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Popis organizace	Comment by Tomáš Kratochvíl: Celkově: 24 bodů
 Zvolili jste vhodnou firmu i proces. Moc se mi líbí, že z vašeho popisu jasně vyplývá potřeba firmy, které se plánujete věnovat. 
 Uvádíte vhodné silné stránky. Ocenil bych, kdybyste ještě více vypíchli, v čem jsou firmě užitečné a trochu ji „pochválili“. Slouží to jak ochotě vám naslouchat, tak zdůraznění toho, že dané věci měnit nemají.
 Kvalita rozboru slabých stránek se ve vaší práci dost různí. Často vám schází řádné zhodnocení rizik, které s sebou daná slabá stránka přináší (co firma ztrácí). V některých případech také ve slabých stránkách z mého pohledu vlastně uvádíte plusy. Přes tyto fakty jste odhalili řadu prostoru pro zlepšení, kde by vaše návrhy mohly firmě pomoci ke změně.
 Vaše řešení mi dávají smysl. Nicméně aby firma vaše řešení přijala (a abyste mi doložili vaše schopnost aplikovat získané znalosti), bylo by třeba ještě více vypíchnout, co jí přinese. A to i s ohledem na finanční zisk. Obzvláště v případě, kdy změna znamená na počátku ztráty.
A to ve vašem případě často znamená. Náklady z mého pohledu nezhodnocujete nejlépe. Připadá mi, že práci lidí z firmy berete tak, že firmu nic nestojí. Tak to ale není, protože daný zaměstnanec by mohl vykonávat něco jiného (co třeba dělá běžně).
 V práci bych celkově ocenil více argumentace. Nicméně v případech, kdy argumenty uvádíte, mi připadají logické a vhodné. Velmi dobře toto děláte v části o „Charakteristiky  informací uvedených v inzerátech o zaměstnání“.
 V textu se opíráte i o konkrétní výzkumy, což oceňuji. Ocenil bych, kdybyste více pracovali i s psychologickými teoriemi, na kterých psychologie práce stojí. Tím byste jednak doložili mně, že víte z čeho vycházíte. Ale i na firmu to může mít pozitivní vliv – ukazujete tak, že za vámi leží kredibilita nejen vašich názorů a logiky, ale i komplexního šetření.
 Dodrželi jste rozsah, termín odevzdání i obsah práce. Za drobný nedostatek považuji občasnou pravopisnou chybu. Velmi se mi líbí podrobně rozepsané přílohy, je znát, že jste s nimi pracovali.
 Nejzásadnějším problémem vaší práce je, že se snažíte obsáhnout celou řadu problémů v jedné relativně krátké práci. Schází vám tak prostor na dostatečně rozebrané, dostatečně podložené a dostatečně přesvědčivé řešení. Především kapitola o dalších možných změnách je z mého pohledu na překážku. Osobně bych také podle potřeb firmy volil v tuto chvíli a pro tuto práci spíš úpravu náboru nebo výběru, než obojího.
Společnost ProAnalyse, s.r.o.,[footnoteRef:1] je česká finanční společnost v centru Prahy založená v roce 2013 poskytující krátkodobé finanční zápůjčky online. Společnost nemá žádné další pobočky a s klienty komunikuje výhradně telefonicky nebo prostřednictvím internetu. K dispozici má moderní klimatizované kanceláře ve formě „open space“.  [1:  Abychom zachovali anonymitu námi analyzované společnosti, stanovujeme pracovní název se zachováním formy obchodní společnosti.] 

V současné době pracuje v ProAnalyse 41 interních zaměstnanců, z nichž 23 je v hlavním pracovním poměru, 13 pracuje jako OSVČ a 5 je zaměstnáno na brigádnických pozicích jako administrativní podpora. Schéma 1 (viz Přílohy) znázorňuje hierarchii pozic v rámci společnosti. Ty jsme pro potřeby následné analýzy rozdělili do tří kategorií, viz Schéma 1. S kategorií vedení společnosti již dále pracovat nebudeme, neboť je velmi malá pravděpodobnost, že by v blízké době bylo potřeba hledat nové zaměstnance a proces by byl velmi specifický.	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Výborně, hezky popisujete jak podobu firmy, tak obsah její práce. Oceňuji přehledný diagram.	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Ano, to mi dává smysl.
ProAnalyse zaznamenává poměrně rychlý růst, který meziročně dosahuje 30 %. Společnost se navíc připravuje na mezinárodní expanzi (řízenouá výhradně z čČeské republiky bez vzniku poboček v nových státech) a již nyní zahájila první fázi vývoje nového produktu, se kterým se též bude mezinárodně angažovat. Těchto cílů je prozatím dosahováno prostřednictvím současných struktur, které však nestačí, a to kvůli časové vytíženosti pracovníků či nedostatečným odborným znalostem. Oddělení HR se proto musí vypořádat nejen se zvyšujícími potřebami lidských zdrojů jednotlivých oddělení spojených s růstem společnosti, ale také s problémy spojenými s mezinárodní expanzí a vývojem nového produktu. Do jednoho roku je plánováno přijetí dalších 20-30 zaměstnanců.	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Bezva, tohle je skvělá problematizace stavu společnosti. Líbí se mi, jak předkládáte konkrétní důvod pro vaši práci.
Oddělení HR ve společnosti ProAnalyse tvoří v současné době 4 zaměstnanci. Vedoucí pozici zastává HR manager, jehož činností je vytvářet a implementovat personální strategie v souladu s potřebami a cíli společnosti. Současně zastřešuje činnost ostatních HR pracovníků v činnostech náboru, výběru a motivace zaměstnanců, talent managingu a je autoritou v pracovněprávních záležitostech. Úkolem HR recruitera je především nábor, výběr zaměstnanců a onboarding procesy. 
Zmíněná fluktuace zaměstnanců společnosti se týká i oddělení HR. V průběhu sedmi let se třikrát zcela vyměnily HR týmy. K poslední kompletní výměně týmu došlo v průběhu listopadu a prosince roku 2020. Jednatelé společnosti činnost HR oddělení hodnotí jako neuspokojivou, přičemž se nedaří provést zásadní změny pro zlepšení jejího fungování. Na vině je dle našeho názoru poměrně vysoká fluktuace zaměstnanců oddělení.	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Váš popis stavu společnosti pokrývá vše, co bych očekával, a ještě něco navíc. Mám jasnou představu o tom, jakému tématu se věnujete a proč. Výborně!

Možná jediná věc, která mě napadá, jestli není návrh změny procesu pro kompletní nábor a výběr příliš velké sousto na nastavený rozsah.

Popis náborového procesu
Pro hledání uchazečů je používáno několik kanálů, a to (1) pracovní portály (jobs.cz, pracze.cz, expats.cz), (2) sociální sítě (LinkedIn, Facebook, Startup Jobs, Techloop) a (3) na základě doporučení kandidátů zaměstnanci. Zatímco na pracovních portálech a Facebooku je komunikace více uvolněná a neformální, na sociální síti LinkedIn je více profesionálně orientovaná. Prostřednictvím pracovních portálů jsou případní uchazeči oslovování inzeráty. Tento kanál je používaný primárně pro nábor operátorů a asistentů. Pro nábor vedoucích a odborných pozic jsou navíc používány i sociální sítě. Běžnou praxí je oslovování těchto kandidátů napřímo, zároveň jsou vyhledávány konkurenční společnosti, od kterých je snaha zaměstnance „přebrat“. Oslovování napřímo probíhá nejdříve zdvořilostní zprávou s cílem nabízenou pozici mu co nejlépe prodat. Pokud mají telefonní číslo kandidáta k dispozici, oslovují ho telefonicky. 
· U operátorů a asistenčních pozic se snaží popsat pracovní náplň tak, aby v první řadě neodradila uchazeče, kteří nestojí o práci v call centru nebo o rutinní práci. Zaměřují se primárně na systém odměn a benefitů. Třídění uchazečů tak probíhá především na základě pohovoru, ale i samotného telefonického screeningu.	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: To může mít i nevýhody – člověk, který takovou práci nebude čekat, jim na pohovoru může říct „ne“ nebo skončit brzy po nástupu.
· U odborných a vedoucích pozic je snaha zaměřit se nejen na vnější motivaci, jako je finanční odměna a benefity, ale především na popis pracovní pozice, protože atraktivitu pracovní náplně chápou jako silnější motivaci. Zaměřují se na zdůraznění „volné ruky“, zodpovědnosti, prostor pro kreativitu a nápady. Zároveň je lákají na neformální mladý kolektiv se “spiritem startupu”, který lze chápat jako atmosféru začínajícího projektu. Rychlost ve schvalování nových pracovních aktivit díky plošší hierarchii společnosti a jednoduchému systému schvalování, dynamika vývoje a možnost být u mezinárodní expanze společnosti jsou dalším lákadlem. 
Silné stránky
Hlavní výhodou náborového procesu je používání více kanálů. Za pozitivní považujeme nepožadování motivačního dopisu, který nám nemusí dát validní informace, uchazeče by takový požadavek mohl odlákat odradit,a Navíc tyto informace můžeme získat během pracovního pohovoru. Použitím emotikonů v inzerátech společnost cílí na mladší populaci, pro kterou může tenhle styl působit atraktivně, což může následně vést k větší pravděpodobnosti reakce na daný inzerát (Ganesan & George, 2018), ač přehnaná hravost může na uchazeče působit opačně a uchazeče odradit - z dat společnosti (viz Tabulka 2) vyplývá, že vyšší míru kliknutí a zaslání životopisu má inzerát s titulkem, který hravou formu postrádá (Úvěrový specialista x Cool schvalovač). Nabízené benefity, s ohledem na analýzu konkurence, odpovídají aktuální podobě nabídky na pracovního trhu.	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Z mého pohledu je ještě velmi důležitým aspektem to, jak rozpracovaný inzerát vytváří. Je sice možná až příliš podrobný, ale z vašeho příkladu v přílohách obsahuje jak (stručný) popis práce, tak požadavky a očekávání společnosti o člověku, tak co nabízí. To bych pochválil, protože to často nebývá standardem (i když by mělo) a protože i tak by bylo dobré firmě zdůraznit, že tohle zvládá pěkně. 	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Bezva. To jsou dobré vyvážené argumenty na obě strany. Plyne mi z toho, že míru hravosti je třeba kontrolova ta firma se o to (vzhledem k datům) snaží. To bych vypíchl.	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Osobně bych ocenil i to, že vůbec:
1. nabízí benefity (není to samozřejmost)
2. píšou o nich (to už vůbec není samozřejmost)

Slabé stránky
Snahu o přizpůsobení formy komunikace vzhledem ke konkrétní pracovní pozici u přiložených inzerátů nepozorujeme. Jak u pozic operátora call centra, tak u odborných pozic (IT Developer) je v inzerci zvolena stejná forma komunikace, tj. neformální, používání emotikonů. Zatímco u pozic operátorů a asistentů tuto formu považujeme za žádoucí, u odborných a vedoucích pozic se zdá jako nevhodná. Již jsme uvedli, že prostřednictvím sociální sítě LinkedIin, jsou oslovování především specialisté a je volena profesionální komunikace, což je žádoucí. 	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Kladu si otázku, jestli to nemůže být i dobře. Pokud má firma takovou kulturu, že v ní jsou lidi neformální (což ve startupech častěji bývá), může jim to naopak pomáhat selektovat „upjaté“ vedoucí. Záleží, jestli se jim na pohovory k vedoucím pozicím hlásí dost lidí – to byste pak mohli použít jako argument této slabé stránky a čerpat přitom z tabulky v příloze.	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Proč? Jaká rizka může způsobovat? Co za nevýhody přináší firmě? A proč je tím pádem dobré usilovat o změnu?	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Toto patří spíš do silných stránek. Forma komunikace na LinkedIn, ač jde o sociální síť, má být výrazně formálnější než na FB.
Návrh změny: Pokud tedy společnost na základě svých zkušeností volí v komunikaci s kandidáty na odborné a vedoucí pozice prostřednictvím LinkedIn formální oslovování, pak bychom totéž očekávali i v inzerátech zveřejněných na pracovních portálech.	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Nemusí nutně být. Pokud ale „Cool schvalovač“ použili na portálech, pak tabulka tuto myšlenku podporuje. A právě proto bych jí argumentoval. Dalším rizikem z mého pohledu je, že „schvalovač“ vlastně nemusí být pro člověka tak srozumitelné.
Forma inzerátů není přizpůsobena všem skupinám potenciálních uchazečů, např. co se může jevit jako atraktivní pro mladší uchazeče - hravá a přátelská forma inzerátu - může zároveň odradit uchazeče o vyšší nebo odbornější  pozice. 	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Ano, toto riziko může být. Ale jak už jsem, záleží, jestli by firma chtěla takové zaměstnance. Pak záleží na tom, jestli mají problém sehnat a jak snadno by bylo možné člověka integrovat/ověřit kongruenci s kulturou přesněji než samovýběrem uchazeče. To by pak bylo dobrým zdůvodněním pro vámi navrhovanou změnu.
Návrh změny: Inzerát by měl fungovat jako reklama a umět prodat produkt-společnost, tedy esteticky dobře vypadat, zaujmout a informovat. Vzhled a forma komunikace musí být přizpůsobena na ty, které by měl inzerát oslovit. Je tedy důležité rozlišovat i mezi jednotlivými pozicemi, což není případ inzerátů společnosti ProAnalyse, která používá stejný styl komunikace pro shánění uchazečů na všechny pozice. 	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Tady spíš ještě popisujete problém. Doporučil bych spíš podat konkrétní návrh, jak by se inzerát lišit a pro které pozice konkrétně. A zdůvodnit, proč právě tento návrh funguje.
Inzeráty neinformují pravdivě, jsou zavádějící, nebo neinformují dostatečně. To částečně dokládá Tabulka 2 inzertních webů, kde je vysoký počet uchazečů, kteří nepřijdou k pohovoru nebo nabízenou pozici po pohovoru odmítnou. V prvním případě se dá předpokládat, že si pozvaní uchazeči začnou sami zjišťovat informace o společnosti a pracovní pozici, v druhém případě se pak dozví informace u pohovoru, které byly pravděpodobně v rozporu s tím, co očekávali (a nemuseli očekávat, pokud by byl inzerát kvalitní). V případě inzerátu pro pozici Specialista schvalování úvěrů (viz Inzerát 1) se snaží vymezit rozdíl mezi nabízenou pozicí a klasickými call centry - práce je popisovaná pouze jako pasivní čekání na zájemce, tedy žádné aktivní shánění klientů, nabízení produktů. V současné době se však provádí i tzv. telesales, aktivní nabízení nových půjček. Tato klamavá informace tedy může vést k ukončení pracovního poměru ze strany zaměstnance už ve zkušební době, tzn. zbytečná investice času i energie ze strany společnosti i uchazeče.	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Ano, to je dobrá definice problému i části jeho rizika. Za mě může mít negativní dopad i na image společnosti u potenciálních zákazníků.
Inzeráty postrádají podrobnější popis daných pracovních pozic, což může vést k tomu, že uchazeč nemusí mít dostatečnou představu. Popis uchazeče je také nic neříkající, každý se v něm může najít. Inzerát budí dojem, že člověk toho moc umět nemusí, což následně neodpovídá reálným požadavkům na uchazeče, které jsou ověřovány později při pracovním pohovoru. Zásadním nedostatkem je např. chybějící požadavek na vynikající znalost českého jazyka, která je v komunikaci s klienty vyžadována.	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Co to způsobuje za problém? (Očekával bych, že se nahlásí hodně lidí, které budou muset pracně filtrovat na základě jejich nedostatečných kompetencí.)
Návrh změny: Informovat věcně, jasně a pravdivě.	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Ještě bych dodal stručně. Zároveň je třeba vysvětlit, čemu tato změna pomůže a proč právě tato změna. Pamatujte, že se snažíte návrh firmě i prodat.
Z analýzy inzerátů konkurenčních společností je zřejmé, že krátké a profesionální představení společnosti je důležité, působí důvěryhodněji a poskytuje uchazečům potřebné informace, na základě kterých si pak mohou utvořit představu o fungování dané společnosti. Představení společnosti ProAnalyse uvedené v inzerátech (viz Inzerát 1 a 2) považujeme za nicneříkající a nedostatečné. 	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Tady popisujete spíše argumenty pro změnu.  Chybí stručná zmínka toho, jak je to teď (klidně i s odkazem na inzerci) a co to způsobuje za problémy pro firmu.

Nicméně ano, argument praxí na trhu je funkčí. Tady byste ale určitě mohli sáhnout i po psychologických teoriích. (Třeba k motivačním, protože potenciální uchazeč může takto zjistit, že se jeho hodnoty shodují s hodnotami firmy (vnitřní motivace, kterou trochu oklikou popisujete v diagnostice procesu a která je dobrá i u řadových zaměstnanců).
Návrh změny: Popis společnosti: ProAnalyse je ryze česká nebankovní společnost působící na trhu již od roku 2013 se sídlem na Václavském náměstí v Praze. Filozofií společnosti, kterou zastává, jsou hesla: profesionalita, rychlost, férovost. V roce 2016 se portfolio rozšířilo i o splátkové produkty. V současné době se připravuje na mezinárodní expanzi, pracuje na dalším rozšiřování a zdokonalování dosavadních služeb i vývoji nového produktu platební brána.	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Váš návrh mi připadá dobrý. Stručné, jasné, předkládáte informace i image/hodnoty (a vlastně tak trochu reagujete na můj předchozí komentář). To byste ale měli ještě vypíchnout ve zdůvodnění vašeho návrhu.
Kladně hodnotíme zmínění, že uchazeč musí mít zkoušku podle zákona o spotřebitelském úvěru, ale bylo by vhodné...
Návrh na změny: Uvést link odkazující přímo na zkoušky, aby uchazeč mohl hned vědět, co bude potřeba si doplnit, co ho případně čeká a nezahodil hned možnost společnost oslovit kvůli tomu, že tyto zkoušky splněné aktuálně nemá.	Comment by Tomáš Kratochvíl [2]: Může být, ale osobně bych se spíš snažil inzerát zestručnit. Očekával bych, že pokud má někdo o práci alespoň trochu zájem, zvládne si daný zákon/danou zkoušku vyhledat sám (a trochu tím samovýběrově ověřujeme jeho skutečný zájem o danou práci).
Charakteristiky informací uvedených v inzerátech o zaměstnání jsou velmi důležité pro získání skupiny kvalifikovaných uchazečů (Barber & Roehling, 1993). Ukázalo se, že pracovní inzeráty poskytující více informací o platech, benefitech a organizační kultuře jsou považovány za důvěryhodnější a uspokojivější (Acarlar & Bilgiç, 2013). Aby byly informace účinnější, mělyi by být taky dost konkrétní a specifické. (Feldman et al., 2006). 	Comment by Tomáš Kratochvíl: Tady hezky argumentujete literaturou. Čistě prakticky bych pro firmu zdůraznil, že část z toho dělá dobře. 
Opět by také bylo vhodné zůdraznit, o co se firma připravuje, když něco z toho neplní.
Návrh změny: Na základě toho by bylo vhodné, aby v inzerátu byla uvedena mzda. Jako nejvhodnější způsob se nám jeví mzdové rozpětí, jelikož se její výše odvíjí od individuálních výkonů pracovníka. Tuto informaci se uchazeči dozví tak i tak, nejpozději u pohovoru. Může sloužit jako další filtrace uchazečů. Vzhledem k analýze konkurence se výše mzdy příliš neliší, tudíž je konkurenceschopná. Jelikož výše mzdy je rigidní a není možnost ji např. v průběhu pohovoru po domluvě s kandidátem měnit, odpadá negativní důsledek, že se potenciální kandidát nebude o pozici ucházet z důvodu nízké mzdy, ač by si mohl vyjednat mzdu vyšší.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Bezva, to jsou dobré argumenty, proč firma netratí, když danou informaci uvede. Ještě bych napsal, co přesně získá, když ji uvede. (Lepší selekce a ušetřené peníze na zbytečných pohovorech s lidmi, kteří by stejně odmítli dané peníze.)
Formálním nedostatkem inzerátů uváděných na více platformách je psaní v nejednotné osobě (ty, on, vy). To může na uchazeče působit neprofesionálním dojmem, a proto bychom v zájmu větší odezvy doporučili formu sjednotit.
Náklady: Žádné.	Comment by Tomáš Kratochvíl: To je za mě velmi odvážné prohlášení. Dá se očekávat, že firma nepíše každý inzerát od základu a má pro ně vzor, který moc neupravuje. Vaše návrhy často znamenají úpravy tohoto vzoru. Náklady tedy sice nejsou velké, ale nějaký čas (peníze) to zabere. Nicméně tyto náklady mohou být mnohem nižší, než co je stojí procházení nerelevantních uchazečů (CV i pohovory). A to je věc, kterou by stálo za to zdůraznit, protože vám to pomůže projekt firmě prodat.

Zároveň je otázka, zda jejich inzeráty vychází z APP (to mi ve vašem popisu chybí). Pokud ne, možná v tuto chvíli nejen nevypichují, ale ani dobře nemohou vypíchnout nejdůležitější činnosti a charakteristiky vhodného uchazeče.  (A tím víc hrozí nezískání vhodných uchazečů a nesetrvání přijatého uchazeče.) Pokud z APP vycházejí, taková informace by měla zaznít v silných stránkách procesu.

Popis výběrového řízení
Podle informací, které jsme dostali od firemní HR, probíhá výběrové řízení prostřednictvím pohovoru. U operátorů a asistenčních pozic formou osobního pohovoru v rámci cca 45 minut a zpravidla jednoho kola za účasti HR a vedoucího oddělení. Při pohovoru primárně zjišťují motivaci uchazeče. U vedoucích a odborných pozic v prvním kole s HR a přímým nadřízeným, kdy je součástí pohovoru i zadání případové studie. Následuje druhé kolo za účasti jednatelů společnosti. V mnoha případech i ověření referencí. U vedoucích pozic se zaměřují na zkušenost s vedením lidí, u odborných pozic především zkušenosti s daným produktem a výběrové řízení může trvat přes hodinu. Před samotným pohovorem probíhá telefonický screening všech kandidátů, zda jsou na danou pozici vhodní.	Comment by Tomáš Kratochvíl: V čem se druhé kolo liší? Pokud s uchazeči pouze opět znovu mluví, ale s přítomností dalších osob, kladu si otázku, zda je to efektivní. Pokud je součástí tohoto kola případová studie, říkám si, jestli by ji nestačilo zadávat v rámci 1. kola? (To se může odvíjet od počtu uchazečů v jednotlivých kolech.)
Každý nadřízený si stanoví kritéria výběru před samotným náborem – jazyková vybavenost, PC dovednosti, odborné znalosti, povahové rysy atd. Tvrdá data umí ze CV vyčíst, charakteristiku člověka částečně ověřují v úvodním telefonu a poté na samotném setkání. Standardizované psychologické metody a testy používají, avšak uvažovali o nich u vedoucích pozic.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Zřejmě jste chtěli napsat „nepoužívají“?
Metody výběru nových zaměstnanců	Comment by Tomáš Kratochvíl: Schází vám zde zhodnocneí CV.
· Nestrukturovaný/polostrukturovaný rozhovor	Comment by Tomáš Kratochvíl: Jak to tedy je? Který z nich?
· Behaviorální pohovor	Comment by Tomáš Kratochvíl: Vychází otázky  zkonkrétně definovaných kritérií a jejich operacionalizace?
· Zpracování případové studie na odborná témata či projekt	Comment by Tomáš Kratochvíl: Je tento proces a jeho vyhodnocení nějak standardizovaný? 
· Ověření pracovních referencí z předešlých zaměstnání
Silné stránky	Comment by Tomáš Kratochvíl: Z mého pohledu je výhodou i předvýběr. 
· Použití více druhů metod
· Časová nenáročnost metod
· Více hodnotitelů

Slabé stránky
· Jednotlivé metody pohovoru nejsou operacionalizované, nevyužívají např. ratingových škál.	Comment by Tomáš Kratochvíl: To je určitě zásadní nedostatek. Co za problémy to firmě může způsobit?
· Reference nemusí být validní vzhledem k subjektivnímu vztahu bývalého nadřízeného k uchazeči.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Ano, přesto však mohou být se zřetelí na tento fakt dobrým doplňujícím zdrojem informací.
· Přísedící nejsou pro vedení pohovoru vyškoleni.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Souhlasím, že jde o zásadní obtíž. Opět byste měli vysvětlit proč.
· Kritéria pro uchazeče na dané pozice nejsou standardizované.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Teprve zde se s jistotou dozvídám, že APP tedy chybí. To by bylo dobré jasně deklarovat již dříve.
Návrh změny: Zavedení standardizovaných postupů a požadavků pro přijímání nových zaměstnanců. Operacionalizace metod pohovoru. Školení všech účastníků pohovoru.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Toto nestačí. Bylo by vhodné popsat, jak přesně takové změny budou vypadat a vysvětlit, proč firmě pomůžou (co tím získá).
Výhody: Spravedlivý a jednotný proces přijímání. 
Nevýhody: Časová náročnost pro vytváření standardizace a operacionalizace, případné náklady.
Náklady: Mohou vzniknout finanční náklady (cca 10.000 Kč), pokud bude školení realizované externí společností.	Comment by Tomáš Kratochvíl: To je velmi mírný odhad. Osobně bych čekal, že se můžete vyšplhat až na 100 tisíc. (APP ke každé pozici, zpráva k ní, její ověření. Tvorba VŘ pro různé pozice – přičemž u vedoucí by bylo vhodné uvažovat i o AC. Zaškolení pracovníků k vedení pohovoru, k podávání zpětné vazby kandidátům a tvorbě zprávy pro vedení. Potom náklady spojené se zvýšenou náročností realizace samotného VŘ.
Pamatujte, že to, že něco firma dělá interně, neznamená, že ji to nic nestojí (jak jsme si vysvětlovali na 3. semináři). Lidé, kteří by se mohli věnovat jiné práci, musí vynaložit čas a úsilí na tyto činnosti, což pro firmu znamená vlastně ztráty.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Proces výběru zaměstnanců z mého pohledu popisujete příliš stručně. Doporučil bych (i pro prezentaci) zaměřit se pouze na jeden z procesů – nábor (inzeráty) nebo výběr. Co z toho by bylo vhodnější a co by bylo dobré pak případně firmě předat jako výstup by mělo vycházet z potřeby firmy. 
Víte o tom, že by jim dělalo problémy sehnat   dostatek kandidátů? Nebo že to může být problém při takové expanzi firmy? Pak je na místě se zaměřit na mezery v inzerci.
Nebo se naopak stává, že zaměstnanci často odchází, neplní výkon podle toho, jak působili na pohovoru a podobně? Taková varianta by spíše směřovala k úpravě VŘ.

Návrhy dalších změn s možnými náklady	Comment by Tomáš Kratochvíl: Tady se už z mého pohledu vysloveně připravujete o znaky. Určitě jde o důležité problémy firmy, které by bylo vhodné řešit, ale vaším cílem je vylepšit jejich nábor/výběr. Raději bych jednu věc rozpracoval velmi podrobně a poskytl zadavateli komplexní, dobře zdůvodněné řešení, které ho přesvědčí o tom, proč na svých současných chybách tratí a s našimi navrženými změnami může i přes velkou investici získat. 
1. Zavedení HR softwaru se považuje za zásadní pro efektivnost HR oddělení, který je důležitý jako zdroj dat pro strategické rozhodování v oblasti personalistiky. Základními funkcemi programu by měla být evidence osobních údajů zaměstnanců, včetně kvalifikace, dovedností, informace o dovolených a absencích. Dále evidence o pracovních pozicích, jejich popis, specifikace, mzdy aj. V neposlední řadě pak všechny data ohledně náboru zaměstnanců, úspěšnost kanálů apod. Vzhledem k velikosti společnosti lze využít licencované programy od externích společností.
Výhody: Na základě evidovaných dat lze provést analýzu účinnost personálních činností, které jsou potřebné pro další rozhodování. Všechny informace, nástroje, dokumenty jsou na jednom místě a kompetentní osoby k nim mají přístup. Pomáhá standardizovat personální procesy.
Nevýhody: Velký požadavek na zabezpečení dat a jejich znepřístupnění nekompetentním osobám. Riziko nevalidních dat. Nutné školení zaměstnanců ohledně práce se systémem.
Náklady: Cena měsíční licence se pohybuje v rozmezí 6.000 - 10.000 Kč v závislosti na množství požadovaných nástrojů. Vytvoření HR systému bez ohledu na cenu považujeme za hlavní prioritu.

2.  Změna systému finančního ohodnocení na základě Schéma 3 (viz Přílohy) 

a) Změnu poměru fixniho platu a KPI (Key performance indicator). Přesunutí částky 2000 Kč z KPI do fixní mzdy se opticky mzda navýší, a zvýší se tak atraktivnost pracovní pozice. Podle HR každý zaměstnanec bez ohledu na výkon získává minimálně 2000 Kč KPI, tedy tato část KPI není motivující.
b) Zavedení seniorní pozice na oddělení plateb po jednom roce práce jako u ostatních pozic. Seniorská pozice by znamenala zvýšení fixni mzdy jako u ostatních seniorských pozic při zachování hodnoty KPI.
c) Vytvoření vícestupňového růstu ve společnosti z dosavadního dvouúrovňového junior-senior.
Výhody: Zatraktivnění pracovních pozic s nízkými finančními náklady. Zvýšení motivace setrvat ve společnosti delší dobu. Snížení fluktuace zaměstnanců.
Nevýhody: Oproti současnému stavu mírné navýšení nákladů.
Náklady: 
·  Přesunutím financí do fixní mzdy se nezvýší náklady společnosti.
·  Na novou seniorskou pozici oddělení plateb by v současné době dosáhli dva    zaměstnanci. Měsíční náklad 2x4000,- Kč.
·  Vícestupňový růst by měl vliv na zvýšení nákladů v závislosti na jeho konkrétní podobě.
3. Spojení inzerátů 
Pro oslovení většího počtu potenciálních uchazečů a zároveň snížení nákladů na inzerci navrhujeme do jednoho inzerátu zahrnout nabídku až třech pracovních pozic na oddělení schvalování, vymáhání a plateb, neboť popis společnosti, popis vhodného uchazeče , benefity a mzda jsou stejné pro všechny uvedené pozice a v maličkostech se liší v popisu pozice. 
Výhody: Úspora financí za inzerci. Uchazeč získá okamžitý přehled o tom, jaké pozice by mohl ve společnosti zastávat.
Nevýhody: Riziko nepřehlednosti a rozsahu inzerátu.
Náklady: K žádným nákladům by nedošlo.
4. Změna pracovního prostředí
Pracovní prostředí má významný dopad na výkon a produktivitu zaměstnanců. Spokojenost s pracovním prostředím souvisí s pracovní spokojeností a výkonem (Becker & Steele, 1995; Lu, 1999), Pracovní prostředí je proto nutné zohlednit jako jeden z faktorů, který může přispívat k větší fluktuaci zaměstnanců u některých pozic. Důležitou roli může hrát i v rozhodovacím procesu, kdy si na základě pracovního prostředí uchazeči o zaměstnání vytvářejí  o dané společnosti představu, pracovní prostředí teda souvisí s atraktivitou zaměstnavatele. Ve společnosti Pro Analyse s.r.o. je většina kanceláří zřízena jako open-office prostor (anglicky také open-plan office). Změna prostorového uspořádání kanceláří by mohla být přínosem, viz výhody.
Výhody: Řada studií poukazuje na negativní dopady open-office pracovního prostředí jako je zvýšené rozptýlení zaměstnanců a pocit ztráty soukromí (Kaarlela-Tuomaala et al., 2009) či pokles spokojenosti na pracovišti (Danielsson & Bodin, 2009; Kim & de Dear, 2013). Změny v uspořádání/zařízení pracovního prostoru by v daném případě mohly vést ke zvýšení jeho atraktivity, co se může projevit zníženou fluktuací zaměstnanců a mít pozitivní vliv při přijímání nových zaměstnanců. 
Nevýhody: Open-office může mít ekonomické výhody otevřených kanceláří. Toto uspořádání usnadňuje komunikaci a interakci mezi spolupracovníky, což by mělo zlepšit individuální pracovní výkon a produktivitu organizace (Kupritz, 2003). Proto navrhujeme zachovat open-space podobu kanceláře, ale více tento prostor rozčlenit dalším nábytkem, paravany, květinami apod.
Náklady: V závislosti na množství úprav. V současné době není tato změna aktuální vzhledem k neúplné zaplněnosti kanceláří, ovšem výhledově by společnost s takovou změnou měla počítat, viz výše uvedené argumenty.
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Přílohy
Schéma 1: Hierarchie pracovních pozic ve společností
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Schéma 2: Nábor od 1/2020 do 7/2020
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Schéma 3: Současný stav finančního ohodnocení
[image: Popis není dostupný.]












Tabulka 1: Úspěšnost dle zdroje 1.1.2020 - 1.7.2020
	Zdroj
	Oddělení/pozice
	Nástup
	Náklady v Kč/pozice

	Doporučení zaměstnance
	Vývoj
	2
	0

	 
	Administrativní podpora
	2
	0

	 
	Schvalování
	1
	0

	FB
	Administrativní podpora
	4
	0

	Reakce jobs
	Schvalování
	7
	2 557

	 
	Office manager
	1
	5 460

	 
	Recepční
	3
	2366

	 
	Platby
	1
	5 460

	 
	Vymáhání
	1
	7 280

	DTB CV jobs
	Product manager
	1
	250

	 
	Schvalování
	1
	1250

	 
	Vývoj
	1
	0

	LinkedIn
	Vedoucí oddělení
	2
	1166/měsíc licence

	 
	Vývoj
	1
	1166/měsíc licence

	Expats
	Schvalování
	2
	1943,5


 



Tabulka 2: Titulek inzerátu na inzertních webech, stav k 1.7.2020

	Pozice
	Od
	Shlédnutí
	CV
	Pohovor
	Nepřišel
	Nástup

	Specialista schvalování

	COOL online schvalovač
	31.1.2020
	282
	20
	3
	0
	1

	Úvěrový specialista-schvalování
	2.1.2020
	2325
	197
	35
	10
	5

	Specialista plateb

	Specialista backoffice-platby
	19.3.2020
	1936
	141
	17
	5
	3

	Specialista vymáhání

	Specialista zákaznické péče
	28.3.2020
	380
	23
	0
	0
	1

	Specialista úvěrů s výdělkem až 33 tisíc
	17.6.2020
	127
	15
	10
	4
	0

	Specialista oddělení vymáhání
	12.6.2020
	125
	0
	0
	0
	0











Inzerát 1: Specialista schvalování úvěrů – příchozí linka	Comment by Tomáš Kratochvíl: Z mého pohledu jde o detail, ale z pohledu firmy by bylo lepší skrýt i adresu. Takto je možnost dohledání, o koho jde, stále velmi vysoká. 
[image: ]
[image: ][image: ]
[image: ]






Inzerát 2: IT DEVELOPER – Platební brána
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Office manager 1 ! ! 1 o
Vedouei vfoje 1 1 1 1 o
Teamleadss schvalovini 1 0 0 1 3
Tesmleadessprivy pobledivek: 0 1 0 1 1
Marketing specialisti s 2 1 s o
HR sesmiter 1 1 2 1 1
Developefi 5 3 s s s
Specialisa schvalovil overh o S " 5 3
Specialisa mimosoudiiho vymibind s s 0
Speciaista plteb s 3 0
Aduiisutiva podpers s s 0
HR sistent 1 3 2 0
Receptai 2 1 0

Datii pozice’ 0 0 0 0 8
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Soucasny stav finanéniho ohodnoceni

Oddéleni schvalovani*

Do jednoho roku

Seniomni pozice

«Fixni plat 23000 Ké/brutto
#3500-6000 K& bonusy dle KPT

Oddélen vymahini®

Do jednoho roku

nioni pozice

«Fixni plat 23000 Ké/brutto
+2000-4000 K bonusy dle KPT

Oddélen plateb®

Do jednoho roku

Seniomni pozice

«Fixni plat 23000 Ké/brutto
+2000-4000 K bonusy dle KPT

¢ Bonusy die KPI na zikladé poétu zpracovanch kol a spokojenost vedouciho s odvedenou praci.
$ Bomusy dle KPI na zékladé tspéénosti dohod s klienty v %, suma vymozenjch &istelchod, plnén celého
oddelen

¢ Neni presné definovino, na jakém zikladé jsou bomusy vdéloviny. Zpravidla neai udélovino na ziklad
ysledicn pracovnika ale celého oddzleni
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FES

SPECIALISTA SCHVALOVANI UVERU -
ptichozi linka

o I
@ Vaclavské namésti 84173, Praha - Nové Mésto
@ Do 2 tydnii dostanete odpoved

# Odpoved * Pripomen mi

Jsme [N <ok spolecnost, kterd je na trhu 6 let. Poskytujeme spotrebitelské
avéry online formou. P&jcku umime vyfidit do 10 min.

SPECIALISTA SCHVALOVANT UVERU - pFichozi linka

Chees chodit do préce rada/a a s ismévem? UpFednostiiujes praci v mensi firmé
nez v anonymnim korporatnim prostredi? A zaroveh se Ti nechce dojizdét daleko

do prace?

Piide] se k ném a pomahe] nasim ientdim s online zédosti o Gvér.
Jak by vypadal Tv(j bézny den?

~Volas/pises si s Klienty, ktefi sami projevil zajem o pijcku a zdroved nemusi chodit
nikam na pobogku

- Overis dokumenty, které pro schvaleni potrebujes

- Zpracujes zadosti o Gvér a rozhodnes o jejich schvalent & neschvaleni
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Jak vypada nas vysnény partak?
- S8 vzdélani

- Muzes byt klidné absolvent/ka s chuti se naucit nové véci, komunikovat s lidmi, ostatni
ho nau¢ime
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- Pracujes v internim systému

A pritom viem spolupracujes s usmévavymi kolegy ;-)
Co Ti nabidneme a co u nas najde3?

- Sedime na Vaclavském namésti hned vedle metra Méistek
- Nadstandardni platové ohodnoceni a bonusy, i ve zkusebni Ihiité
- Pracovni smlouvu na dobu neuréitou

-5 tydnd dovolené a 2x sick days

- Naborovy prispévek 5 000 KE po nstupu

- Moznost kariérniho ristu a prabezné skoleni, prispévek na vzdelavant

- Profesionalni pristup a zaroven prételsky kolektiv

- Moznost dlouhodobého uplatnéni v rémci celé spolecnosti
- Odména za doporuceni nového zaméstnance az 10.000,- K&
- Multisport karta pouze za 360,- K&/mésic

- Elektronické stravenky v hodnoté& 100 K&

- Obgerstveni na pracovisti

- Zvjhodnény mobilni tarif

- Firemn akce, teambuildingy (vanocni vecirek, Mikulas, Halloween a dalsi vecirky.) a
slavime narozeniny ;-)
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- s3 vzdélani

- tirzes byt kiidng absolvent/ka s chutf se naudit nove ved, komunikovat s lidmi, ostatnl
ho nauime

- Nepokazié 2adnou legraci, jsi tymovy hra a chees pracovatv mladém, ale schopném
kolektivu

~Velkou vyhodou je, pokud ms zkousku podle zskona o spotrebitelském ivéru jinou
nez na bydlent

Jsitoty? Pridej se knam a posli ném své CV,)

Informace o pozici

O
9 Vaclavské namésti 841/3, Praha - Nové Mésto
@ Pozadované vzdlani: Stredoskolské nebo odborné vyuzeni's maturitou

© Benefity: Bonusy/prémie, Stravenky/pispévek na stravovéni, Dovolena 5 tydn,

Vadelaveci kurzy, Skoleni, Obgerstvenf na pracovisti, Prispévek na sportkulturu/volny

iremni akee, Individuslnt

pévek na v dravotni volnolsickdays,
rozvizent pracovni doby

€ Zafazeno: Bankovnictuf afinanéni sluzby, Zakaznicky servis, Uvérovy specialista,

Pracovnik call centra, Prodejce po telefonu/Telesales, Pracovnik help desku,

Pracovnik back office, Pracovnik front office

Typ pracovriho poméru: Préce na plny Gvazek

Delks pracovniho poméru: Na dobu neureitou

Typ smluvnino vztzhu: pracovnismlouva

TR )

Zadavatel: Zaméstnavatel

Pozice je vhodna | pro absolventy.
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IT DEVELOPER - Platebni brana
0 I

9 Vaclavské nsmésti 8413, Praha - Nové Masto
@ Do 2tydnd dostanete odpovéd

6 Mate 3anci! Na tuto nabidku zatim
odpovedeli méng nez 4

& odpovt * Plipometi mi

Jsme| I cesk sootetnost, kiers je na trhu 7 let. Poskytujeme spotfebitelske
avery online formou. Pijeku umime vy?idit do 10 min.

IT DEVELOPER - Platebni brana

Do nadeho cool tymu hledsme zkuseného programatora pro rozjezd nove divize
Payments, vjvoj nové platebni brény pro akceptaci platebnich karet a dalsich online.
platebnich metod. Budeme Zerpat z nasich vlastnich kapacit, finanénich zdroji a
promitneme tak do nového produktu nase moznasti a zkuSenosti. Pomdzes nam vybrat
bezpetnou technologii pro soulad s PCI DS5? @

Na co se miizes ¢

« skuely tym profik
« rychly schvalovaci proces

« zajimavy produkt v obrovskym potencialem

« moznost posouvat cely fintech startup tim spravngm smérem
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Jak si t& predstavujeme:

jsi zkuseny vivojaF s alespon 3 letou praxi
dokazes revidovat, ladit a vyvijet kod v JAVA, .net, nebo Ci#
tvé predchozi zkuenosti z bankovnictvi a oblasti online plateb budou vjhodou

jsi inovativni, samostatny, proaktivni a rad se utis novym vécem

Na jakych projektech budes dalat?

Abychom mohli véci délat efektivn, veskery vvoj naich nastrojii a systémd si
dalame inhouse. A abychom mohli délat véci jest lépe a rychleji, hledame pravé
Tebe!

Vyvijime komplexni fesent pro akceptaci platebnich karet a dalsich online
platebnich metod. Tvym hlavnim projektem bude integrace na API preferovanych
bank a finan¢nich instituci

Frontend a backend celého Fesen platebni brany

Mame vlastni financovani a stabilni zazemi. Techniku si nové posila vybere sama
Mac/PC libovolna konfigurace, 2 Sirokouhlé monitory. Mame viastni grafiky, UX/UI
apotitame s riistem celého vyvojového tymu. Chees byt jejich Séfem?

Co nabizime:

Dostanes velky prostor pro seberealizaci a samostatnost

Ziskas prilezitost realizovat své napady a ovlivnit tak chod celého projektu

Budes mit motivujici finanzni ohodnocent dle zkusenosti &

M8 moznost svou kariéru rychle posunout tim spravnym smérem

Moderni kancelsF v centru Prahy na Vaclavaku

0 dobrou naladu se postaraji fajn lidi kolem tebe!

Miizes se t&sit na notebook, multisport kartu, darek k narozeninam, 5 tydni volna,
sickdays, teambuildingy, ovoce a dobré espresso v neomezeném mnozstvi

Herni z6na a relax: Rosengart fotbalek, Fatboye k odpotinku

Pokud t tato nabidka zaujala a chce byt u zrodu nového produktu, nevahej se nam

ozvat! @
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Informace o pozici

u_

Vaclavské namésti 841/3, Praha - Nové Mésto

@ Pozadované vzdélani: Stredoskolské nebo odborné vyuceni s maturitou

© Benefity: Bonusy/prémie, Mobiln telefon, Notebook, Dovolena S tydnt, Vzdélavaci
kurzy, skoleni, Obzerstveni na pracovisti, Prispévek na sport/kulturu/volny €as,
Prispavek na vzdzlani, Zdravotni volno/sickdays, Firemn akce, Vlastnf organizace
naplné prace, Individuslni rozpotet na osobnostni rist, Rozjezd zcela nového
projektu

& Zaazeno: Bankovnictvia financni sluzby, IS/IT: Vyvo] aplikaci a systémd,
Programitor, IT Feditel/manaZer, Vedouci vyvoje/Team Leader, Java vyvojaf

@ Typ pracovnino poméru: Préce na piny ivazek

B Délka pracovniho poméru: Na dobu new

B Zadavatel: Zaméstnavatel
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