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1. Vybrana organizace
Vybrana firma se zabyva vytvarenim mobilnich aplikaci pro iOS a pro Android.

Ma sidlo v Brné a planuje otevireni pobocky v Praze. Je na trhu 7 let a ma 45
zaméstnanct, ktefi vytvorili jiz vice nez 70 mobilnich aplikaci, za které dostali 12
prestiznich odbornych ocenéni.

Personalistka, ktera ma ve firmé na starost ndbory novych zaméstnanct do firmy
ma vystudovanou ekonomii. Informace o firmeé a o podobé jejich prijimaciho rizeni jsme
ziskali predevsim z rozhovoru s ni. Dale také z rozhovoru se zaméstnancem firmy a z
firemniho webu.

2. Popis procesu
Nabor a vybér zaméstnanct na pozici iOS nebo Android developera

1. kolo

a. Kontakt

- Inzeruji na webu firmy, dale na StartupJobs.cz a ptes reklamy na Facebooku. Také
oslovuji konkrétni osoby, o které by méli zajem na LinkedIn.

b. Zhodnoceni CV

- Parametry, které jsou sledovany v CV:

- Jaké ma zadatel zkusenosti

- Jak Casto stfida zaméstnani, jak dlouho vydrzel v predchozich
zaméstnanich

- Zdama vystudovany IT obor (8kola je pry pomérné diilezity ukazatel)

- Zaroven ale nemaji presné stanovena kritéria, podle kterych by posuzovali, zda
zadatele pozvou na pohovor, ¢i nikoli. Personalistka da hodné na svou intuici,
podle které se rozhoduje.

c. Technicka ¢ast vybérového rizeni

- Uchaze¢ muze zaslat technickou ukazku své prace (tzv. kod) jiz spolec¢né s CV.
Pokud tak neucini, je pozadan o splnéni testovaciho ukolu.

- Testovaci ukol by mél uchazec stihnout béhem 7 dni. Uchazec si sdm urci, kdy mu
ma byt zaslano zadani. V pripadé, Ze odevzdani ukolu nestiha, miize pozadat o
vice Casu, cozZ nemusi nutné znamenat, Ze nebude prijat.

- Pri plnéni akolu personalistka pozoruje proaktivitu uchazece. Napriklad, zda si o
vypracovany ukol musi po tydnu napsat, nebo se uchazec ozve sam.
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Ukazku prace nebo vypracovany ukol poté projde leader prislusné pozice, na
kterou se Zadatel hlasi. Ten pak rozhoduje, zda bude uchazec¢ pokracovat k dalsi
Casti prijimaciho rizeni, ¢i nikoli, a to na zakladé kvality zpracovani.

Nékteri Zadatelé z pravnich diivodii nemohou zaslat technickou ukazku své prace
(napriklad proto, Ze je to prace, kterou vykonali pro jinou firmu, a ta by nechtéla,
aby byla prace jinde zverejnéna). Pokud se vSak presto chtéji touto praci
prezentovat, existuje jesté tieti moznost, a sice odprezentovat danou ukazku své
prace az na pohovoru, kde ji zhodnoti leader.

Pohovor

Na pohovoru je pritomna personalistka, leader daného tymu (iOS ¢i Android) a
jeden z vyvojara.

Personalistka pak sleduje piredevsim: jak Zadatel komunikuje, jak pfemysli nad
praci, jaky ma pristup k praci a zda by mohl zapadnout do kolektivu
zameéstnancu.

Poté nasleduje technicka ¢ast, kde se doptavaji a hodnoti vypracovany ukol,
popripadé ukazku prace. Personalistka nékdy na tuto ¢ast odchazi, aby nebyli
uchazeci nervozni, Ze je v mistnosti Zena (drive se to pry stavalo).

kolo

Schtizka uchazece s CEO, ktery neni tim, kdo by pifimo rozhodoval o prijeti, ¢i
neprijeti, ale personalistka chce, aby se s nim Zadatelé alespon setkali, protoze dle
jejich slov ma spravny “filtr” na lidi.

kolo

Jde o posledni, neformalni ¢ast prijimaciho rizeni, kdy je uchazec obvykle pozvan
na pivo s pracovnim tymem. Uchaze¢ musi do pracovniho tymu dobte zapadnout,
coZ je pro firmu dilezité kritérium. V této neformalni ¢asti ovéruji, zda tomu tak
je, zda vybrali spravné.

Z rozhovoru se zaméstnancem vyplynulo, Ze ani nevédél, Ze je toto setkani na
pivu jednou z ¢asti prijimaciho rizeni a Ze je zde jeho chovani pozorovano a
hodnoceno.

3. Pojmenovani a zduvodnéni silnvch a slabych stranek procesu

a.

Silné stranky

Na pohovoru jsou pritomni 3 lidé (personalistka, vyvojar, leader tymu), coz
zajiStuje vetsi objektivitu pii posuzovani kritérii, nez kdyby byla ptitomna pouze
personalistka.

Vybérové fizeni jim funguje dobie. Jen velmi malé procento zaméstnancti muselo
byt propusténo, takZe se jim dari vybirat vhodné zaméstnance.

Dle slov zaméstnancti maji velice dobry kolektiv, takZe se jim zjevné dari vybirat
zameéstnance, ktefi zapadnou, coZ je jedno z jejich kritérii.

Vybérové tizeni ptisobi na uchazece, dle slov zpovidaného zaméstnance,
“vymakané”. Je tam hodné casti, které davaji dojem, Ze se zkouma mnoho faktort.
Schiizka na pivu, pohovor s CEO jsou atraktivnimi prvky, které uchazece bavi a
davaji jim jedine¢ny zazitek z pohovoru.

Slabé stranky



Personalistka zminuje, Ze najit dobrého vyvojare je tézké, nékdy pry maji
problém sehnat lidi k pohovoru. Své inzeraty vSak nezverejnuji na nékterych
popularnich webech, jako je napriklad jobs.cz, ¢imZ se jisté ochuzuji o ¢ast
potenciadlnich zaméstnanct.
Rozhovor s uchazedi, ktery je vedeny personalistkou nema presné danou
strukturu a je zaloZeny predevsim na intuici. Nestrukturovany rozhovor neni
idealni zpiisob k vybrani vhodnych uchazeci (Kausel et al., 2016).
Nejsou piesné specifikovana pozadovana Kritéria. Personalistka rika, Ze do velké
miry zaméstnance vybira intuitivné. Rik4, Ze ji u uchazedi zajima:

- Jejich ptistup k praci

- Jakresili problémy v minulosti

- Zdaumi nad praci premyslet a vhimat souvislosti

- Jestli zapadnou do kolektivu

- Jakjsou sympaticti
Tato kritéria vS§ak nema nijak operacionalizovand, vyvozuje je z pohovoru spiSe
pocitové, coZ neni objektivni a spravedlivé.
Vzhledem k tomu, Ze pii technické ¢asti pohovoru nékdy personalistka odchazi,
vznikaji jednotlivym uchaze¢iim rtzné podminky, coz miize mit vliv na jejich
vykon v dané casti prijimaciho rizeni.
Hodnoceni od CEO je velmi subjektivni, coz miize vést k neférovym zavérim.
Soucasti prijimaciho fizeni je posezeni u piva, pricemZ uchazec ani nevi, Ze je
pozorovan, a Ze se jedna o soucast vybérového rizeni, coz je neetické.
Nékteré lidi, ktefi by mohli byt dobrymi pracovniky, neptijmou, protoZe by podle
nich nezapadli do tymu nebo jim zkratka nejsou sympaticti. Ne kazdy ¢lovék vsak
umi udélat dobry prvni dojem. Je moZné, Ze by tfeba do kolektivu zapad], jen ho
neodhadli dobre.
Do firmy prijimaji jen lidi, ktefi na prvni pohled zapadaji. Chybi proto diverzita a
kolektiv tedy mtze byt velmi jednotvarny.
Vybérové tizeni je Casové pomérné narocné - 3 hodiny na uchazece plus 3. kolo,
které zabere také alespon hodinu.

4. Pojmenovani rizik spojenych se souc¢asnymi slabymi strankami procesu

MoZna nedosahnou na nékteré potencialné vhodné uchazece, protoZe neinzeruji
na nékterych popularnich strankach, jako je napriklad jobs.cz.

Nemaji jasné stanovena kritéria vyplyvajici z analyzy pracovni pozice ani
operacionalizované zpiisoby, jak je mérit. Kritéria i zaméstnance vybiraji spise
podle intuice. Zpiisob, jakym kritéria hodnoti je neobjektivni a mtize vést k
vybéru neidealnich uchazeci, popripadé k tomu, Ze neni vybran nékdo, kdo by
splioval kritéria vychazejici z analyzy dané pracovni pozice.

Nestrukturovany pohovor neni dostatecné objektivni. Kdyz kazdy Zadatel
dostane jiné otazky, je tézsi je mezi sebou porovnat a vybrat tak na zakladé
predem stanovenych kritérii toho nejvhodnéjsiho. Nedostatecna strukturovanost
navic vede k tomu, Ze kazdy pohovor trva jinak dlouhou dobu.



- Tim, Ze personalistka u nékterych technickych pohovort zlistava a jindy zase
odchazi, vznikaji jednotlivym uchazec¢lm rtizné podminky, coz mize mit vliv na
jejich vykon v dané ¢asti piijimaciho fizeni.

- Nestrukturovany pohovor s CEO nepfinasi nic navic, CEO ani nema ve vybéru
rozhodujici slovo, ¢ast s CEO ptinasi jen velmi subjektivni hodnoceni uchazece,
které neni fér. Navic stoji firmu penize a uchazece i CEO cas.

- Mezi zaméstnanci je mala diverzita, jelikoZ firma stale vybira ten samy,
“osvédceny”, typ uchazect a prijimaji jen ty uchazece, kteti do jejich tymu idealné
zapadnou. Zaméstnanci firmy jsou proto zejména mladi muzi, ktef{ umi udélat
dobry dojem (vzhledem k tomu, Ze dileZitym Kkritériem jsou sympatie a to, zda
Clovék zapadne do kolektivu). Ve firmé tedy zaméstnanci tvori “dobrou partu”,
ale chybi tam jakasi diverzita nazort (plynouci z riiznorodosti lidi), ktera miize
byt prinosna.

- Neeti¢nost v tom, Ze Zadatelé vétSinou ani nevi, Ze posezeni na pive je jeSté
soucasti vybérového rizeni. Pokud se to Zadatelé dozvi, miiZe to ukazovat firmu
ve Spatném svétle.

- To, Ze personalistka rozhoduje na zakladé sympatif a svého odhadu, zda uchazec
do tymu zapadne, ¢i nikoliv, znevyhodiiuje uchazece, ktefi napriklad neumi
udélat dobry prvni dojem nebo jsou stydlivi a nejsou schopni se plné projevit,
obzvlasté pak ve stresové situaci, jakou pohovor ¢i setkani s novymi lidmi muize
byt. MliZe se stat, Ze personalistka clovéka odhadne Spatné a zbytecné tak firmu
pripravi o potencidlniho dobrého pracovnika, ktery by tieba i zapadl, kdyby
dostal ¢as. Vyzkumy ukazuji, Ze prvni dojem pri pohovoru miiZe byt zkresleny a
ze na zakladé prvniho dojmu pak personalista mize vést rozhovor dale, tudiz se
zde pak jedna o sebenapliiujici se proroctvi (Dougherty et al., 1994; Posthuma et
al,, 2002).

5. Odiivodnény navrh zmén v procesu v¢. pojmenovani pi'inosu pro organizaci
- Davat inzeraty i na jiné servery neZ Startupjobs.cz
- Prinos: Zvétsi se populace, ze které mohou vybirat, zvysi to diverzitu
zameéstnancu.
- Udélat APP a nastavit si podle ni kritéria, ktera budu sledovat (u prohliZzeni CV a
rozhovoru).
- Mit pfedem jasné stanovena a operacionalizovana kritéria.
- Mit predem pripravené behavioralni a situa¢ni otazky dle stanovenych
kritérii, na které se bude personalistka béhem rozhovoru dotazovat.
Vyzkum ukazuje velkou reliabilitu pro vyuZivani behavioralnich i
situacnich otazek (Levashina et al.,, 2014).
- UZivat strukturovany rozhovor, ktery bude pro vSechny uchazecCe stejny.
- Personalistka by méla na technickou ¢ast pohovoru bud’ zlistavat, nebo

odchdzet, ale nestiidat to. Podminky by mély byt pro vSechny uchazece
stejné. KdyZ odejde, alespon se uSetri néjaké penize a nebude uchazece
stresovat svou pritomnosti.

- Odivodnénti: Je potfeba védeét, co od uchazece chceme a jak to chceme
zjistit, teprve pak miizeme uchazece mezi sebou spravedlivé porovnavat.



- Prinos: Bude zajiSténa vétsi objektivita a diky sledovani
operacionalizovanych kritérii nebude vybér zaleZet na intuici
personalistky.

- NesnaZit se tolik o jednolitou skupinu, navrhujeme prinést trochu diverzity do
kolektivu. Tzn.: Nesnazit se nabrat jen ty, co “zapadaji” do kolektivu.

- Odtvodnéni: Z toho, co nam fekl zaméstnanec vime, Ze jsou tam prevazné
sami mladi bili muzi. Myslime si, Ze takova populace nabizi omezenéjsi
moZznosti neZ vice riiznoroda populace.

- Prinos: Rozsiri se populace, ze které mohou vybirat nové zaméstnance,
takZe by to pomohlo vytesit problém s nedostatkem zaméstnanci. Vétsi
diverzita se také hodi pro vétsi pochopenti lidi a pro komunikaci s lidmi z
jinych soc. skupin. (TakZe pokud by dostali za kol navrhnout aplikaci,
ktera by byla primarné pro Zeny, Slo by jim to 1épe, pokud by ji méli v
tymu. Podobné, kdyby néjaky obchodni partner byl Zena atd.) Diverzita
taky miiZe prinést vétsi riznorodost dovednosti, zkusenosti a postoju, coz
miuZe byt pfinosné v nejriiznéjsich ukolech (Konrad, 2003).

- Vynechat ¢ast s CEO

- Odtivodnéni: Pokud je strukturovany pohovor proveden spravne, neni
diivod, aby uchaze¢ musel absolvovat jesté druhy nestrukturovany
pohovor s CEO. Hodnoceni od CEO je velmi subjektivni, coZ mliZe vést k
nefér zavérim.

- Podle personalistky je velmi dilezité, aby CEO vidél uchazece predtim, nez
je do firmy prijmou. CEO by se proto mohl Gc¢astnit pohovoru s uchazecem
spolu s personalistkou, vyvojafem a leadrem. V ramci tohoto
strukturovaného pohovoru se pak miize, spolu s ostatnimi, podilet na
hodnoceni predem stanovenych kritérii a prispét tak svym pozorovanim k
jesté vétsi objektivité.

- Prinos: Vysledky vybérového rizeni budou objektivnéjsi, méné zaloZené na
pouhé intuici. Vybérové tizeni bude o néco kratsi.

- Vynechat posezeni u piva

- Odivodnéni: Tato ¢ast vybérového rizeni je zavisla na Cisté subjektivnim
hodnoceni. Vzhledem k tomu, Ze uchazeci mnohdy ani nevi o tom, Ze je
tato Cast soucasti prijimaciho rizeni, neni etické ji vyuzivat.

- Prinos: Vybérové rizeni pak bude etické. Navic bude vice fér viici
uchazecim, kteti jsou naptiklad stydlivi. Takovi uchazeci by v tomto kole
mohli pohotet, ac¢ by byli jinak pro danou pozici vhodni (a po ¢ase by se
treba i osmélili a zapadli). Vyrazeni tohoto kola navic snizi finan¢ni
naklady a ¢asovou narocnost prijimaciho rizeni. A nakonec to jesté miize
zlepSit povést firmy (pokud zaméstnanec nevédél, Ze byl “na pivu” jeSté
néjakym zptisobem hodnocen a pak se to dozvi, miize se citit podveden,
¢emuZ se vyfrazenim tohoto kola vyhneme).

6. Pojmenovani rizik realizace navrhovanych zmén v procesu
- Hlavni rizikem, které by mohlo firmu trapit je, Ze uchazeci, kteri uspéli v
objektivnim vybérovém rizeni, nezapadnou do jejich pracovniho tymu a nebudou



si s ostatnimi rozumét, coZ by mohlo ohrozit kvalitu spoluprace a spokojenost
zameéstnanct, tudiz i jejich vykon p¥i praci.

- Pro 4 zaneprazdnéné lidi (CEO, personalistka, leader tymu a vyvojar) mize byt
problematické najit terminy, kdy maji vSichni 4 zaroven prostor na to délat
pohovory s uchazeci.

7. Vycisleni financ¢nich i nefinan¢nich nakladii na realizované zmény
- Finan¢ni naklady aktualniho vybérového tizeni se odviji primarné od mzdy
zaméstnanct, ktefi se na vybérovém rizeni podili (odvozeno z priimérnych platt
vyhledanych na internetu).

personalistka - 3 hodiny (250 K¢/h) = 750 K¢ + ¢as na pivu

vyvojar 1-2 hodiny (500 K¢/h) + vyhodnoceni testovaciho ukolu 1 hodina
(500 K¢) = 1000 - 1500 K¢

team leader 1-2 hodiny (600 K¢/h) = 600 - 1200 K¢

CEO 0,5 hodiny (800 K¢/h) =400 K¢

ostatni naklady - jidlo a piti na pohovoru a pivu - cca 2500 K¢

inzerovani prostiednictvim platformy StartupJobs.cz - 4300 K¢/mésic
reklamy na Facebooku - 3 K¢/kliknuti

- Pri aplikovani naseho navrhu na zmény by se nékteré naklady sniZily, ale finance
by se opét navysily inzerovanim na dalSich portalech, jako je jobs.cz.

CEO by se ucastnil prvni ¢asti pohovoru, ktera trva priblizné hodinu: + 400
K¢

pivo spolecné s tymem by nebylo soucasti vybérového rizeni: - cca 2500
K¢

inzerovani na jobs.cz: + 7000 K¢/mésic

- Finan¢ni naklady by se tedy snizily o 2100 K¢ na jednoho uchazece, mési¢né by se
vSak zvysily o 7000 K¢ z dGivodu inzerovani na jobs.cz. Tim by se uSettily
zbytecné vynaloZené naklady a penize by na druhou stranu byly investovany do
efektivnéjsiho naboru uchazect na pohovor.
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9. Prilohy
Otazky poloZené personalistce pti rozhovoru:

1. PopiSte nam, prosim, jak probiha vybérové rizeni.

2. Ptijde vam to plné vyhovujici? Jak celé vybérové rizeni hodnotite?

3. Jaké si myslite, Ze jsou vyhody a nevyhody takového designu?

4. Podle ¢eho pii rozhovoru hodnotite uchazece? Mate piedem urcena kritéria,
ktera u uchazect sledujete? (Mate néjaké jasné operacionalizované kritéria, ktera
hodnotite?) Jak dlouho to trva?

Kdo vSechno je pritomen u rozhovoru?

Jak probiha technicka ¢ast pohovoru?

Jak dlouho trva, nez clovék nastoupi do prace od prvniho kontaktu?

Kde inzerujete?

Jak velka je ispéSnost toho inzerovani? Kolik lidi vam chodi na nabory? Chybi
vam aktualné néjaci zaméstnanci?

O O N o

10. Na kolik celkové vyjde vybérové rizeni a inzerce? A kolik do prijimani jednoho
Clovéka investujete casu?
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