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Uvod

Pfestoze kazdy kandidat je jiny, jedno maji spoleCné, a tim je tzv. candidate
experience neboli zkuSenost, Ci dokonce zazitek, s vybérovym fizenim. Snaha
o dobrou zkuSenost a zazitek uchazec€l o praci ve vétsiné firmach v dnesni dobé
chybi, ackoliv jejich vyznam tvofi hlavni pilif jejich rozhodovani nezbytného pro

ziskani daného pracovnika.

Hlavnim cilem prace je zjisténi a nasledna analyza nabytych zkuSenosti
z vybérovych fizeni u studentd vysokych Skol. Dale pak identifikace vhodnych

strategii a nastroji pro vybérova fizeni zaméfrena na studenty.

Inspiraci vybéru, jak tématu, tak cilové zkoumané skupiny, byla zazita osobni
negativni zkuSenost s pracovnim pohovorem béhem bakalarského studia, ktery
vyvolal touhu patrat, zdali existuje v okoli nékdo s obdobnou zkuSenosti. A jelikoz
se ukazalo takovych vrstevnikd vice, vznikla tak i motivace zjistit, co byva jeji
pfi€inou.

Protoze pfiCiny béhem procesu vybérového fizeni mohou vznikat u obou stran
ucastnicich se vybérového fizeni, tedy u studentu i zaméstnavatelu, bylo potfeba
danou problematiku sledovat a vyhodnocovat obéma pohledy, a proto byli sou¢asné
vedle dotazovanych studentd osloveni také odbornici lidskych zdroji z vybranych

organizaci, ktefi vyzkum obohatili svymi nazory a urcitou objektivitou.
Vystupem provedeného vyzkumu a zavérem celé prace je formulace naslednych
doporuc€eni nejen potencionalnim zaméstnavatelim, kterym by mély byt nejvétSim

pfinosem, ale i vysokym Skolam a studentiim samotnym.



1 Lidské zdroje dnes

Lidsky kapital, jak pfipomina dostupna literatura, je pravdépodobné tim
lidské zdroje (dale jen LZ), anglicky ,human resources® (dale jen HR), ve firmach
v poslednich letech hraji velmi dllezitou roli, nebot’ spole¢né s dalSimi oddélenimi
reprezentuji spole€nost navenek, Sifi firemni kulturu nejen uvnitf firmy, ale i mimo
ni.

HR dané spolecnosti obvykle zahrnuje odménovani zaméstnancl a benefity,
vzdélavani, rozvoj a fizeni kariéry zaméstnancu, strategicky management diverzity,
happiness management (j. management, ktery peCuje o Stésti a spokojenost
zameéstnancu), dale pak reporting, personalni administrativu, mzdové ucetnictvi
a v souCasné dobé také firemni kulturu. Jednou z velmi dilezitych €innosti HR dnes,
které je CasteCné vénovana tato prace, je planovani, hledani, ziskavani a vybér

novych zaméstnancu, kdy pravé celkova candidate experience vznika.

Presto, ze kazda firma vyhledava u svych kandidatl jiné dovednosti, schopnosti
a zkuSenosti, vSichni personalisté v oblasti naboru maji podobny ukol: zajistit
pro firmu kvalifikované, zkuSené a loajalni zaméstnance. V dnesni dobé, kdy
poptavka po zaméstnancich pfevySuje nabidku (napf. podle Ministerstva prace
Spojenych statl v této zemi pfipadaji na kazdého nezaméstnaného dvé volna
pracovni mista, 2022), neni €asto jednoduché takové kandidaty najit. Na jedné
strané se nachazi uchazecCi o zaméstnani, ktefi, podle slov Cappelliho, podavaji
stovky zadosti on-line s docela malym usilim, ale také pfi daném mnoZstvi uchazec¢u
spiSe malou nadéji na odpovéd. Na strané druhé jsou spolecnosti Casto pretizené
a uchyluji se k postuplim za ucelem rychlé selekce kandidata, v€etné potencialné
kvalifikovanych, ktefi nespliuji stanovena kritéria, jak popisuje akademik v oblasti
HR a managementu pusobici na Pensylvanské univerzité (2012).

Firmy proto hledaji cesty, jak si kandidaty samy vychovat. Potencial mozna lezi
v mladych dospélych, tedy i ve studentech. Umoznit mladym lidem vzdélani, praxi
a dovést je az na jejich pracovni misto, dat jim podporu a Sanci, nechat je se
realizovat, nékteré i prosadit. To je cesta, ktera zaruCuje firmé& budoucnost
a konkurenc¢ni vyhodu. Vychovat si specialisty z vlastnich fad, pokud je to jen trochu

mozné, uz ze Skolnich lavic. Tuto oblast miva v sou€asné dobé ve spoleCnostech



na starosti tzv. talent management neboli fizeni talentu, ktery v organizaci hlavné
predstavuje dlouhodobou strategii ziskavani, udrzovani a dalSiho rozvoje firemnich

talent(.

Atraktivita vS8ak musi byt oboustranna, tedy byt tomu jako zaméstnavatel otevien
a chtit zaméstnat takové jedince nestaci. Pfitazlivost firmy z pohledu kandidatu je
rovnocenné dulezita, proto ji bude ve vyzkumné Casti této prace vénovana
pozornost. Otazkou zUstava, zda jsou jejich nabyté zkuSenosti z vybérovych fizeni

zpétné zkoumany a zda se o né spolecnosti zajimaji.



1.1 Nabor

Nedilnou soucasti lidskych zdroju je nabor, ktery je v sou¢asné dobé rozsifen pod
pojem ,recruitment® pfejatym z anglictiny. Jedna se o jednu z mnoha Cinnosti,
kterymi se oddéleni lidskych zdroja ve firmach dennodenné zabyva. Jde o proces
vyhledavani, ziskavani, dale pak vybirani a pfijimani novych pracovnikul, ktery
zahrnuje vSe od samotného vzniku personalni potfeby az po obsazeni pracovni

pozice novym pracovnikem.

1.2 Vybérové rizeni

Neodmyslitelnou sougasti naboru jsou vybérova fizeni (dale jen ,VR®). Tento proces
se zabyva primarné vybérem vhodného kandidata. Soucasné je velmi dynamicky
a v Case se méni (Goldstein et al., 2017, str. 76). Hronik (2007) ve svém dile nabizi

popis jednotlivych fazi, které by mél naborovy pracovnik vzdy zahrnout:

-

. identifikace potreby, kdy je tfeba definovat koho firma na danou pozici hleda,

2. vyhledani kandidatu, tedy zvolit pfedevS§im vhodnou metodu ziskavani
kandidatl, mezi takové patfi hlavné inzerce at’ uz v klasickych médiich nebo
na internetu a socialnich sitich, dale vyvésky a billboardy, nebo tzv. firemni
dny a dny otevienych dvefi, vneposledni fadé pfimé osloveni
zameéstnavatele nebo doporuceni (byvalého) zaméstnance a samoziejmé
pravé praxe a staze, o kterych vice v dil¢i podkapitole 3.2.2,

3. prvotni selekce kandidatu, ktera byva provedena na zakladé splnéni
pozadovanych kritérii dané role, testy odborné zpusobilosti €i pfipadné testy
psychodiagnostickymi,

4. absolvovani pracovnich pohovorl neboli interview (viz dili podkapitola

1.2.2),

zjisténi a ovéreni referenci,

prijeti nebo odmitnuti kandidata,

poskytnuti zpétné vazby, kterou se blize zabyva dil€i podkapitola 3.1.1,

péce o vybraného kandidata, ktery vSak dosud jesté nenastoupil,

zkuSebni doba,

-2 © o N oo

0.adaptacni proces zaméstnance po nastupu,
1.analyza VR, kterou se vyhodnoti pfedevsim efektivita, naklady a navratnost

gasové i finanéni investice do procesu VR.
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1.2.1 Anti-bias pristup béhem vybérového fizeni

Vybérové fizeni by mélo byt zcela objektivnim procesem s jasné danymi postupy,
a hlavné pozadavky na kandidaty. Jednim z pfistupl, kterym nijak nezaujatého
postupu lze dosahnout, nebo alespon se o ného pokusit, je tzv. anti-bias pfistup.
Jelikoz ,bias” v doslovném prekladu znamena predsudek nebo naklonnost, jedna
se o védomou praci s predsudky, s nimiz se naborovy pracovnik ¢asto béhem
naboru a jinych aktivit maze potykat. Jeho cilem je pak tyto pfedsudky eliminovat
a v dusledku toho tak neupfednostnit kandidata pfed ostatnimi.

Existuje mnoho druht nevédomych predsudk, které se rozliSuji nejcastéji podle
zazité situace, nabyté zkuSenosti nebo pfimo povahy objektu, ktery je hodnocen.
Nejbéznéji se vyskytujici druhy jsou vysvétleny nize v tabulce (viz Tab. 1). V oblasti
pravé naboru Ize pak pozorovat nevédomé predsudky zejména podle podobnosti,

mini-ja efektu a upfednostriovani hezcich lidi.

Tab. 1 Nejfrekventovanéji vyskytované druhy nevédomych predsudku

Podle podobnosti Tendence hodnotit pozitivnéji ty, ktefi jsou jako my a sdileji nas svétonazor.

Status quo Neménny stav. Branéni se zménam, upiednostriovani zavedenych postupu.

Stereotypizace Ocekavani, ze ¢len skupiny bude mit uréité vlastnosti, aniz bychom méli o této osobé skute¢né informace.
Uprednostriovani vlastni skupiny Tendence davat prednost t&m, ktefi jsou sougasti nasi vlastni skupiny.

Pstrosi efekt Ignorovani problému nebo nepfijemnych informaci tim, Ze se jim vyhybam nebo je popiram.

Informacni zkresleni Tendence vybirat si informace a interpretace, ktere podporuiji viastni nazor a ignorovani téch, které jsou v jeho rozporu.
Klamné planovani Tendence podceriovat ¢as potfebny k dokonéeni Ukolu.

lluze transparentnosti Precernovani schopnosti druhych umét se vzit do mé situace a preceriovani své schopnosti znat ostatni.

Halé efekt Chybné hodnoceni druhych na zékladé nékterého dominantniho rysu nebo vlastnosti.

,Nevyrobeno u nas*“ Averze k pouzivani produktd, vyzkumd, standardi nebo znalosti vyvinutych mimo skupinu.

Stadovy efekt Tendence délat véci nebo veéfit vécem, protoZze mnoho jinych lidi déla to samé nebo véfi v totéz.

Poslu$nost vaéi autorité Pripisovani vétsi dulezitosti ¢i presnosti nazortim lidi s vy$$im spolecenskym postavenim.

Konfirmaéni zkresleni Kognitivni zkresleni, interpretace informaci podle vlastniho vidéni svéta — podle sebe soudim tebe.

Uprednostriovani hezéich lidi Tendence davat prednost lidem, ktefi jsou hezci nebo sympaticti a naopak podvédomé se vyhybat lidem, ktefi jsou o$klivéjsi.
Mini-ja efekt Nevédomy instinkt nas vSech, kdy upfednostriujeme ty, ktefi nam pfipominaji sami sebe.

Problém zpétného pohledu Precerfovani vlastni schopnosti pfedvidani v situacich, které predvidatelné nebyly — nefikal jsem to?

Zdroj: (Sieglova et al., 2022)

Vyhnout se sile prvniho dojmu neni primitivni zalezitosti. Tzv. halé efekt, pojem
z psychologie, ktery obvykle byva tohoto pfistupu soucasti, a ktery pfedsudky Casto
zpusobuje, je v tomto odvétvi podle spole¢nosti LMC s.r.o. (2021) doslova ,kouzlo,

které vam muze zkazit nabor.”

V reakci na spoleCenské trendy, jak také podotyka King, investovalo mnoho
progresivnich nadnarodnich spoleCnosti nemalé finanéni ¢astky do Skoleni o této
nevédomé zaujatosti. Vysvétluje, ze cilem téchto zaméstnavatell je pomoci svym
zameéstnancim identifikovat pfesvéd&eni a socialni stereotypy, které maiji o urcitych

skupinach lidi a které se nachazi mimo jejich vlastni védomé povédomi (2020).
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Problematika nevédomych predsudkld za ucelem jejich predejiti tematicky souvisi
s diskusi, zda by méla byt napf. soucasti zivotopisu kandidatova fotografie Ci nikoliv.
Nepfitazlivi muzi musi totiz, jak odhalil Ruffle a Shtudiner, zasilat dvakrat vice
Zivotopist v porovnani s témi atraktivnimi, aby se jim po reakci na inzerat dostalo
odpovédi (2010).

1.2.2 Pracovni pohovor

Pracovni pohovor (dale uz jen PP), neboli ,interview“, pfedstavuje v dnesni dobé
vyznamnou metodu vybéru pracovniku a také frekventovanou formu vzajemného
poznani obou zufastnénych stran, tedy kandidata i potencionalniho
zameéstnavatele, a to pfi jakékoliv velikosti podniku. Dle nazoru Armstronga (2007)
jsou pohovory, vedle dotaznik( a referenci, soucasti tzv. klasického tria metod

vybéru zaméstnanca.

Pfi procesu PP zaméstnavatele obvykle zastupuje zodpovédny naborovy
pracovnik a napf. budouci nadfizeny pfitomného kandidata, pfipadné pak jiny
specialista daného oddéleni, ktefi béhem PP za béznych okolnosti kladou otazky,
kterymi primarné zjistuji, zda je uchazec¢ tim pravym.

PP muaze byt svym prabéhem strukturovany, kdy rozhovor probiha formou pfedem
stanovenych otazek ve standardizovaném poradi, jak na svych webovych strankach
popisuje americky vyhledava¢ pracovnich nabidek Indeed (2020), ¢i naopak
nestrukturovany. Kombinaci, kdy se HR pracovnik drzi své osnovy, ale zaroven
dava dostateCny prostor uchazecCi, lze docilit jakési rovnovahy mezi obéma
stranami. Proces by mél byt zpravidla veden zastupcem spolecnosti, nikdy vSak
kandidatem. Kladené otazky smérem ke kandidatovi mohou byt svym zplsobem
individualizované, zkoumajici primarné kandidatovy pracovni zkuSenosti, dale
pozZadované znalosti v daném oboru, pak i vlastnosti, cile, kterych chce uchazec
dosahnout. Lze se také samozfejmé setkat s otazkami typickymi pro naborové
pracovniky. Pfikladem takovych otazek mohou byt napf. silné a slabé stranky

uchazede nebo role, ve které se uchazed vidi za 5 let.

Jelikoz se primarné jedna o proces, kdy spolec¢nost hodnoti uchazece o praci a jeho

Mg viriv s

obecné povazuje kandidatovo vystupovani za ucelem vytvoreni dobrého dojmu

a nasledného pfijeti. S ohledem na ziskanou zku$enost kandidatl s vybérovym
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fizenim, nize pfedstavenou jako candidate experience, vSak pravdou je, Ze i na
dojmu, ktery si z pohovoru odnese kandidat, velmi zalezi. Je tfeba si ujasnit, Ze ani
studenti, jak ukazal vyzkum této prace, rozhodné v tomto smeéru netvofi vyjimku. PP

proto pfedstavuje jeden z hlavnich nastroji EB (vice v podkapitole 2.1).
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2 Employer branding

Pojem ,employer branding“ (dale jen ,EB”), ktery v doslovném pfekladu z angli¢tiny
znamena tzv. znaCka zameéstnavatele, se v praxi preklada spiSe jako povést
podniku. Jedna se o docela nedavny koncept, ktery poprve verfejné pouzil S. Barrow
(Barrow a Mosley, 2005). EB se obvykle fadi do oblasti pomérné nové discipliny,
personalniho marketingu (také oznacovan jako tzv. HR marketing), a muzZe byt
vysvétlen jako nastroj, jak ,prodat to skute¢né nejlepsi, co ve firmé mate“ (Landa,
cit. podle Hovorky, 2020). EB se nachazi na pomezi pravé oblasti marketingu a

lidskych zdroju.

Lze jej obecné vytvaret a vnimat dvéma pohledy; pohledem spotfebitele a pohledem
potencionalniho uchazece o praci. Podobné jako se snazi prodejce pfilakat a udrzet
zakazniky, personalista se snazi zaujmout potencionalni zaméstnance a nasledné

udrzet jejich stabilitu a loajalitu.

Jak pfipomina Tegze, jedna se tedy o termin, ktery ma za cil definovat povést
a reputaci podniku jako zaméstnavatele na pracovnim trhu a zaroven predstavovat
hodnotu pfinasejici svym zaméstnancim (2020, str. 384). EB je tvofen zejména
pfedchozimi zkuSenostmi s konkrétnim podnikem, chovanim zaméstnavatele
k zaméstnancim, dale pak i jejich mySlenkami a pocity. Zkratka, jak vysvétluje
Hovorka, pojem zachycuje zakladni filozofii kazdé firmy a napliuje nazvy
spoleCnosti vyznamy, se kterymi se mohou lidé ztotoznit, spojit a které mohou
nasledovat (2020).

2.1 Nastroje EB

EB hraje v dnesnim digitalnim svété velkou roli, a to nejen pro podnik samotny, ale
také praveé v oblasti naborovych aktivit.

Proces VR a PP predstavuji zakladni nastroje EB a prileZitosti pro organizaci
pfedvést své hodnoty. EB je dokonce v odbornych kurzech chapan jako
marketingova pfilezitost, jak pfildkat zaméstnance (Goldstein et al., 2017, str. 78).
Pro spoleCnosti je narocné EB vytvaret, a pfedevSim pak ménit tak, aby pfilakala
tzv. spravné zaméstnance. Autofi stejného dila dale upozornuji, Ze podle dostupné
literatury je povést organizace v tom, jak vybira své zaméstnance, jednim z faktord,

ktery urCuje pfitaZlivost uchaze&l (Goldstein et al., 2017, str. 76).
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DalSim nastrojem EB muze byt i inzerce volnych pracovnich pozic. Také Lacka-
Badura vnima, ze k naborové inzerci se pfistupuje nejen z hlediska fizeni lidskych
zdroju, ale také z hlediska marketingu (2015, str. 10). Dnes jiZ nerozhoduje o podani
pfihlasky do VR pouze spInéni pozadovanych podminek zvefejnénych v inzeratu,
ale také styl a povaha textu, jakymi autor (personalista nebo firma) prostfednictvim

inzeratu kandidaty oslovuje.

2.2 Dobra povést podniku

Vigvivs

Ze studie socialni sité LinkedIn vyplyva, Ze 75 % kandidata bere v potaz
prostfednictvim této platformy povést podniku jesté prfedtim, nez se vibec pfihlasi
do vybérového fizeni na konkrétni pracovni pozici (Cruz et al., 2015, str. 28).
Podobné Geary ve svém c¢lanku uvadi, Ze dokonce 78 % lidi zjiStuje reputaci
podniku jako zaméstnavatele pfed uchazenim se o praci a naopak 82 % lidi by
nepracovalo pro firmu se $patnou povésti (2017). Spatna povést podniku podle dalsi
harvardské studie zplsobuje alespon o 10 % vy3Si naklady na jednoho
zameéstnance, protoze zaméstnavatel musi napf. uskutecnit financné zajimavéjsi
nabidku (Burgess, 2016).

Z pohledu lidskych zdroji je hlavnim cilem EB jednotlivych podnikl ukazat
potencialnim uchaze&lm silnou firemni kulturu a davody, pro¢ se stat pravé jejich
zaméstnancem. Nasledna spokojenost zaméstnancu, jak sou€asnych, tak byvalych
i budoucich, vede pak k jejich dlouholeté loajalité a ovliviuje tak pozitivné jejich
retenci. Existuji totiz studie, jak bylo potvrzeno, které dokazuji, ze kultura dané
organizace ma vliv na retenci zaméstnancu (Goldstein et al., 2017, str. 496). V praxi

bylo také odhaleno, Ze reputace firmy jako zaméstnavatele je pro 71 % respondent

Vigviiv s
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3 Candidate experience

Vyzkum provedeny spole¢nosti International Business Machines (IBM) ukazuje,
Ze pravdépodobnost, kdy se uchazec pfihlasi do stejné spole€nosti znovu, je 0 80 %
vyS88i, paklize ma predeslou pozitivni naborovou zkusenost (Zhang a Feinzig, 2017,
str. 2).

Naopak negativni zkusenost s VR ovlivni nejen roli kandidata pro danou spole&nost
pracovat, ale samoziejmé také roli zakaznika kupovat jeji sluzby €i produkty.
Neziskova spolecnost Talent Board, ktera se pfimo zamérfuje na propagaci dobrych
zkuSenosti kandidatu, ve své studii zjistila, Ze 46 % kandidatu s negativni zkuSenosti
tvrdi, Ze svuj pfisti nakup produktu/sluzby uskute¢ni u jiné znacky (Orler, Crispin a
Newman, 2017, str. 18). Vzniklou skute¢nost potvrzuje i Lacka-Badura tim, ze tvrdi,
Ze spokojenost zaméstnanct dané firmy vyrazné pfispiva ke spokojenosti jejich
zakaznikud (2015, str. 20).

Studie spolecnosti PricewaterhouseCoopers (PwC) potvrzuje, Ze témér polovina
(49 %) uchaze€u o zaméstnani, ktefi pracuji v Zzadanych oborech (technologie),
odmitla nabidku kvuli Spatné zkuSenosti béhem naborového procesu (2019).
Na zakladé stejné studie (2019) bylo vyhodnoceno, Zze 56 % respondentl by se
snazilo ostatni odradit od uchazeni se o praci u stejného zaméstnavatele, kde dfive

negativni zkuSenost jiz nabyli.

Soucasti toho, co utvafi konkrétni znaCku zaméstnavatele, je pravé
tzv. candidate experience (dale jen CE), kterou ziska kandidat uchazejici se o praci
b&hem celého procesu VR. Nejéastsiji, jak jiz bylo naznaceno, se CE z anglického
jazyka preklada jako zkusenost, nebo dokonce zazitek, nebot cilem firem by mélo
byt vytvofit ji pro uchaze€e v idealnim pfipadé co nejlepSi. Vznika pfirozené u
kazdého kandidata, protoZze dojmy a pocity z vybéroveho fizeni jsou nedilnou
soucasti nasledného rozhodovaciho procesu o pfijeti pracovni nabidky.

3.1 Proces kandidatovy cesty

Kandidat, potencialni zaméstnanec firmy, prochazi dlouhym procesem pfi hledani
nového zaméstnani, cestou, ktera tvofi dulezitou sou€ast znaCky zaméstnavatele.

| proto by mél kazdy podnik tento proces neustale zlepSovat.
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Tegze (2020, str. 479 a 481) rozdéluje tuto cestu do tfi fazi a do Sesti urovni
s vysvétlenim, Zze €¢im dale se kandidat dostane, tim naroCnéjsi je udrzet jeho zajem

se o0 danou pracovni pozici stale uchazet:

povédomi,
zvazeni,
zajem,
prihlaska,
vybeér,

o gk~ e =

zaméstnani.

Prvni nastava faze pfed pfihlaSenim, kdy naboraif musi pfedevSim zaujmout
kandidaty. DalSi fazi je samotné pfihlaSeni kandidata, ktera muze pro uchazece
skoncit dvéma zpusoby: zaméstnanim nebo odmitnutim. Posledni faze, faze po

prihlaseni, pfedstavuje uspésSnou adaptaci zaméstnance do pracovniho prostiedi.

3.1.1 Zpétna vazba

Poskytnuti zpétné vazby (dale jen ZV) zaméstnavatelem nebo oddélenim LZ
v pribéhu a po skon&eni vybérového fizeni muze pro kandidata predstavovat
rozhodujici roli. Standardnimi cestami pro poskytnuti ZV jsou telefonni hovor nebo
e-mail v zavislosti zpravidla na tom, v jaké fazi VR se kandidat nachazi. ZV maze
ovlivnit proces rozhodovani o pfijeti pracovni nabidky nebo zajem uchazet se
v budoucnu o jiné pracovni pozice v dané spoleCnosti. Stane se tak pfirozenou
soucgasti dojmu uchazede, ktery si vytvafi nejen v prab&hu VR, coz pak samoziejmé
ovlivni celkovy pohled na EB, protoze ZV do jisté miry vypovida o chovani firmy
k jejim potencionalnim zaméstnancum. | pfesto vSak tato jeji pfidana hodnota ¢asto

nebyva organizacemi poskytovana.

Konstruktivni ZV podle Tegzeho nejen Ze vytvafi goodwill mezi kandidatem
a spolecnosti, ale také mize mit za dusledek, Ze kandidat své mezery, které vedly
k neuspéchu, odstrani a do budoucna se stane pro firmu perspektivnim (2020,
str. 569). Proto by ZV méla byt upfimna, konkrétni, ale i osobni a hlavné okamzita.
Naopak naborovy zaméstnanec by nemél kandidata porovnavat s tim uspésnym,

anebo slibovat jina fesSeni.
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3.1.2 Automatizace komunikace pfi VR

Mnohdy v8ak nezalezi Cisté na obsahu (napf. poskytnuté ZV), ale spiSe na formé,
zpUsobu a hlavné pfistupu, kterymi se s kandidaty b&hem VR komunikuje.
Nepfiznivym trendem dnesni doby je ve vlastnim pojeti tzv. automatizace této
komunikace. Mysli se tim prfedevSim automatické zpravy kandidatim odeslané

internim systémem nebo e-mailovou poStou a to hromadné.

V praxi si pod tim Ize predstavit automatické podékovani uchazeci za pfihlaseni do
VR konkrétni pracovni pozice nebo automatické zamitnuti uchazeée bez uvedeni
(vétSinou) specifikovaného ddvodu. Duavodem, pro¢ firmy upfednostriu;ji
automatické odpovédi, muze byt pretizenost naborovych oddélenti, jak uvadi Hronik
(2007), a jejich Casova kapacita. Na jednu stranu takova komunikace obecné
naprosto postrada jakykoliv individualni pfistup a jednani smérem ke kandidatim,
na druhou stranu je vSak lepsi poskytnout né&jakou zpétnou vazbu nezli vibec
zadnou. Podle Hronika (2007, str. 104) je odpovéd kazdému, kdo projevil zajem,

tedy samozfejmosti.

3.2 Kandidat jako teré

Naborovy pracovnik obsazujici pozici by mél znat svoji cilovou skupinu talentd,
které chce zvolenou strategii oslovit €i zaujmout. Pfirozené totiz kazda vyzaduje
odlisny pfistup a komunikacni nastroje. Konkrétni rozdily Ize pozorovat v samotné
demografii nebo primyslovém odvétvi, které je potieba podle Tegzeho (2020, str.

529) vzdy brat v potaz.

Pracovni trh je tvofen kandidaty aktivnimi, ktefi se do vybérového fizeni sami
pfihlasi, protoze si hledaji zaméstnani, a pasivnimi, ktefi naopak nevyhledavaji
aktivné nové pracovni pfilezitosti a ktefi tvofi celych 70 % globalni pracovni sily
(LinkedlIn, 2015, str. 3). Nanestésti klicem k nalezeni nejlepSich talentl je zaméreni
se pravé na pasivni kandidaty, jak potvrzuje clanek zpracovany personalni
agenturou Randstad HR Solutions s.r.o. (2022).

3.21 GeneraceY aZ

Jednou z takovych cilovych skupin kandidatd, ktefi vyzaduji trochu specificky

pfistup, muze byt napf. generace Y a Z, na které je vyzkum pro tuto praci zaméren.
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Podle generacni teorie Ize kazdého jedince zaradit do urCité generace, tedy
Casového obdobi, ve kterém se narodil. Generaéni prisluSnost pfedstavuje dilezity
faktor pro personalisty pfi hledani novych pracovnikl, pfi jejich osloveni a
nasledném udrzeni. Kazda generace vyrostla za jinych podminek, proto se od sebe
liSi rdznymi ahly pohledu na svét a zpUsoby, jakymi se rozhoduji v podobnych

situacich.

Podle generagnich teoretiki Howeho a Strausse (1992) existuje celkem Sest
generaci: Tradicionalisté, Baby Boomers, Generace X, Generace Y, Generace Z a
Alfa. Relevantni pro tuto praci jsou hlavné generace Y a Z, protoze konkrétné tyto

dvé skupiny v soucasné dobé prevazné predstavuji studenty vysokych Skol.

Do generace Y se podle Tegzeho (2017, str. 537) obecné fadi jedinci narozeni v
letech 1981-1996. Zastupci této generace jsou prezdivani jako milenialové a jsou
znami svymi velkymi ambicemi a idealismem. Zachytit jejich pozornost Ize nejlépe

pres internet, tedy socialni sité a on-line reklamy na volné pracovni pozice.

Generace Z, oznacuje vrstevniky narozené od poloviny 90. let 20. stoleti do roku
2012. Recruiting generace Z, znamé také pod pojmem tzv. iGenerace, ktery byl
zaveden v roce 2006 Jean M. Twenge, je podle Tegzeho (2020, str. 541) jeden
technickou zdatnosti a kreativitou. Internet je hlavnim dudvodem, pro¢ jsou
komunikace a interpersonalni schopnosti jeji slabou strankou. Zaroven vsak, na
rozdil od mileniall, zastupci této generace preferuji pracovat samostatné
a nezavisle. Pfi naboru je tfeba jednotlivce oslovit osobné a napfimo, protoze oceni
dozvédét se pfibéh spole¢nosti samotné anebo jejich zaméstnancu prostfednictvim
seznameni jiz béhem vybérového fizeni, protoze spojeni s ostatnimi jsou pro né
dulezita.

Detailni studii o kariérni motivaci generace Z provedla organizace National Society
of High School Scholars (NSHSS), ve které se Ize dodist, Ze tito jedinci povazuji za
zameéstnanci bez ohledu na pohlavi a rasu, dale pro né pak hraje dalezitou roli
kvalita Zivota, flexibilita zaméstnavatele a spoleCenska odpovédnost firmy
(2022, str. 21).
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3.2.2 Studenti vysokych skol

Prikladem jedné cilové skupiny, ktera vyzaduje odliSny plan strategie pfi
vyhledavani a oslovovani kandidatu, jsou studenti vysokych Skol. LiSi se od
ostatnich nejen svoji vékovou kategorii, ktera vyzaduje jiny zptusob komunikace
(napf. pfi osloveni), ale také svymi dosavadnimi zkuSenostmi, potfebami, prioritami

a celkovym pohledem na svét.

Resenim pro ziskani alespori n&jakych pracovnich zkugenosti mdze byt staz neboli
odborna praxe. Jedna se o pojem, ktery oznacuje vétSinou dlouhodobou pracovni
praxi, béhem které ma student moznost vyzkousSet si konkrétni druh pracovni
Cinnosti v dané spolecnosti. Cilem je pfedevSim ziskani novych zkuSenosti a
poznatkl, které praktikant ziska aktivnim poznanim oboru, ktery studuje, a
zapojenim se do bézného pracovniho prostiedi.

vr wvivos

absolvuje, avSak vyzkum z minulého roku dospél k zavéru, ze pouze 21,5 %
studentll se zucastnilo staze, coz mohlo byt zplsobené pifedevSim pandemickou
situaci COVID-19 (Hora et al., 2021).

Podle zmifiovaného amerického prizkumu organizaci NSCI je primérna délka
staze 18,3 tydne (Hora et al., 2021). N&které vysoké $koly v Ceské republice
vyZaduji povinné absolvovani odborné staze v ramci studijniho programu, mnohdy
na ukor délky studia. Mze se jednat o trvani v rozmezi 14 dnd nebo dokonce celého
semestru, kdy pak vétSinou byva povinna praxe ohodnocena kredity.

Prakticka staz nabizi Cerstvym absolventim pak vice pracovnich mozZnosti
a pfilezitosti, dale nizSi pravdépodobnost nezaméstnanosti, stabilnéjSi pracovni
pozice, vétSi spokojenost s praci a v neposledni fadé vysSi vydélky. Jednim
z dalSich pfinost pak muze byt napf. ziskani cennych kontaktl, které mohou byt
pro stazisty v budoucnu velkou vyhodou. Vyzkumy ukazuji, Ze studenti, ktefi se
ucastni staze, maji o 14 % vysSi Sanci, Ze budou pozvani na pracovni pohovor
(Nunley et al., 2016). Naopak studenti bez odborné praxe ziskali o 16 % méné
pracovnich nabidek (College Recruiter, 2019). Saniter a Siedler (2014, str. 9)
dokonce dosli ve svém vyzkumu k zavéru, ze student, ktery b&éhem studia ziskal

praxi na trhu prace, ma v pozdé&jsim véku zhruba o 6 % vyssi finan¢ni ohodnoceni.
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Na druhou stranu, autofi Saniter a Siedler vysvétluji, Ze staze vyzaduji vSak urcitou
investici Casu, usili a nékdy i penéz. Stazisté tak musi akceptovat naklady na
prilezitostné vzdélani a €asto vstupuji na trh prace dokonce pozdéji nez ti, ktefi se
stazi nezucastnili (2014, str. 3).

Velkym a zaroven kontroverznim tématem v soucasné dobé je otazka, zdali by méla
stazistovi za odvedenou praci nalezet odména. Student je stale v procesu uceni
a ziskavani praktickych poznatku, ale i pfesto vynaloZi néjakeé jiZ zmifiované usili,
které je pro firmu pfinosem a které je tfeba naleZité ocenit. Placené staze se v
dnedni dobé stavaji béznéjSimi, ale stale mnoho jich zustava hdfe finanéné
ohodnoceno nebo dokonce neohodnoceno vubec, coz vedlo ke vzniku rdznych
nazorl a diskusi o potencialné negativnich dusledcich stazi, napf. Ze firmy vyuzivaji
vysoce kvalifikované studenty jako levnou pracovni silu (Wolter a Banscherus,
2012). Mnoho pravnich expertd se domniva, Zze neplacené staze jsou nezakonné
(pokud zaméstnavatel neni statni nebo neziskovy subjekt), to ale neznamena, Ze je
spoleCnosti stale nenabizi, dokonce podle Portera je témér polovina vSech stazi
neplacena (College Recruiter, 2019).
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4 Metodologie vyzkumu

Vyzkum se sklada ze dvou cCasti. Prvni Cast byla zaméfena na studenty, kdy byl
vyzkum proveden skrze vytvofeny on-line dotaznik, ktery byl sestaven jak
kvantitativnimi, tak kvalitativnimi otazkami, kterych bylo celkem 30 (viz Pfiloha 1).
Sbér dat probihal v obdobi ¢ervenec az srpen 2022.

Druhou ¢asti (viz podkapitola 5.6) byly kvalitativni polostrukturované rozhovory
s personalisty za uCelem zajiSténi proti pohledu uskutecnéného vyzkumu mezi
studenty. Pfedmétem diskuse rozhovorl s vybranymi zastupci zaméstnavatell bylo
zjisténi souCasného stavu v oblastech vybranych dominantnich témat
uskuteCnéného vyzkumu mezi studenty. Konkrétné bylo zkoumano hlavné
poskytovani zpétné vazby, pfistup personalistd ke studentlim, naro¢nost procesu

vybérové fizeni a atraktivita firem.

4.1 Cilova skupina respondenti

Primarni cilovou skupinou vyzkumu byli sougasni studenti vysokych $kol v Ceské
republice (bakalafského, magisterského i doktorského stupné studia), ktefi
disponuji zkuSenosti s vybérovym fizenim, a tedy i pracovni zkuSenosti béhem
svého studia na vysoké Skole. Rozumi se nimi osoby, které se pfi svém studiu
uchazely v minulosti o néjakou konkrétni pracovni pozici v jakémkoliv druhu
podniku. Sekundarni cilovou skupinu predstavovali osloveni personalisté, kterych
bylo celkem 6, s nékolikaletymi zkuSenostmi z oboru lidskych zdroju rdznych

spolecnosti.

4.2 Popis vyzkumu a ziskavani dat

Respondenti zfad studentl byli nejprve rozdéleni podle existence zkuSenosti
s procesem VR. Ze 78 oslovenych jedinci jich 10 v soudasné dobé& nestuduje
zadnou VS, dale 3 studenti nemaji zadnou pracovni zkusenost b&hem studia, 9
studentt nema zadnou zku$enost s VR b&hem studia, a tudiz celkem 56 G¢astnikd
(z toho 40 Zen a 16 muz() disponuje n&jakou zkugenosti s VR b&hem svého studia

na VS. Proto pravé pouze jejich odpovédi budou pro tuto préaci relevantni.

Jednalo se o studenty VS, a to konkrétné Univerzity Karlovy, Vysoké Skoly
ekonomické v Praze, SKODA AUTO VYSOKE SKOLY o.p.s., Vysoké $koly hotelové
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a ekonomické s.r.o., Vysoké Skoly chemicko-technologické v Praze, Technické
univerzity Ostrava, Ceského vysokého udeni technického v Praze, Ceské
zemeédeélské univerzity v Praze, Vysoké Skoly NEWTON, a. s., ZapadocCeské
univerzity v Plzni, Univerzity Palackého v Olomouci, Vysoké Skoly télesné vychovy
a sportu PALESTRA, spol. s r.o.

Celkem 31 respondentt studuje v souCasné dobé bakalarsky stupen studia, 24
magistersky stupen studia a zbyly 1 respondent se vénuje studiu doktorskému.
Dotazovani studenti se profiluji rGznymi sméry, jak humanitnimi a ekonomickymi,
tak technickymi a obory, kterymi jsou napf. mezinarodni teritorialni studia, marketing
v cestovnim ruchu a hotelnictvi, turismus, medialni komunikace, strategicka
komunikace, dé&jiny uméni, sociologie, matematika se zaméfenim na vzdélavani,
uCetnictvi a ocenovani podniku, vefejna sprava a regionalni rozvoj, podnikova
ekonomika a management, fizeni dodavatelskych fetézcl, syntéza Ci vyroba I&Civ,
otevifena informatika a uméla inteligence, informacni studia a knihovnictvi,
psychologie Ci psychologie s rozSifenim o specialni pedagogiku, specialni
pedagogika, pravo a pravni véda, logistika a management kvality, management
zdravotnictvi, geoinformatika a kartografie, geografie, bankovnictvi a pojiStovnictvi,

financni fizeni, andragogika a fizeni lidskych zdroju.
Struktura dotazniku

Dotaznik (viz Pfiloha 1) je rozdélen tematicky do 9 Casti:

1. uvod, kde jsou automaticky eliminovani respondenti, ktefi pozadovanou
zkuSenost nemaji,

identifikaCni otazky,

zkuSenost s vybérovym fizenim,

prace pfi studiu,

vybér zaméstnavatele podle rliznych faktord,

subjektivni pohled a doporuceni,

pfiprava na vybérove fizeni,

poskytovani zpétné vazby,

© ©O N o g kA~ Db

zavéreCné otazky.
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5 Vysledky vyzkumu

Nasleduji analyzy vysledkd provedeného vyzkumu, které se zabyvaji zkoumanim
CE studentd vysokych Skol a jejimi jednotlivymi &astmi, kterym byla vénovana

pozornost v teoretické Casti prace.

5.1 Analyza respondentt z fad student

Vice nez polovina respondenttl uvedla, Zze se zugastnila VR dokonce vice nez
jednou (viz Obr. 1). TentyZz niZze uvedeny graf (viz Obr. 1) ukazuje pomér
respondenttl a rozmezi kolikrat byli sougasti VR jako uchazeé&i o pracovni pozici.

m Jednou
1 Maximalné pétkrat
Maximalné desetkrat

m Desetkrat a vice

Obr. 1 Cetnost ucéasti respondentii na vybérovych Fizeni

Celych 53,5 % respondentl uvedlo, Ze zaCalo pracovat jiz pfed zahajenim studia
na VS, z ehoZ vyplyva, Ze mnoho student(l se tak snazi nabyt své prvni pracovni
zkusSenosti jiz pfed zahajenim samotného studia. 71,2 % dotazovanych studentd
musi v ramci svého studia absolvovat né&jakou povinnou praxi. S praci se poprvé

setkalo pouhych 10,7 % vSech respondentu az béhem této praxe.

Povinna praxe pozadovana Skolou, také staz, ktera je vice pfiblizena v dilCi
podkapitole 3.2.2, ale podle vyzkumu zdaleka neni nejCastéjSi motivaci k hledani
prace pfi studiu. Tato nedobrovolna praxe byla uvedena, vedle dalSich divodd,
u pouhych 30,5 % (17 z 56) respondentu. PFiCiny, které mohou vést studenty
k ziskani prace, mohou byt rizné. Pro vétSinu studentu (41 z 56 = 73,2 %) je tou
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nejCastéjsi pficinou potfeba financi (viz Obr. 2). Mezi jinymi odpovédmi se Casto
vyskytovalo ziskani zkuSenosti a praxe, nebo napf. vnitfni motivace, kterou se

rozumi touha seberealizace nebo velké ambice a cile dotyénych jednotlivca.

Pomoc ostatnim 12
Lakava nabidka 20
Ocekavani okoli 9
Nuda a prokrastinace 6
Povinna praxe 17
Potfeba osamostatnéni se 34
Potfeba financi 41
Jiné 12
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Pocet respondentu
Obr. 2 Motivace studenti pfi hledani prace

5.2 Analyza zkusenosti studentd s VR

Kazdy student, ktery dotaznik vyplnil, uvadi vlastni a snad trochu odliSnou
zkusenost s procesem VR nebo jeho jednotlivymi éastmi, kterymi by mohla byt tfeba
jen samotna komunikace nebo pfijimaci pohovor. Z grafu nize (viz Obr. 3) je patrné,
Ze nejvzacngjsi zkuSenost, kterou disponuje 9 % (5 z56) studentl, spociva
v odstoupeni z VR z vlastni ville kandidata. Necela tfetina, tedy 32 % student(
(18 z 56), disponuje zkuSenosti s rozhodnutim o odmitnuti jizZ obdrzené pracovni
nabidky, mezi jehoz pfiCiny nejCastéji uvadi nesoulad Casovych moznosti Ci
nezajimavé financni podminky nebo lakavéjSi nabidka u jiného zaméstnavatele.
Mezi dalSi méné vyskytované skuteCnosti Ize zarfadit vypracovani a prezentace

zadané pfipadové studie nebo jiného, obvykle domaciho, ukolu.
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Predetl/a jsem si inzerat I 44
Zgastnil/a jsem se pohovoru e 54
Vypracoval/a jsem pfipadovou studii nebo jiny ukol I 21
Pfijal/a jsem nabidku I 46
Probéhl tzv. pre-screening (prvotni kontakt) I 38
Prezentoval/a jsem pfipadovou studii nebo jiny tkol (portfolio) I 13
Postoupil/a jsem do dalSihoffinalniho kola I 35
Odstoupil/a jsem z vybérového fizeni sam/sama W 5
Odmitl/a jsem obdrZenou nabidku I 18
Odeslal/a jsem pfihlasku (CV/dopis) FEe - 54
Nastoupil/a jsem na danou pozici e 49
Dostal/a jsem nabidku I 46

Byl/ajsem pozvany/a na pohovor - I 50
mPoget respondent
Obr. 3 Zkusenost studenti s jednotlivymi ¢astmi vybérového Fizeni
Zajimavosti zustava, ze celkem jedini 3 respondenti disponuji Uplné vSemi vyse
uvedenymi (viz Obr. 3) zkuSenostmi.

Jednim z hlavnich cilt provedeného vyzkumu bylo nejen zjistit tyto zkuSenosti, ale
také dale poznat pocity studentd, a pfedevsim ziskat jejich subjektivni nazory, na

které se firmy v sou¢asné dobé vétSinou zapominaji ptat.

Proto byla dotazovanym studentiim poloZena otazka, zda se podle nich liSi pfistup
firem ke studentdm b&hem VR od ostatnich uchazeg(. Celych 79 % (tj. 44 z 56, viz

Obr. 4) respondentl uvedlo, Ze urcité rozdily v pfistupu jednoznacné spatiuiji.
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u Rozdilny pfistup
zaméstnavatele

u Zadné rozdily v pfistupu
zaméstnavatele

Obr. 4 Vnimani rozdilt v pfistupu potencionalniho zaméstnavatele

Odlisny pfistup firem byl lehce predvidatelny, protoZe kazda cilova skupina jej
vyZaduje individualni (viz podkapitola 3.2), nicméné Ize sledovat pfekvapiva zjisténi
v jednotlivych odpovédich na navazujici otevienou otazku, v ¢em konkrétné
rozdily pfistupu spatfuji. Respondenti reaguji pfedevSim na negativni zkuSenosti
s VR a rozdily, které jsou studenty vnimany, hraji spise k jejich neprospé&chu.
Pfistup by mél byt sice odliSny, avsak nikoliv lepSi, nebo horsi, ale naopak za
uCelem dobré CE vzdy jen ten nejlepsi.

NejCastéjSi rozdily respondenti pocituji v jednani s nimi, napf. nadfazenou roli
zaméstnavatele, kdy studenta nepovaZzuje za stejné zkuSeného a ziska tak pocit
presily pfi vyjednavani. Nedostatek zkuSenosti mladych dospélych je studenty ve
vyzkumu uvadény jako Casty pfedsudek naborafu, jak je vysvétleno v teoretické
¢asti (viz diléi podkapitola 1.2.1).

Z odpovédi také vyplyva, Ze studenti byvaji automaticky z VR vyfazeni, protoze
nesplnuji uvedené pozadavky v pracovnim inzeratu konkrétni pozice, prestoze

mohou nabidnout své jiné, asto osobnostni, kvality.

S tim souvisi nazor, Ze jsou na né kladeny vysoké naroky, protoze zaprvé musi

umét dosud nenabyté zkuSenosti vykompenzovat jinymi dovednostmi. A zadruhé —

Vv,

pFevysSuje nabidku (jak jiz bylo v praci zminéno), najit odborniky nezli studenty, ktefi

potfebuji praxi voboru ziskat. Kontrastné vSak jini zaméstnavatelé cCasto
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neupfednostni studenty nebo Cerstvé absolventy, jelikoz se mohou obavat, Ze s nimi

nasledny proces zaskoleni bude pracnéjsi.

DalSim zasadnim rozdilem, ktery respondenti vnimaji, je finan¢ni odména za
odvedenou praci. Jsou jim Castokrat nabizeny nizsi platové nebo mzdové podminky
z riznych divodu. Jak ve svych odpovédi studenti uvadi, takovym divodem muze
byt pravé absence zkuSenosti, nebo napf. vytvofena domnénka, Ze student nemusi
plnit své povinnosti fadné a v€as, nebo také svéfeni nedostateéné zodpovédnosti,
nebo dokonce i (mylny) pfedpoklad ze strany zaméstnavatele, Ze spoluprace
nebude dlouhodoba.

DalSim Castym vyskytem mezi zjiStovanymi rozdily je pocit, Ze studenti byvaji brani
na velmi lehkou vahu v porovnani s ostatnimi uchazeci a zaméstnanci. Lze se tak
domnivat, protoze nejen, ze vyjednavani podminek s nimi je snadngjsi, ale také
proto, ze obvykle i smluvni spoluprace a dalSi nalezitosti byvaji procesné
jednodussi. Studenti pak mohou nabyt dojmu, Ze se jich firmy mohou v pfipadé
neshod, slovy jednoho z respondentd, ,lépe zbavit".

Posledni vyznamny faktor, na ktery je kazdy kandidat béhem VR dotazovan a ktery
proto nejde opomenout zminit v této praci, je Casova dispozice. Studenti zmifuji, ze
kvuli svym povinnostem ke studiu ¢asto byvaji limitovani svym ¢asem, ktery mohou
firmé& nabidnout. Domnivaji se, Ze jejich Casové moznosti, dostupnost a pocet
odpracovanych hodin pfedstavuji pro mnohé zaméstnavatele vyznamnou
nevyhodu. Mnozi uvadéji, ze Casova flexibilita rozhodne o nepfijeti kandidata dfive,
nez dojde na posouzeni splnéni samotnych profesnich a zkuSenostnich pozadavkau.
Jindy ale, jak jeden respondent uvadi, Ize u mnoha zaméstnavatell pozorovat i

velkou vstficnost vici studentim a jejich Casovym moznostem.

Vv,

se muze Casto jevit vytvofeni dobrého dojmu na daného naborového pracovnika
a obdrzeni tak samotné pracovni nabidky. S cilem odhalit, co povazuiji studenti VS
za nejnarocnéjsi Cast k ziskani nabidky, byli respondenti dotazani, jaké vidi tfi
nejvétsi prekazky pro ziskani pracovni nabidky jako studenti. Jak ukazuje
zkuSenosti, coz ma za duasledek nesplnéni pozadavkl dané pracovni pozice.
Soucasné, jak jiz bylo vySe rozvedeno, firmy podle dotazovanych Casto neberou
ohled na velmi omezenou €asovou flexibilitu studujicich mladych dospélych. Zcela
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viditelnou prekazku rovnéz predstavuji spole€nostmi nabizena neadekvatni finan¢ni
ohodnoceni (viz Obr. 5). Ze stejného grafu (viz Obr. 5) jde dale usuzovat, Ze naopak
uroven znalosti cizich jazyku v dnedni dobé predstavuje pro studenty prekazku pfi

ziskani pracovni nabidky jen zfidka.

Nedostatek relevantnich zkusenosti e 26

Nabidka nedostatec¢né flexibility e 26
Nenaplnéni pozadavku prac. pozice I 17

Neadekvatni nabizena odména Iy 21

Nedostate¢né zajimavy Zivotopis N 8

Neznalost cizich jazyk [l 2
Jing W1
0 5 10 15 20 25 30

= Pocet respondentu

Obr. 5 Nejvétsi prekazky z pohledu studenti pro ziskani pracovni nabidky

Ti respondenti, kterym se ale praci podafilo uspé&sné najit, dedikuji praci nejednotny
Cas. Jak je patrné z grafu nize (viz Obr. 6), pfes polovinu z nich (30 z 56 = 53 %)
vykonava praci pro svého zaméstnavatele praimérné 80 hodin za jeden mésic (tj.
Caste€ny uvazek). Lze usuzovat, Ze zdaleka ne vSichni studenti ziskavaji odbornou

praxi v oboru, ktery studuji, ale tfeba si jen pfilezitostné pfivydélavaji.

u Prilezitostné brigady
m Castedny Uvazek
THctvrteCni tvazek

u Plny Uvazek

Obr. 6 Casovy pracovni uvazek studentti
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Ze ziskanych dat jde dale vypozorovat urcitou korelaci Casu, ktery studenti praci
vénuji, a financni odmeénou, jez byla motivaci pfi hledani prace. Rozdéli-li se
respondenti do dvou skupin — ti, ktefi odpracuji poCet hodin odpovidajici plnému
uvazku (16 z 56 = 28 %) a vSichni ostatni, ktefi odpracuji libovolny, ale sou€asné
nizSi pocCet hodin, pak se ukaze, Ze finan¢ni motivace najit si praci byla vétsi u téch,

ktefi odpracuji hodin méné.

5.3 Analyza rozhodujicich faktorua a jejich vlivu na studenty

Na vétSinu jedincl, v tomto pfipadé tedy kandidatu, vétSinou plsobi podobné
faktory, vlivy, které ovlivni rozhodovaci proces uchazece. Je tfeba zduraznit, Ze
vSak tyto faktory pusobi na kazdého potencionalniho zaméstnance jinak, a
predevSim jsou jimi rGzné, subjektivné a Casto nevédomé, vnimany. Faze
rozhodovani kandidata se obvykle b&hem VR nevyskytuje pouze jednou, ale
zpravidla vicekrat. Pro tento vyzkum byly stanoveny pravé dvé mozné situace

rozhodovani, které jsou pro kazdého uchazece o praci klicove.

Prvni je rozhodnuti o vibec samotném zareagovani na zvefejnény inzerat dané
pracovni pozice. Tato otazka méla za cil zjistit co a do jaké miry ovliviiuje studentovo
pfihlaSeni se do VR. Druhym okamzikem, kdy je tfeba se jako kandidat rozhodnout,
je vlastni a Casto uz zavazné rozhodnuti o pfijeti obdrzené pracovni nabidky. Zde
bylo cilem odhalit faktory, které ovlivni rozhodnuti o pfipadné pracovni spolupraci

s danym zaméstnavatelem.
Pro tuto vyzkumnou cCast byly v dotazniku stanoveny konkrétni faktory, které

respondenti hodnotili podle miry vlivu na jejich rozhodnuti.

Rozhodnuti o zareagovani na inzerat

Reakce na inzerat je jednim z prvotnich kroku, které obvykle vétSina uchaze€d musi
podniknout za ucCelem projeveni zajmu se o danou pracovni pozici uchazet.
Vystupem ziskanych dat je nize uvedena tabulka (viz Tab. 2), ze které Ize vyCist
statistiku pfedstavujici faktory podle vlivu na jejich rozhodovani.
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Tab. 2 Faktory a jejich mira vlivu na rozhodnuti o zareagovani na pracovni inzerat

Rozhodujici y y Zadny Celkem
Jméno firmy na trhu 7 25 19 5 56
Komunikace a jednani firmy 24 31 1 0 56
Firemni kultura 14 32 10 0 56
Sympatie z inzeratu 12 29 12 3 56
Vyse nabidnuté odmény 20 27 8 1 56
Zameéstnanecké benefity 10 25 17 4 56
Produkt firmy 19 26 10 1 56
Velikost firmy 1 16 26 13 56
Druh podniku 10 22 17 7 56

23% 46% 24% 7% 1

Z dat vyplyva, Ze nejvice rozhodujici vliv z vybranych faktord ma komunikace
a jednani ze strany potencionalniho zaméstnavatele. Naopak jakykoliv vliv vylu€uje
nejvice studentu u faktoru velikosti firmy. Nejvy38i hodnoty, kdy se na velké mife
vlivu shoduje nejvétsi pocet odpovédi, Ize vypozorovat u firemni kultury podniku,
ktera tvofi vyznamnou soucast utvareni znacky zaméstnavatele (EB), jak bylo
popsano v podkapitole 2.2. Dulezitym ukazatelem jsou rovnéz nulové hodnoty, které
demonstruji, Ze se vyzkumu nezucastnil jediny respondent, pro kterého by firemni
kultura a komunikace neméla na jeho rozhodovani vliv. Pro lepSi grafickou orientaci

byl nize vytvofen Obr. 7.

Jméno firmy na trhu

Komunikace a jednani firmy

Firemni kultura

Sympatie z inzeratu

VySe nabidnuté odmény

Zaméstnanecké benefity

Produkt firmy
Velikost firmy

Druh podniku .

o

10 20 30 40 50 60

mRozhodujici mVelky =mMaly mZadny

Obr. 7 Grafické vyjadreni faktord rozhodnuti o zareagovani na pracovni inzerat
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Rozhodnuti o prijeti pracovni nabidky

Naopak jednou z poslednich fazi celého VR byva okamzik pfijeti, tedy ze strany
zaméstnavatele uCinéné pracovni nabidky. | v tomto pfipadé je vystupem ziskanych
dat nize uvedena tabulka (viz Tab. 3), ze které Ize vycist opét statistiku ohodnoceni

vlivl na jejich rozhodovani.

Tab. 3 Faktory a jejich mira vlivu na rozhodnuti o prijeti pracovni nabidky

Znacka a povést zaméstnavatel 8 31 16 1 56
Komunikace b&éhem VR 20 28 7 1 56
Firemni kultura 11 32 12 1 56
Popis a napln prace 33 21 2 0 56
Ziskané reference 9 29 16 2 56
Dojem z pfijimaciho fizeni 21 27 7 1 56
Nabizena odména 25 25 5 1 56
Slozeni tymu 13 33 8 2 56
Délka trvani VR 6 11 22 17 56
Nabizené benefity 11 26 19 0 56
Velikost firmy 1 10 31 14 56
26% 44% 24% 6%

Zde nastala shoda u nejvice respondentl zaprvé v tom, Zze popis a naplf prace ma
pro né rozhodujici vliv o pfijeti pracovni nabidky, a zadruhé, ze také velky vliv ma
na jejich rozhodnuti slozeni tymu. Dale Ize tvrdit, Ze nabizené benefity
zaméstnavatelem a popis s naplni prace dané pozice maji na rozhodnuti vSech
respondentu vzdy alespori minimalni vliv. Naopak faktor, ktery studenty ze vSech
vy$e uvedenych ovlivni nejméné, je délka trvani VR. PFesto, Ze mu byl respondenty
pfipisovan nulovy vliv nej¢astégji, bylo tak u¢inéno pouhymi 30 % dotazovanych, tzn.
70 % respondentd k délce trvani VR pFihliZi. Pro lep$i grafickou orientaci byl nize
opét vytvoren Obr. 8.
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Znacka a povést zaméstnavatele

Komunikace béhem VR
Firemni kultura

Popis a naplf prace
Ziskané reference

Dojem z pfijimaciho fizeni
Nabizena odména

Slozeni tymu
Délka trvani VR
Nabizené benefity

Velikost firmy

o
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m Rozhodujici mVelky =Maly mZadny
Obr. 8 Grafické znazornéni faktort na rozhodnuti o prijeti pracovni nabidky
Analyza jednotlivych faktorti candidate experience

Komunikace a jednani s potencionalnim zaméstnavatelem je nedilnou soucasti
celého procesu VR. Nasledujici grafické znazornéni (viz Obr. 9) zahrnuje odpovédi
respondentl z obou vySe zmifovanych rozhodovacich situaci sou€asné. Lze
spocitat, Ze celkem v92 % (103 ze 112) pfipadd ma komunikace na jejich
rozhodovani bud velky, nebo dokonce rozhodujici vliv. Ostatni jsou timto faktorem

za obou danych situaci ovlivnéni minimalné nebo zcela vibec.

u Rozhodujici
= Velky

Maly
= Zadny

Obr. 9 Viiv komunikace na rozhodovani studentu



Jelikoz komunikace zadina byt sougasti procesu VR od samotného zadatku,
zahrnuje i prvotni kontakt ze strany potencialniho zaméstnavatele po pfihlaseni se
kandidatem do VR. Proto vzniklo zajimavé zji$téni, jaka je pravd&podobnost
z pohledu studentll, Ze se budou o praci u stejného zaméstnavatele v budoucnu
uchazet znovu, v pfipadé, Zze se jim poprvé na jejich pfihlaSku nedostalo zadné
reakce. Takova pravdépodobnost se jevi jako nulova az u 36 % respondentt (20
z 56). DalSich 48 % (27 z 56) uvadi, Ze urcita pravdépodobnost zde existuje, je vSak
podminéna dalSimi faktory, které mize pfedstavovat nabidnuta odména nebo napln
prace inzerované pozice. Pouhych 5 % (3 z 56) studentt uvadi, Ze takova predchozi
zkuSenost je nijak neovlivni, proto vidi pravdépodobnost jako velmi vysokou.
Zbylych 11 % (6 z 56) respondentu popsanou situaci vibec nefesi.

Znatka a povést zaméstnavatele, pfipadné jméno firmy na trhu, tvofi zaklad
personalniho marketingu, jak bylo vysvétleno v kapitole 2. Zohledni-li se opét obé
rozhodovaci situace, v dotazniku uvedlo pfes polovinu respondentd (64 %, tj. 71
ze 112), Ze na né ma znacka a povést firmy ve zminovanych situacich velky nebo
rozhodujici vliv (viz Obr. 10). Ostatni (36 %, tj. 41 ze 112) si nemysli, Ze je jejich

rozhodnuti t€mito faktory zasadné ovlivnéno.

m Rozhodujici
mVelky

Maly
mZadny

Obr. 10 Vliv znaéky a povésti zaméstnavatele na rozhodovani studentii

Soucasti utvareni znacky zaméstnavatele (EB) je také firemni kultura, ktera podle
grafu nize (viz Obr. 11) vzdy v danych situacich alespofi v malé mife ovlivni

rozhodovani respondentd u 99 % z nich (111 ze 112 pfipadu).
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Obr. 11 Vliv firemni kultury na rozhodovani studentt

Poslednim a vyznamnym faktorem je celkovy dojem kandidata z VR, nebot ten
predevSim utvafi pozadovany zazitek (CE). Lze ho zjistovat az po absolvovani
celého procesu VR, tedy spi$e v situaci pfi rozhodovani o pfijmuti pracovni nabidky
nebo dokonce az poté. Zde je dulezité podtrhnout, Ze 98 % (55 z 56) dotazovanych
respondentd zalezi alespon ¢asteéné na tom, jaky dojem v nich VR zanecha (viz
Obr. 12).

1 Rozhodujici
m Velky

Maly
m Zadny

Obr. 12 Vliv dojmu z vybérového fizeni na rozhodovani studenti

5.4 Konkrétni candidate experience studentt

ProtoZe CE je tvofena nejednou €asti, bylo zamérné vybrano nékolik otevienych
otazek, jejichZ cilem bylo dozvédét se konkrétni bud jiz existujici zazitky studentd
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z absolvovanych VR, nebo zjistit alespor jejich pocity z nastinénych situaci, ve

kterych se dosud neocitli.

NejlepSi zazitky z pohovoru podle respondentl nejCastgji utvafi hlavné oteviené
a férové jednani, upfimna komunikace, pfijemna, a predevSim neformalni
atmosféra. Mnozi uvadi, ze jejich kladna zkuSenost byla vytvofena pravé setkanim
jedinci ziskali pozitivni zkuSenost zkratka tim, Ze obdrzeli zpétnou vazbu od
zaméstnavatele. DalSi disponuji dobrym zazitkem, kdy naborovy pracovnik pfimo
projevil zajem o jejich mozna pfedCasné obavy spojené s pracovni pozici (napf.
dojizdéni do prace).

PFirozené se vyskytla Ffada zazitkl negativnich, které se taktéz tematicky vazi k této
praci. Castou takovou zku$enosti student( je situace, kdy naplfi prace dané pozice
neodpovida popisu pozice ve zvefejnéném inzeratu, nebo zaméstnavatel popis
prace v prib&hu VR nékolikrat zméni. K vytvofeni nepfijemné zkusenosti postadi
dokonce samotny nekompletni a nedostateCné obsazeny. Neoblibenym trendem
jsou v soucasné dobé skupinové pohovory, které probihaji Casto pfes internet jako
dopad pandemie COVID-19. Ug&ast na takovych pohovorech byla navic Sesti
respondenty uvedena jako jeden z hlavnich diivodd vedoucich k odstoupeni z VR
z vlastni vlle. Je na misté zminit, Ze podle respondentl iautomatické pfijeti
kandidata, tedy bez ovéfeni né&jakych zkuSenosti €i dovednosti, umi vytvorit
negativni zkuSenost, protoze nevynalozeni velkého nebo dokonce zadného usili
muze vyvolat negativni pocity nedostateCné vyzvy. Nelze opomenout negativni
zazitky spojené s komunikaci, jejiz pfikladem respondenti uvadi vysméch za
nedostatek zkuSenosti, neodpovidani na e-mailovou korespondenci, nebo oblibené,
Casto velmi typické, otazky naborovych pracovniku, které umi vytvofit pro kandidata
velmi nekomfortni situaci. Z vyzkumu dokonce vyplyva, Ze zmifiovana zamitaci
automaticka odpovéd (vice v dil¢i podkapitole 3.1.2), zasilana kandidatovi ihned po
samotném odeslani jeho Zivotopisu, se jevi byt respondentlim az prekvapiva.
Nepfijemny zplsob komunikace a nevhodné jednani zaméstnavatele nebo
naborového pracovnika b&hem VR, jak uvedlo celkem 25 studentd (44 % z 56),

vyplynuly jako nejpravdépodobnéjsi divod pro odstoupeni z VR z viasti viile.

Duvody takového zamitnuti kandidata se mohou liSit, avdak na pfi¢inach odstoupeni
z VR z vlastni viile studentt se respondenti docela shoduji. Upozorfiuji na fakt, ze
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Casto zalezi na pouhém dojmu zanechaného naborovym pracovnikem, ktery s nimi
pohovor vedl. Dal$i studenty by mohl odradit pfili§ zdlouhavy proces celého VR,
napf. ¢asové naroénymi testy, dlouhou dobou mezi jednotlivymi koly VR anebo
dobou &ekani na prvni reakci firmy po odeslani kandidatovy piihlasky do VR. Dal$im
takovym duvodem uvadi respondenti zjiSténi napf. negativnich zkuSenosti jinych
uchaze€u nebo zaméstnancu s danym zaméstnavatelem. V neposledni fadé se
Casto shoduiji, ze i nevyhovujici pracovni podminky mohou vybérovy proces z jejich
strany pfedbézné ukoncit.

Mimo jiné bylo zjiStovano, zda a v jakém rozsahu maji studenti zkuSenost
s obdrzenim zpétné vazby od zaméstnavatele v pfipadé odmitnuti a upfednostnéni
jiného kandidata. Ukazalo se, Ze nejCastéji byla studentim poskytnuta pouze
informace o neuspéchu, jak uvadi 23 respondentd. DalSim 14 respondentim pak
byl sdélen navic i divod nevybrani. Oproti tomu celkem 12 studentt uvedlo, Ze
zpétnou vazbu o udasti na VR neobdrzeli v Zadné formé&. Ostatni dotazovani se

k této otazce nevyjadrili.

5.5 Analyza pripravy studentli na vybérové rizeni

DalSi analyzovanou ¢asti vyzkumu této prace bylo odhaleni, zdali viibec a pfipadné
jakym zpGsobem se studenti na VR pFipravuji. Z grafu nize (viz Obr. 13) Ize vyg&ist,
Ze 92 % studentl (52 z 56) se na VR obvykle n&jakym zplsobem pfipravuje.
Konkrétni €innosti, kterymi je pfiprava chapana, jsou uvedeny v identickém grafu
(viz Obr. 13). NejCastéjsi aktivitou se jevi nastudovani, napf. prostfednictvim jejich
webovych stranek nebo socialnich siti, ¢im se firma zabyva. Zaroven lze z grafu
vy&ist, Ze student, ktefi se nijak na VR nepfipravuiji, je jednoznadné méné (pouzi
4 z 56) v porovnani s jakoukoliv jinou moznosti pfipravy. Pfesnych 75 % (42 z 56)
respondentu uvedlo, Ze se za u€elem pfipravy vraci k vystavenému inzeratu a pfes
polovinu (37 z 56) dotazovanych studentl si pfedem pfipravi odpovédi na otazky,
které mohou pfi pohovoru o¢ekavat (viz dil¢i podkapitola 1.2.2). Mezi ,jiné“ zpusoby

pfipravy doty&ny uvadi dlouhodobé sledovani spole¢nosti (viz Obr. 13).
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Pfiprava silnych a slabych stranek 37
Zkouska pohovoru nanecisto 10
Informovani se o Ucastnicich pohovoru 14
Pfiprava argumentt vhodného kandidata 27
ZkouSka predstaveni se v ¢estiné 25
Zkouska predstaveni se v anglictiné 16
Znovupiecéteni inzeratu 42
Zjistovani vize/mise 20
Informovani se o firemnim dresscode 23
Studium zdroju, ¢im se firma zabyva 45
Bez pfipravy 4
Jiné 1
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Pocet respondentu

Obr. 13 Zplsoby pripravy studenti na vybérové Fizeni

JelikoZ studium na VS je chapano jako pfiprava na budouci povolani, nasledovalo
pak patrani, do jaké miry se podili vysoké Skoly na pfipravé studentl pro VR. Byla
tedy studentdm poloZena otazka, zdali a jakym konkrétnim zplisobem jim VS, na
které studuji, pomaha s ugasti na VR. Je podstatné zd(iraznit, Ze respondenti méli
moznost hlasovat pro vice variant. Nastaly proto skutecnosti, kdy, pfestoze jejich
VS poskytuje uréité nastroje, které by mohly pomoci s pfipravou studentt, ne vzdy
maji néktefi jedinci pocit, Ze je Skola opravdu pfipravuje. Napf. pouha sprava
pracovniho portalu. Pocit, Ze je 8kola nijak nepfipravuje (kromé& samotného
vzdélani), skute¢né vyjadfuje 35 % studentt (20 z 56). Zaroven, jak naznacuje dalSi
graf (viz Obr. 14), tento nazor respondentl pfFedstavuje druhou nejcetnéji
zastoupenou odpovéd. Zfejmé tomu nepomaha podle studentl ani ten nejbézné;si
zpUsob participace VS na jejich pfipravé — pofadani veletrhu firem &i podobné
udalosti, které maji za cil nejen pfedstavit pracovni prilezitosti studentiim. Mezi jiné
odpovédi (viz Obr. 14) bylo respondenty zminéno napf. absolvovani ustnich
zkouSek, které podle nich do jisté miry simuluji PP (vice v dil€i podkapitole 1.2.2).
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Pocit, ze VS studenty nepfipravuje 20
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Obr. 14 Participace vysokych Skol na pfipravé studenti

5.6 Perspektiva odborniki v oblasti lidskych zdrojti

Vyjadfeni odbornikd v oblasti lidskych zdroju, sekundarnich respondentl, mélo za
cil podivat se na danou problematiku této prace z pohledu druhé strany, strany
zameéstnavatele, a zaroven zjistit, do jaké miry se jejich odborné praktiky shoduji
s pocity a zkusenostmi studenta.

K jednoznatné shodé u vSech oslovenych odbornikl LZ doSlo pfi diskusi
o poskytovani zpétné vazby. Z jejich pohledu je dulezitda dokonce pro obé strany,
nejen kandidaty. Zpétna vazba vSak podle nich musi byt pravdiva a konstruktivni,
aby splnila sv(j ucel. Pro zaméstnavatele se stava dokonce nepostradatelna napf.
pfi potfebé zlepSeni celého naborového procesu. Zaroven z rozhovoru vyplyva, ze
ZV otevira i moznosti dozvédét se o konkurenci v oboru a ze zkuSenosti kandidatu
se tak pfipadné poucit, coz maze pro firmy byt velkym pfinosem. Bohuzel odbornici
LZ zminuji, Ze v souCasné dobé neni dostatecny Casovy prostor pro detailni rozbor
a analyzu ZV kandidatu. | proto kandidatovi pfevazné dotazani poskytuji ZV jen na
vyzadani, pfesto se ale snazi o jeji otevienost a upfimnost. Hlavni podle nich je
vyhnout se diskriminaénim divodiim zamitnuti a neodradit studenty od ugasti VR
u jinych zaméstnavatell. Zaméstnavatelé tak maiji za cil zUstat, podle slov jednoho

z dotazovanych, ,férovou firmou na trhu a nekazit jméno firmy.*

Dale se vSichni osloveni odbornici shoduji na odlisném pfistupu ke studentlim

b&hem VR, ktery jim sami pfizpUsobuji. Zejména se podle nich jedna o podrobnégjsi
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vysvétleni fungovani zaméstnavatele, kolektivu, spoluprace daného tymu,
odpovédnosti za odvedenou praci a pracovni moralky. A to konkrétné tim, Ze se
zpravidla studentim dopfava spiSe vice Casu na jejich otazky a poskytnuté
odpovédi.

Co se ty€e samotného pribéhu pracovnich pohovort, odbornici LZ spiSe zkoumaji
osobnosti studentd nez jejich odbornou praxi. VSimaji si tak napf. jeho chovani
a kladenych dotazu, podle kterych dokazou vyhodnotit pfedevsim jejich zajem.

Odbornici LZ si jsou védomi, ze by méli byt profesionaly ve svém oboru, a proto jsou
presvédceni, ze se moznymi predsudky bé&éhem vedenych pohovorl nenechaji
ovliviiovat. Pfesto vSak pfiznavaji, Ze prvni dojem ma na proces vybéru vhodného
kandidata velky vliv. Mira vlivu pak zalezi na okolnostech — napf. na druhu pracovni
pozice, o kterou se student uchazi. Osloveni uvadi pozici recepCni jako konkrétni
priklad, u které pfiznali, Ze byvaji €asto ovlivnéni kandidatovym fyzickym vzhledem
a vystupovanim.

viv s

odbornici LZ. Motivace k tomu, aby nejen oslovili konkrétniho zaméstnavatele, ale
také aby se vubec zapojili do pracovniho procesu jiz béhem studii. Diskuse
s odborniky ukazala, Ze studentim nejde jen o uspokojeni Casto vzniklé
ekonomické potfeby, ale rovnéz o pocit byt pro firmu pfinosem a vidét tak
v odvedené praci smysl.

Motivace ale nemusi nutné znamenat vitézstvi. Totiz i pfipravenost studentl na
proces VR nese podle odbornik(l LZ zasadni podil na ispé&chu. Osloveni odbornici
zde totiz obecné hodnoti pfipravenost studentd na pracovni pohovory jako
minimalni nebo zcela chybégjici. To se pak projevi napf. tim, ze uchaze€ o konkrétni

spole¢nosti ani pracovni pozici, o kterou se uchazi, nema zadné informace.

Atraktivitu pro studenty dle nazoru odborniku tvofi pfedevsim pravé EB, velmi dobra
znaCka zaméstnavatele na trhu nebo také produkt, ktery firma prodava, dale pak
mezinarodni prostfedi, moznost vycestovat, pratelsky kolektiv, flexibilita pracovni
doby, prace z domu a zkratka pohodova atmosféra.

Dnesni mlada generace, kterou se tato prace zabyva, je jednoznacné podle vSech
zuc€astnénych odbornikd LZ narona. Zkoumana generace je jimi vnimana spise

nezodpovédné a postradajici sebereflexi. Dale vnimaji, Ze tato generace pfi praci
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vyhledava primarné pohodli (konkrétné zmiruji napf. okamzité tykani), a i proto je
treba vazit si studentu, ktefi se chtéji opravdu né€emu naucit a dat jim pfilezitost,

pokud o ni jevi zajem.
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Zavery prace

Analyza dat ziskanych pro ucely této prace pomohla identifikovat fadu duilezitych
poznatkl pro spole€nosti jako potencialni zaméstnavatele studentd, vysoké Skoly
a studenty samotné. Tato vyznamna zjisténi provedeného vyzkumu prace, ktera
jsou shrnuta v nasledujicim textu, jednoznacné tvofi solidni podklad pro navrhy

feSeni, které dale navazuji ve formé doporuceni.

wegwEw s

Z dat vyplyva, Ze velmi mnoho studentd disponuje pracovni zkuSenosti ziskanou
bé&hem svého studia, nebot byli pouze 3 studenti (z celkovych 78), ktefi takovou
zkuSenost postradali. Studenty sou€asné generace Ize tedy obecné povazovat za
velmi proaktivni ve sméru sbirani zkuSenosti a jejich profesniho rustu. Aktivitu
studentl dosvédcuije i zjisténi, Ze pres polovinu z nich zacalo pracovat jesté pred
zahajenim jejich studii a povinna praxe pfinutila zacit pracovat pouhych 10,7 %,

ostatni pracovali uz pred jejim absolvovanim.

Samotna zku$enost s celym procesem VR b&hem studii pro studenty, jak se
ukazalo, neni nic vyjime¢ného. Pfesné 46 respondentul (z celkovych 56) uvedlo, ze

takovou zkuSenost dosud nabyli dokonce nékolikanasobné.

Hlavni motiv najiti si praci, jak uvadi 73,2 % studentd, je z jejich pohledu finanéni
potifeba. Z toho vyplyva, ze mladi lidé se chtéji dfive osamostatrfiovat a ziskat tak
finanéni nezavislost. Rozhovory s oslovenymi odborniky z oblasti lidskych zdroja
zaroven v8ak naznacuji, ze podle jejich ndzoru motivace studentll neni pokazdé

z ekonomickych dldvodu, ale naopak pocitu byt pfinosem pro spole¢nost.

NejvétSimi pfekazkami pro ziskani pracovni nabidky jsou podle studentu predevsim
jejich nedostateCné pracovni zkuSenosti a pravé souvisejici nesplnéni pozadavku
dané role nebo Casova disponibilita kandidatd. Naopak okolnost, ktera pro studenty
evidentné nepfedstavuje komplikaci pfi uchazeni se o praci, je znalost cizich jazyka.
Je mozné tedy usuzovat, ze zkoumana generace mladych dospélych v této oblasti
nepocituje zadny prostor ke zlepSeni v souvislosti s nalezenim prace. Jednotlivé
vysoké Skoly by v8ak mohly ocenit prizkum presnych pfiin téchto docela
sebevédomych jazykovych znalosti u jejich studentl, aby zjistily, zdali dané
skute€nosti vznikaji v dusledku jimi poskytovanou kvalitni vyukou cizich jazykd Ci
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nikoliv. Pocit Ggasti vysokych $kol na pfipravé svych studentd na prib&h VR totiz

podle 35 % respondentl z fad studentl zcela mizi.

Oproti tomu docela vyjime€né ziskanou zkuSenost studentd tvofi odstoupeni
kandidatt z VR z jejich vlastni vile, nebot takovou situaci zaZilo podle vyzkumu
pouze 9 % respondentl. Bylo by zajimavé dopatrat, jaké konkrétni duvody tyto

vrwvs

Vigvivs

faktor dobré zkugenosti z VR.

Specificky pFistup ke studentim vychazi jako kli¢ovy pro nejen prvotni uspokojeni
v obsazeni pracovni pozice, kdy je tfeba ze strany zaméstnavatele brat v uvahu
napf. Casovou dostupnost studenta, ale i pro nasledné fungovani vzajemné
spoluprace. Na vyskytu odliSného pfistupu se obé skupiny primarnich
i sekundarnich respondentu, tedy studentd i odborniki LZ, shoduje. Pfirozené
rozdily v pfistupu firem smérem ke studentdim b&hem procesu VR vnima témér
80 % respondentll zFad studentd. Osloveni LZ pfiznali, Ze sami svuj trochu
pfizplsobeny pfistup smérem ke studentim jako uchazectm aplikuji. Je vSak tfeba
poukazat na skuteCnost, ze asociace konkrétnich zkuSenosti studentl
v odliSném pfistupu, se kterymi se osobné setkali, se ukazaly byt spiSe negativni.
Mezi Casto uvadéné pfiklady lze zafadit nadfazené az povySené jednani
zaméstnavatele, nabizeni horSich pracovnich podminek (tj. niz8i finanéni
ohodnoceni) nebo Casté nezohlednéni jinych kvalit, které student umi namisto
pozadavku uvedenych v inzeratech nabidnout. Nazor studentl je tedy obsahové
v urcitém rozporu s vyjadienimi odborniku LZ, ktefi se podle nich svuj pfistup snazi
pfizpUsobit jejich pozadavkim (napf. €asovym atd.). Obecné vychazi najevo, ze
pfistup obou stran je zcela zasadni. Pro firmu skryva potencial do budoucna, kdy
kandidat na zakladé pfedchozi dobré zkuSenosti zUstane otevieny pfipadné dalSi
spolupraci a pro studenty tvofi jisty osobni branding, na zakladé kterého je mize
sama spolecnost pfi nové oteviené pozici napf. oslovit.

S jednanim souvisi i komunikace, jejiz dulezitost potvrzuji vysledky provedeného
vyzkumu mezi studenty a kterou by firmy tedy rozhodné nemély ani smérem ke

kandidatim podcenovat, protoZe se zaroven jedna o faktor, ktery ma u student
silny & dokonce rozhoduijici vliv jak na samotné podani pfihlasky do VR, tak na
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pfijeti pracovni nabidky. Studenty a jejich rozhodovaci procesy také do jisté miry
ovlivni znaCka a povést zaméstnavatele, nebo firemni kultura dané spole¢nosti (a to
dokonce u 99 % respondentll), ktera by tak mohla zaméstnavatelum slouzit, jak
vySlo z vyzkumu najevo, mj. jako efektivni marketingovy nastroj pfi oslovovani
mladych talent(d. PfedevSim pravé EB tvofi pro studenty z pohledu oslovenych

odbornikd nejvétsi firemni atraktivitu.

V opaéném pfipadé, kdy dochazi i k uplné absenci komunikace ze strany
zameéstnavatele, kterou maze byt napf. situace, kdy uchaze¢ neobdrzi reakci na
svoji pfihlasku do VR, Ize pak u jednotlived ogekavat nahlou zménu v jejich dosud
existujicim zajmu o firmu, coZz mdze mit za dusledek primarné ztratu mozného
a pravdépodobné kvalitniho zaméstnance v budoucnu, sekundarné pak také ztratu
vérnosti zakaznika. Stoji zde proto za pfipomenuti, jak vyzkum ukazal, ze pfedchozi
zkusenost popsané situace budouci zajem jedincu se ve firmé& znovu o pracovni

misto uchazet, nijak neovlivni pouhych 5 % respondentu.

Protikladné témér vSechny studenty ovlivni zanechany dojem z prabéhu procesu
VR. Vsichni respondenti z fad studentt totiz kromé& jednoho jedince pfiznali, Ze jejich
rozhodnuti o pracovni nabidce alespon Castecné zalezi na tom, jaky dojem v nich
VR zanecha. Néktefi se nechaji ¢asto dokonce ovlivnit dojmem nabytym ze
samotného naborového pracovnika, jak uvadi, ktery s nimi pohovor vede. Jak se
ukazalo, prvni dojem ma na obé dotazované strany velky vliv, ackoliv osloveni
odbornici LZ byli zpoCatku jednoznacné presveédceni, ze se nevédomymi predsudky

ovlivnit nenechaji.

DalSim zjisténim, ve kterém se zkoumané strany silné nazorové rozchazeji, je
priprava jednotlivych studentd na proces VR. Prestoze 92 % vysoko$kolskych
studentl uvedlo, Ze se obvykle né&jakym zplsobem pfipravuje, odbornici LZ jsou
opacného nazoru, tedy ze pfipravenost studentl je €asto minimalni ¢i dokonce
zadna. Z toho vyplyva, Ze predstava o pfipravé téchto dvou skupin respondentu je

vrws

(vice v dil¢i podkapitole 3.2.1).
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Doporucéeni a navrhy reSeni

Posledni Cast této prace predstavuji navrhy FeSeni pomoci riznych doporuceni
nejen zaméstnavatelim za ucelem zlepSeni CE studentd, ale i vysokym Skolam

a samotnym studentdm za u€elem zvy$eni jejich Sance na pfijeti.

Jednou, a to dokonce nevyhnutelnou, strategii, ktera se zde nabizi
zameéstnavatelim za ucelem zlepSeni CE studentl, je samotné pfizpusobeni
procesu VR na miru této cilové skupingé kandidatl. Vzhledem k jejich &asto
proménlivym a naro€nym ¢asovym moznostem (byva zpusobeno Skolnimi rozvrhy
atd.) je tfeba ze strany zaméstnavatele poéitat s nutnosti urychlit cely proces VR.
Proto napf. uvedeni konkrétnich Casovych pozadavkla a flexibility pfimo jiz do

inzeratl usetfi zaru¢ené obéma stranam c¢as.

Nejadekvatnéjsi forma nasledného procesu VR je podle vétsiny respondent( tohoto
vyzkumu osobni pohovor. Metoda pracovniho pohovoru, kterou je Zadouci pro vybér
studentl doporudit, je tzv. behavioralni pohovor. Jak popisuje ve svém c¢lanku
Hansen, tento konkrétni typ pohovorl dokonce ve skuteCnosti udajné dokaze
z 55 % predikovat budouci chovani na pracovisti, zatimco tradi¢ni pohovory
predpovidaji pouze z 10 % (2007). Behavioralni pohovory se totiz zaméfuji na zazité
zkuSenosti kandidata, aby se posoudilo, jak se orientoval Ci choval v konkrétnich
situacich a jaké vyuzival dovednosti relevantni pro danou pracovni pozici. Kladené
otazky ze strany naborovych pracovniku by mohly sméfovat napf. k pinéni Skolnich

povinnosti nebo konfliktim s prateli.

Aby byl docilen pozadovany dobry zazitek z pohovoru, z provedeného vyzkumu
vyplyva, ze hlavnim jeho ukazatelem je pfedevSim dobra atmosféra, proto je pro
zaméstnavatele tfeba jit ji naproti a nabidnout kandidatim jiné neformalni prostiedi
(napf. kavarna, park atd.). Lze také silné doporucit minimalni po¢et zu€astnénych
zameéstnancl spolecnosti na pohovoru, protoZe v opacném pfipadé byvaji studenti
Casto zbyte€né pfiliS nervéozni. To plati vS8ak i o po¢tu zu€astnénych kandidatu.
Ugast na pohovorech by méla byt vzajemné co nejmensi, tedy je na misté zajistit
kandidatovi pocit jedineCnosti a exkluzivity, jako tomu byva u zakaznikd, jak trefné
komentuje Faust svoji perspektivou, kandidati jsou tzv. HR verze zakazniku (2010).
Tzn., Ze bude pfitomen idealné on sam, a to i pfestoze firma potfebuje najit studentu

pro danou roli vice.
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Zaroven je tfeba nezapominat, Ze studentim zalezi na svém ziskaném dojmu
z protistrany, ktera s nimi pohovor vede. Proto by spoleCnostem nabirajici studenty
nemélo byt lhostejné, kdo se pohovord s mladymi dospélymi zuc€astni. Firmy by
mély ddkladné vybirat, komu bude tato ndborova Cinnost svéfena za ucelem
dostateCného porozuméni studentim a jejich napf. komunika&nim potfebam. Mél
by jim byt idealné zkuSenéjSi mlady dospély, ktery se jim vékem co nejvice pfiblizuje
a ktery se tak do jejich zivotni faze dokaze lépe vcitit.

S vytvofenim prvniho dojmu vSak pfekvapivé bojuji i odbornici tohoto profesniho
odvétvi. Obzvlasté naborovi pracovnici by se ale méli jak s védomymi, tak hlavné
nevédomymi pfedsudky ucit pracovat. To Ize podpofit napf. tim, Ze zaméstnavatel
zameéstnancim, kterym nalezi pravomoc a dlivéra o spravném vybéru pracovniku,
zprostiedkuje a zajisti Skoleni, které by mélo za cil pfedsudky rozpoznat a nenechat

se nimi v dusledku ovlivnit.

Zaméstnavatel si vhodného kandidata vybere prostfednictvim dobfe zvolenych
nastroju, kterymi provéfi kandidatovy znalosti, dovednosti, zkuSenosti ¢i jiné
pozadavky. Je tfeba, aby si ovSem také dotyCny kandidat zajistii dostateCné
informace o budoucim zaméstnavateli, zda je pro ného vhodny. V tomto sméru je
proto dulezité jiz béhem samotného VR nabidnout kandidatovi moznost ziskat co
bylo by na misté dopfat mu prostor na vyzkouSeni si jednotlivych pracovnich uloh
a pracovnich Ccinnosti, seznameni se se vSemi kolegy ztymu, pfedstaveni
pracovniho mista atd. V idealnim pfipadé nabidnout studentiim tzv. demo days, dny
otevfenych dvefi, na zakladé kterych si pak vytvofi pfesnéjSi pfedstavu o dané roli
a ucini tak své rozhodnuti o pfijeti nabidky.

Vedle samotného procesu VR je tfeba pfizpUsobit také formu testovani a hodnoceni
studentl pfi vybéru. Zaméstnavatelé maiji pfirozené potfebu vybrat si toho jednoho
spravného uchazece, ktery splfiuje pozadavky dané pozice nejlépe. Zlstava vsak
trochu sporné, jakym zplsobem a podle jakych kritérii studenty hodnotit, kdyz
vSichni pfece jen stale studuji a bohaté zkuSenosti zatim pfirozené postradaji.
Re$enim by mohlo byt pfihlédnuti ke zkuSenostem jinym nez pracovnim. Naborovy
pracovnik by musel studenta poznat po osobni strance, zjistit vnitfni motivaci,
Zivotni dosazené cile, uspéchy a neuspéchy, zaliby a osobnostni vlastnosti, které
mu pomohou odhalit dovednosti, které by tfeba mohly mit pro vykon dané prace
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pfidanou hodnotu. Je-li pro zaméstnavatele zadouci, aby kandidat prokazal svoji
snahu se o pracovni pozici uchazet, pak je vhodné zadat napf. tzv. case study
(pfipadovou studii). Vypracovani ukolu z praxe, se kterou se pak muze student
dennodenné setkavat, pfinasi benefity pro obé strany.

Spolecnosti by mély v neposledni fadé umét reagovat nejen na trendy, ale hlavné
potfeby dnedni mladé generace. Casové dispozice studentd by mély
zaméstnavatelé zohlednit napf. nabidnutymi flexibilnimi formami pracovni doby.
Jestlize studenti citi potfebu byt pro firmy pfinosem, pak je ze strany
zaméstnavatele tfeba svérovat jim napf. vice zodpoveédnosti a kompetenci. Jejich
touha o ziskavani finanéni sobéstaCnosti zminéna vySe naznacuje, Ze jsou
pfipraveni zodpovédnost prebirat. Je-li pro studenty pfi rozhodovani dilezita
komunikace, je tfeba ji ze strany zaméstnavatele zajistit, tedy zaru€ené reagovat,
podéavat pribézné informace o vyvoji VR a informovat o (ne)pfijeti. Pokud ve firméach
neni prostor pro individualni zpravy v pravidelném intervalu, mély by spolecnosti
vymyslet jiny zplsob oznamovani tak, aby mély jistotu, Ze se student dozvi vCas
o vybrani jiného kandidata. To by mohlo fungovat napf. prostfednictvim webového
portalu nebo aplikace s jejich otevienymi pozicemi, kde by kandidati méli pristup
k aktualnimu stavu danych pracovnich pozic (tj. VR stale probiha, probiha finalni
kolo VR, nebo VR uzavfeno atd.) idealn& s moznosti vyzadani i poskytnuti zpétné
vazby. Je nutno upozornit, Ze pozadovana transparentni komunikace pfedstavuje
jeden z vhodnych nastroj(, jak do budoucna predchazet nezadouci ztraté kandidatu

a nepripravovat tak firmu o Sance obsadit dalSi volné pozice.

Védomost, Ze studentliim zalezi na znaCce zaméstnavatele nebo i firemni kultufe
dané spolecnosti, jak bylo potvrzeno i oslovenymi odborniky LZ, by mély firmy vyuzit
hlavné ke svému prospéchu, a to obzvlasté trpi-li nedostatkem uchazec€l. Paklize
firma prosperuje zdravou firemni kulturou, dala by se uchopit jako efektivni
marketingovy nastroj, a napf. tvorbou kampané mifenou do prostor vysokych Skol

¢i na firemni socialni sité, tuto generaci pfilakat.

Vysoka $kola studenta totiz mdze mit jak na prib&h samotnych VR, tak na vysledné
rozhodnuti o pfijeti, nepfimy vliv. ACkoliv se vétSina vysokych kol zifejmé& na
pfipravé studentl podili, je tfeba vyhodnotit, do jaké miry konané innosti v tomto
sméru vnimaji jejich studenti jako pomoc. Aby studenti dokazali poskytovanou
pomoc od vysokych Skol nalezité ocenit, je tfeba aby byla maximalné konkrétni
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a aktivni. Takovou variantou mohou byt napf. nabizené tematické prednasky Ci
seminare, kde by byly prezentované tipy a triky pfijimaciho pohovoru, navod na
tvorbu Zivotopisu a motivacnich dopisl, nebo dokonce HR workshopy, kde by se
studentim dostalo pfileZitosti simulovaného pohovoru, ukazky, jak se prezentovat,
Ci jak zaujmout naborového pracovnika. V pfipadé, zZe vysokeé Skoly nemaji kapacitu
(napf. vyucujici) pro pofadani takovych udalosti, pfipada v uvahu alternativa
studentim pomoci alespori jednorazové, a to konkrétné poskytnutim
napf. doporucujiciho dopisu, ve kterém by Skola oduvodnila (napf. na zakladé
prospéchu), pro¢ je dotyény vhodnym uchazeCem. DalSim navrhem muze byt
zafazeni tematicky zaméfenych odbornych kurzl, po jehoz absolvovanim by
student obdrzel certifikat a obohatil jim své CV. Do jisté miry by mély byt Skoly
schopny pomoci i s Casovou flexibilitou studentd a to tim, Ze nabidnou
napf. pfivétivéjSi rozvrzeni pfednasek a seminarl ¢i nepovinnou fyzickou ucast.
Studenti si Casto, v lepSim pFipadé jiz v pribéhu studii, uvédomuiji, Ze samotny titul
po ukonceni studia nestaci, proto zavedeni dobrovolné praxe namisto volitelnych
predmétl, kterou by Skola dokazala pro motivaci nalezité ohodnotit napf. kredity, by

byla zcela jisté jak studenty, tak hlavné zaméstnavateli, jednoznacné uvitana.

V neposledni fadé by se nemélo v této praci opomenout doporuceni samotnym
studentdim, Géastnikdm VR, jejichz prabé&hy vzdy pfimo oni sami ovlivni. Pfesto, Ze
se studenti udajné na VR pfipravuiji, Ize jim doporugit minimalné zménu ve zptsobu
této pfipravy. Odbornici LZ se u kandidatd dozaduji jistého povédomi o nejen
pracovni pozici, na kterou se hlasi, ale také o spole€nosti jako celku, tj. ¢im se
zabyva, v ¢em podnika nebo jaké nabizi produkty. VynaloZeni docela malého usili,
pomoci napf. pfectenim webovych stranek spole€nosti, by studentdm pomohlo
ziskat nejen prehled o spoleCnosti, ale také pfedevSim znacnou naklonnost
naborového pracovnika, jak vyplynulo z rozhovorl s oslovenymi odborniky LZ,
a zvysit tak své Sance na pfijeti.

At uz jsou tyto Sance na uspéch vysoké Ci nizké, méli by je studenti dostavat, paklize
0 né jevi zajem. Dobra CE studentl vznika individualné, a pfesto je podminéna

pfedevsim spolecnou investici vSech zucastnénych stran.
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Priloha 1 Dotaznik

Uvodni otazky:
1. Studujes na vysoké Skole?

a) Ano
b) Ne

2. Pracujes nebo pracoval/a jsi béhem svého studia?
a) Ano

b) Ne
c) Nestudoval/a jsem na VS

Identifika€ni otazky:
3. Jakého jsi pohlavi?
a) Zena
b) Muz
c) Jina odpoved
4. Jakou vysokou Skolu studujes?

5. Jaky obor / specializaci / program studujes?
6. Vyzaduje tvoje VS absolvovani povinné praxe?

a) Ano
b) Ne

ZkuSenost s vybérovym fizenim:
7. Mas zkuSenost s vybérovym fizenim b&hem studia?

a) Ano
b) Ne
8. Pfiblizné kolikrat jsi se zucastnil/a vybérovych fizeni (Uspésnych i
neuspésnych) jako kandidat?
a) 1x
b) Max. 5x

c) Max. 10x
d) Vice nez 10x

9. Jakymi vSemi kroky jsi béhem vybérového fizeni proSel/la?

a) Precetl/a jsem si inzerat

b) Odeslal/a jsem pfihlasku (CV/dopis)

c) Probéhl tzv. pre-screening (prvotni kontakt)
d) Byl/a jsem pozvany/a na pohovor

e) Zucastnil/a jsem se pohovoru
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f) Postoupil/a jsem do dalSiho/finalniho kola

g) Vypracoval/a jsem pfipadovou studii nebo jiny ukol
h) Prezentoval/a jsem pfipadovou studii nebo jiny ukol
i) Dostal/a jsem nabidku

j) Prijal/a jsem nabidku

k) Nastoupil/a jsem na danou pozici

[) Odmitl/a jsem obdrzenou nabidku

m)Odstoupil/a jsem z vybérového fizeni sém/sama

n) Jind odpovéd

10.Pokud té nékdy néco pfi vybéroveém fizeni pfekvapilo, napi$ prosim, o co
Slo.

Prace pii studiu:
11.Na jaky uvazek pracujes?
a) Prilezitostné brigady
b) Part-time (praimérné 80 hodin/mésic)
c) TrictvrteCni uvazek (130-150 hodin/mésic)
d) Full-time (prdmérné 160 hodin/mésic)
e) Aktualné nepracuji

12.Kdy béhem svého studia jsi za€al/a pracovat?

a) Pfed zahajenim studia na VS
b) V ramci povinné praxe

c¢) V prvnim ro¢niku

d) Ve druhém ro¢niku

e) Ve tfetim ro¢niku

f) Jina odpovéd

13.Jaké dlvody té vedly k hledani prace? Pokud je divodu vice, uved prosim
vSechny.

a) Potfeba financi

b) Potfeba osamostatnéni se (nebyt zavisly na rodicich)
c) Nuda a prokrastinace

d) Povinna praxe

e) Lakava nabidka

f) Pomoc ostatnim

g) Ocekavalo a vyzadovalo to mé okoli

h) Jina odpovéd

Vybér zaméstnavatele:

56



14. Jaky vliv (zadny, maly, velky, rozhodujici) maji nasledujici faktory na tvé
rozhodnuti, zda zareaguje$ na pracovni inzerat? Vyber vzdy jednu ze Ctyf
moznosti.

a) Jméno firmy na trhu

b) Velikost (obrat, poCet zaméstnancu atd.)

c) Druh podniku (korporat, startup, statni sféra)
d) Produkt (v ¢em firma podnika) nebo odvétvi
e) Zaméstnanecké benefity

f) Vy8e odmény, kterou mi nabidne

g) Zpusob komunikace a jednani

h) Firemni kultura

i) Sympatie vyplyvajici z inzeratu

~— N —

15.Jaky vliv (Zzadny, maly, velky, rozhodujici) maji nasledujici faktory na tvé
rozhodnuti o pfijeti pracovni nabidky? Vyber vZzdy jednu ze Ctyf moznosti.

a) Odména
b) Benefity
c) Popis a naplh pracovni pozice
d) ZnacCka a povést zaméstnavatele
e) Reference
f) Velikost firmy
g) Firemni kultura
h) SloZeni tymu
i) Dojem z pfijimaciho fizeni
j) Délka trvani vybéroveého Fizeni
k) Komunikace zaméstnavatele béhem vybérového fizeni
16.Pokud jsi NEobdrzel/a reakci na pfihlasku do vybérového fizeni, jaka je
pravdépodobnost, Ze se do budoucna budes v té samé firmé uchazet o
praci znovu?
a) Zadna
b) Zalezi Cisté na pfipadném inzeratu — jak moc mé zaujme napli prace
c) Zalezi, co mi dokazi nabidnout (odména atd.)
d) Vysoka — netrapi mé&, Zze jsem nedostal napoprvé zadnou reakci
e) NefeSim, jestli se mi firma ozve, nebo ne

Subjektivni pohled a doporuceni:

17.LiSi se podle tebe béhem vybérového fizeni pfistup firem ke studentiim od
ostatnich uchazecu?

a) Ano, vidim velké rozdily
b) Ano, vidim né&jaké rozdily
c) Ne, nevidim zadné rozdily
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18.Jak se podle tebe pfistup liSi? Uved prosim konkrétni pfiklady.
19.Jakeé vidis 3 nejvétsi prekazky pro ziskani pracovni nabidky jako student?

a) Nemam relevantni zkuSenosti

b) Neumim cizi jazyky

c) Obvykle nenabizi adekvatni odménu

d) Obvykle nenabizi dostate¢nou flexibilitu ke studiu
e) Neumim zaujmout svym Zivotopisem

f) Nesplfuji pozadavky pracovni pozice

g) Jina odpoved

20.Napada té zpusob, jakym by mohla byt vybérova fizeni I[épe uzplisobena
studentiim?

21.Co je podle tebe adekvatni forma vybérového fizeni pro studenty a proc?
Napf. jazykovy test, psychometricky test, pohovor s Al (uméla inteligence),
pfipadova studie, test osobnosti, pohovor face to face, on-line pohovor,
assessment centrum atd.

22.Co jsou podle tebe adekvatni pozadavky na studenty, ktefi se uchazi o
praci? Maze se tykat studia, znamek, praxe, dovednosti (soft skills a hard
skills), certifikatl a odmény, zahrani¢nich pobytu, soutézi, titull atd.

Pfriprava na vybérové fizeni:
23.Jak se obvykle pfipravuje$ na vybéroveé fizeni?

a) Prectu si znovu inzerat
b) Natrénuiji si pfedstaveni v ¢estiné
c) Natrénuji si pfedstaveni v angli¢tiné
d) Pfipravim si své silné + slabé stranky
e) Prectu si (web, sité), €¢im se firma zabyva
f) Pfipravim si argumenty, pro¢ jsem vhodny kandidat
g) Nato&im se na video
h) Zkousim si pohovor nanecisto s blizkou osobou
i) Zjistuji pfedem, jakou ma firma vizi/misi
j) Zjistuji predem informace o uc€astnicich pohovoru (napf. pres
LinkedIn)
k) Informuji se, jaky je firemni dresscode (co si mam obléci na pohovor)
[) Nepfipravuji se
m)Jina odpovéd
24 Jaké informace ti o prub&hu vybérovych fizeni poskytla Skola / jak t& Skola
pfipravuje na vybéroveé fizeni?
a) Vyucuje pfedmét na pfibuzné téma
b) Pofada workshopy, kde si studenti sdili zkuSenosti
c) Simulace pracovnich pohovort béhem vyuky / jinych pfilezitosti
d) Pofada "Career day" nebo podobny veletrh firem
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e) Spravuje pracovni portal s pracovnimi pfilezitostmi

f) Poskytuje studentim kariérni poradenstvi

g) Ani ne tak Skola jako ucitelé skrze pfib&hy z praxe

h) Mam pocit, Ze mne nijak nepfipravuje (mimo vzdélani)
i) Jina odpovéd

25.Jak by ti mohla pomoci Skola zvysSit uspésnost pfi vybérovém fizeni?

Zpétna vazba:

26.Pokud firma upfednostnila jiného kandidata, jakou jsi dostal/a zpé&tnou
vazbu?

a) Pouze mé informovali o neuspéchu

b) Rekli mi i diivod, proé mé nevybrali

c) Zadnou — neinformovali mé o netspéchu
d) Jina odpoved

27.Jaké informace, které jsi béhem pohovoru obdrzel/a, jsi ocenil/a nejvice?

Zaver:

28.Predstav si néco, co by té dokazalo dostatecné odradit, abys napf.
sam/sama odstoupil/a z vybérového Fizeni? Jinymi slovy, jaké duvody by té
vedly k odstoupeni z vybérového fizeni z vlastni vale?

29.Zkus si vzpomenout na néjaky svuUj konkrétni negativni/nejhorsi zazitek
nebo zkuSenost z vybérového fizeni.

30.Zkus si také vzpomenout na n&jaky svuj konkrétni pozitivni/nejlepsi zazitek
nebo zkuSenost z vybérového fizeni.
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