani kvalitni zpétné vazby.

Pfi vypracovavani této prace se mi postupné odhalilo spoustu moznych
oblasti, které by se daly do budoucna v dal$ich vyzkumech rozvinout.

Stejnym zptisobem by se daly zhodnotit ostatni jednotlivé procesy firmy,
jako napriklad proces rozdélovani prace, péce o zaméstnance, hodnoceni
zaméstnanci a vzdélavani zaméstnanci. Pfinosné by bylo i zjistit
dlouhodobou financni ndvratnost téchto procesti.

Zajimavé by mohlo byt i zanalyzovat typy osob, které ve startupech pracuji
a zjistit, jaké tyto osoby maji hodnoty. O takovouto studii by se dalo opfit pfi
naboru dalSich zaméstnanct. Cilem prace by mohlo byt utvorit profil
typickych pracovniki startupti a navrhnout postupy, jak tyto pracovniky
hledat a jak béhem pohovoru odhalit, zda maji vhodnou povahu pro vykon

této prace.

V neposledni fadé by bylo zajimavé zabyvat se podrobnéji tématem hledani
a naboru vyvojaii. Pfinosné na této praci by mohlo byt propojeni svéta
kédovani a svéta lidskych zdrojii. Aby takovato prace méla tiroven,
vyzadovala by totiz pomérné dobrou troven orientace v obou oborech.

Z mého pohledu prace naplnila ma ocekavani splnila mé stanovené cile.
Nejvétsi pridanou hodnotou byly obohacujici diskuze s mymi kolegy, které
mi pomohly ziskat nové tthly pohledu na fungovani firemnich procesu.
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Zaveér

Prvnim cilem této prace je zhodnotit proces pfijimani zaméstnanct

ve zvoleném startupu a urcit, do jaké miry odpovida idedlnim teoretickym
predpokladiim.

V teoretické casti prace jsou popsany informace o procesu pfijimani
zaméstnancd, jako je identifikace vzniku potfeby pracovniho mista, tvorba
popisu pracovniho mista, zisk kandidatt, tvorba inzeratu nabidky prace,
proces vybéru kandidata, osobni pohovor, pfijimani zaméstnancti, proces
onboardingu a informace o tom, co je to startup a ¢im se takovéto firmy

vyznacuji.

V préci je popsan proces ndboru zaméstnancti ve zvoleném startupu.
Informace o procesu byly zjistény provedenim strukturovanych rozhovort
a analyzou podkladii poskytnutych spolecnosti.

Po porovnani zjiSténych informaci vyplynulo, Ze pfijimaci procesy jsou
nastaveny v souladu s teoretickymi pfedpoklady popsanymi v literatufe o
fizeni a vedeni lidskych zdrojt.

Definice startupu uvedena v teoretické casti, kde jsou startupy popsany jako
dynamické, rychle rostouci firmy, které se snazi pfijit s inovativnimi feSenimi
pro své klienty také sedi na popis zvolené firmy.

Dal$im cilem je také stanovit, v éem jsou procesy nastaveny spravné a v éem
naopak Spatné a sestavit podklady pro spolecnost, na jejichz zakladé by se
daly vylepsit personalni procesy ve zkoumané spolecnosti.

Nedostatky spolecnosti se podafilo odhalit v oblasti sestavovani inzeratu
na pozici projektového specialisty. Dalsim ndvrhem na zlepSeni je doplnéni
informacniho dokumentu pro tym vyvojara tykajici se popisu interniho
systému.

Velmi kladné hodnocenym byl proces onboardingu novych zaméstnancti.
Za nevyrazngéjsi benefity procesu integrace novych zaméstnanct

je povazovano pratelské prostfedi, otevienost a doprovodné dokumenty
vytvorené spolec¢nosti.
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Ptilohy
1. Struktura rozhovoru s vedoucim tymu
SVO1 - Jak probihd identifikace potfeby pracovnich mist?
TO1 - Jakym zptlisobem poznate, Ze potfebujete nového clena tymu?

TO?2 - Jakym zptlisobem jsou stanovovany zZadané schopnosti nového
zaméstnance?

TO3 - Jaké vlastnosti jsou nezbytné pro to, aby nékdo mohl pracovat
ve Vasem tymu?

SVO2 - Jak probiha proces naboru?
TO4 - Jak probiha hledani kandidat(?
TOS5 - Jak postupujete pfi tvorbé inzeratu?

TO6 — Jak ma podle Vas vypadat inzerat, aby zaujal ty spravné
kandidaty?

TO?7 - Jak probiha proces vybéru kandidatt, které si pozvete
na osobni pohovor?

TO8 — Co pro Vas pti pohovorech byva znakem toho, ze kandidat
je na pozici vhodny?

TO9 — Co Vas naopak na pohovorech u kandidatti odrazuje?
SVO3 - Jak probiha proces pfijimani zaméstnance?

TO10 - Jak probiha onboarding?

TO11 - Co je podle Vas cilem onboardingu?

TO12 - Kdo provadi onboarding?

TO13 - Jak poznate, Ze onboarding probiha dobre?

TO14 - Co je pro Vas diivodem pro odfeknuti zkusebni doby a
propusténi nového zaméstnance?

TO15 - Jak poznate, Ze proces zaskoleni zaméstnance je kompletni?
TO16 — Probiha néjaké zhodnoceni onboardingu?
Z0O1 - Je néco, co byste chtél/a doplnit?

Z02 — Mate na mé néjaké otazky?
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Z0O3 - Jaky pro Vas tento rozhovor?
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2. Struktura rozhovoru se zaméstnanci
SVOL1 - Jak probiha identifikace potfeby pracovnich mist?

TO1 - Ptal se Vas nékdy Vas Team Lead na to, jaky kolega Vam
v tymu chybi?

TO2 —Jste si védom toho, Ze by nékdy probihala analyza Vaseho
pracovniho mista?

SVO2 - Jak probihd proces naboru?
TO3 - Jakym zptisobem jste se dozvédeél/a o této firme?

TO4 - Z jakého divodu jste se rozhodl/a reagovat na nabidku prace
v této spolecnosti?

TOS5 — Pamatujete si pozadavky, které byly v inzeratuna tuto pracovni
pozici? Sedi s Vasim momentalnim popisem prace?

TO6 — Pro¢ jste pfijal/a nabidku pracovat v této firmé?
SVO3 - Jak probiha proces pfijimani zaméstnance?

TO7 - Jaké byly Vase zacatky ve firmé?

TO8 — Co Vas ve firmé prekvapilo?

TO9 - Jak probihalo Vase zaskolovani/Vas onboarding?

TO10 - Kdo Vam nejvice pomohl pfi onboardingu?

TO11 - Co Vam nejvice pomohlo pfi onboardingu?

TO12 - Jaky prfinos pro Vas mély dokumenty, které se vyuZzivaji pfi
onboardingu? (Onboarding schedule, oboarding checklist)

TO13 - Jak na Vas na zacatku pusobilo firemni prosttedi?

TO14 - Jaky vyznam pro Vas mélo vyplnéni dokumentu s nazvem
Team Member introduction?

TO15 - Co Vas na onbardingu nejvice zaujalo?
TO16 — Na co Vas onbarding dobfte ptipravil?

TO17- Na co jste pfi vykonu prace narazil/a a nevédél/a jste, jak
reagovat?

TO18 - Jaké byste zhodnotil/a Vas proces zaskoleni?

Z0O1 - Je néco, co byste chtél/a doplnit?
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702 — Mate na mé néjaké otazky?

Z0O3 - Jaky pro tebe Vas tento rozhovor?
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