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Stru¢ny popis organizace

Navrh procesu budeme poskytovat pavodné studentskému spolku Zvolsi info, ktery se vSak
v roce 2022 stal neziskovou organizaci. Spolek byl zalozen v roce 2016 na podnét studentli
politologie na MUNI FSS. Jedna se o organizaci, ktera potada workshopy na ZS, SS
a univerzitach tietiho véku na téma socialni sité, dezinformace a medialni gramotnost. Déle
jsou velice aktivni na socialnich sitich (Instagram a Facebook), kde vytvareji ptispévky tykajici
se aktudlnosti v digitdlnim svété. Organizace se také podilela na tvorbé knizky Nejlepsi kniha
o fake news!!!.

Organizace ma aktuadln¢€ 25 zaméstnanct, ktefi maji podepsanou DPP. V cele organizace je
3¢lenné vedeni (1 pfedsedkyné a 2 mistopiedsedové). Jedna se prevazné o mladsi zaméstnance
(19-29 let), prevazné studenty. V organizace je n€kolik agend. Kazda z nich mé vedouciho,
ktery uréuje hlavni strategie tymu a rozdé€luje praci. Kazdy mize byt ve vice agendach najednou
(nejcastéjsi kombinace je libovolné agenda + lektor). StéZejnimi agendami jsou tymy socidlnich
siti, HR, lektofi, fundraising a finance. DalSimi agendami jsou workshopové, komunikaéni
a vzdélavaci tymy.

Zaméstnanci jsou placeni pouze za odlektorované workshopy, pfispévky na socidlnich sitich
avedeni organizace. Zbylé cinnosti probihaji ¢ist¢ na dobrovolnické bazi. Kazdy ze
zamé&stnancl vSak vykonava jednu z tii vydélecnych aktivit, proto tam neni nikdo, kdo by byl
pouze dobrovolnikem.

HR tym ma vlastni vedouct, kterd urcuje hlavni strategie a rozdéleni prace v tomto tymu. HR
tym spolupracuje pfi riznych procesech s dal§imi agendami (ndbor — tym socidlnich siti;
vyb&rové fizeni — vedeni; teambuilding — komunikace a vedeni). Cinnosti v ramci agendy HR

nejsou financované, jedna se pouze o dobrovolnickou ¢innost.

Popis posuzovaného procesu

Vedeni a HR tym Zvolsi info se shoduji na tom, Ze je potieba orientovat vyznamnou pozornost
na vybérové fizeni. Tento proces vidi v neziskové organizaci jako velkou slabinu. Hlavnimi
problémy, o kterych organizace mluvi, jsou nizka zjist€ni kompetenci a motivace u uchazect a
nejednoznacnost v tom, za jakych podminek uchazece ptijmout/neptijmout. S organizaci jsme
se domluvili na tom, ze vypracujeme navrh procesu vybérového fizeni pro lektory, protoze

organizace Zvolsi info chce dbat na kvalitu u nové ptijatych lektort.



Minula vybérova fizeni (v letech 2021 a 2022) v organizaci probihala pouze jednofazové, kde
se vedl behavioralni rozhovor, ktery nemél ucelenou strukturu napiic uchazeci. Pred
behaviordlnim rozhovorem se vzdy vytvofily doplniujici otazky k jednotlivym CV uchazecu.
Po otazkach na predem piipravené otazky k CV byl behavioralni rozhovor veden spontanné
vzdy dvéma ¢leny HR tymu, kde byly pfedem domluvené role (jeden tazatel, jeden zapisovatel).
Nasledn¢ byla posouzend vhodnost piijeti uchazeCe na zdkladé prilozeného CV
a zaznamenanych odpovédi z pohovoru. Nebyly vSak jasné dané metriky, za jakych uchazece
piijmout/odmitnout, vSe probihalo nesystematicky dohodou HR (3 clenové) a vedeni (3
¢lenové). Vysledky vybérového fizeni byly oznamené e-mailem (viz piiloha €. 4).

Rozhovory probihaly v pribéhu celého meésice. Uchaze¢i se zapisovali k terminu skrz
calendly.com a ke kazdému uchazeci se néasledn¢ ptipisovali vzdy 2 ¢lenové HR tymu. Ti se
s kazdym uchazecem domluvili na misté setkani, nejcastéji v prostorach kavaren. Samotny
behaviordlni rozhovor trval pfiblizné 10 minut. Po skonceni organizace zaplatila utratu za
uchazece pro vytvoieni piiznivého dojmu.

Béhem lonského vybérového fizeni organizace pfijala 12 novych ¢lentt z 21 uchazeci.
Vybérové fizeni nebylo rozliSeno na zékladé obsazované pozice, konkrétné pozici lektora
obsadilo 8 ¢lentl. Jelikoz je aktualné€ v organizaci 25 ¢lenti a ke v§em nabizenym workshopiim
se nezvladaji ptifadit lektoti, ocekava se ptijeti 3-5 novych lektora.

Naklady na vybérové fizeni se pohybovaly kolem 200 K¢ na jeden provedeny rozhovor. V této
Castce je obsazeno proplaceni U¢tenky v kavarné za uchazece a ¢leny organizace. HR tym neni

za tuto ¢innost finanéné odmeénén, jak jiz bylo zminéno.

Pojmenovani a zdiivodnéni silnych a slabych stranek procesu

Silné stranky

Silnou strankou vybérového fizeni mize byt, Ze organizace po samotném behavioralnim
rozhovoru zaplati Utratu za uchazece. Dané gesto mize vyvolat v uchazeci ptijemny dojem, ze
se organizace o dané uchazece zajima. Uchaze¢ své dojmy muze sdilet s ostatnimi, a d¢lat tim
organizaci ,,dobré jméno”.

Kdyz se zaméfime na samotny behavioralni rozhovor, za silnou stranku mizeme povaZovat to,
ze je veden 2 ¢leny HR tymu, s jasné urCenymi rolemi (jeden tazatel a jeden zapisovatel). Je
vyzdvihnuti hodné, Ze ackoliv mnoho ¢lenit HR tym nem4, kazdy z rozhovort byl veden prave

dvéma z nich. Pifi vedeni jednim ¢lovékem by mohlo dochazet k vétSimu zkresleni a mensi



objektivité. Definovani roli mize piispét k veétsi organizovanosti behavioralniho rozhovoru
(¢lenové si neskacou do feci) a je jasné, kdo povede zapis, ktery je nezbytny pro nésledné

zhodnoceni.

Slabé stranky

Vybeérové tizeni v soucasné chvili neni specifikovano na pozici, kterou by uchaze¢ potencialné
v organizaci vykonaval, coz povazujeme za problematické. Prvni ¢ast samotného procesu
vybéru, kterd je zamétena na kladeni otazek vytvorenych na zakladé CV uchazece, mize byt
vzhledem k cilové skupiné (studenti) taktéz nespravné zvolenou metodou.

Za hlavni slabinu procesu vyberového fizeni povazujeme absenci pfedem jasné vytycené
struktury v ramci behaviordlniho rozhovoru. Dopifedu nejsou stanovené ani otdzky, ani
pozadované kompetence uchazece.

Dalsi slabiny vybérového tizeni také vidime v pouziti pouze jedné metody vyberu uchazecu,
ptili§ dlouhém ¢asovém tseku, béhem kterého je proces vybéru realizovan (aktudlné je rozlozen
do celého mésice), a zvolenych prostorech pro samotné setkani s uchazecem (vetejné kavarny).
Myslime si, ze velkou slabinou piimo ovliviujici kvalitu procesu vybérového fizeni miize byt
také pristup organizace k HR tymu. HR tym neni k vedeni vybérového fizeni zaskolen a za

odvedenou praci finan¢né ohodnocen.

Pojmenovani rizik spojenych se soucasnymi slabymi strankami
procesu

Proces vybérového fizeni by mél v idealnim piipadé poskytnout nejvhodnéjsi kandidaty na
pozadovanou pozici (Kulhavy & Prochazka, 2015). Vzhledem k tomu, Ze proces vybérového
fizeni probihd nestrukturovanou formou, je moznost naplnéni tohoto piedpokladu znaéné

omezena.

Samotna ptiprava otazek na zdklad¢ predem zaslaného CV miiZe byt hodné zavadéjici, protoze
se organizace snazi cilit nejvice na studenty, tudiz CV nebude pravdépodobné obsahovat ptilis

informaci, a bude to pak jenom subjektivné na clenech HR tymu, na co se zeptaji.

To, Ze nejsou v ramci behavioradlniho rozhovoru stanoveny kompetence, kterymi by mél
uchaze¢ disponovat, limituje jeho schopnost byt dobrym prediktorem budouciho vykonu. Pro

tazatele je velmi problematické docilit toho, Ze jsou v rdmci behaviordlniho rozhovoru



pokladany vhodné otazky, jelikoz zdkladem kladeni vhodnych behavioralnich otazek je védomi
kompetenci, které jsou sledovany. Riziko je tedy v tom, Ze neni pozornost soustfedéna na
klicové kompetence pro vykonéavani pozice, coz mize vést k vybéru kandidatli s nepiimétenymi
kompetencemi. Pokud nejsou zaméstnanci spravné vybrani na zékladé svych kompetenci, miize
to vést k delsi dob¢ potiebné pro jejich adaptaci, omezenosti moznosti jejich karierniho ristu
a celkové nizké pracovni spokojenosti, ktera miize vést k neustalé obméné ¢lent organizace.

V disledku miize mit organizace snizenou vykonnost tymu a kvalitu odvedené prace.

Dalsim rizikem je absence kombinace metod vybérového fizeni. Behavioralni rozhovor ndm
neumoznuje ziskat povédomi o mife, do které uchaze¢ ovlada odborné kompetence. Jedinec
o danych kompetencich mize hovorit, ale pii samotném lektorském vystupu se mize ukazat,
ze témito kompetencemi nedisponuje. Soucasné skrze rozhovor nemizeme zjistit, zda uchazec
disponuje dostate¢nou mirou motivace, coz je vzhledem k nastaveni organizace, kde je zisk az
druhotnym faktorem, zésadni pro dlouhodob¢ a vzajemné ptinosné ¢lenstvi. Nedostate¢nd mira

motivace muze vést k neaktivnimu ¢lenstvi, coz opét snizuje efektivitu fungovani organizace.

V navaznosti na vySe zminénd rizika se objevuje také hrozba z hlediska nadmérné Casové
a finan¢ni narocnosti. I pres zohlednéni faktu, Ze vybérova fizeni se v minulych letech tykala
vSech obsazovanych pozic najednou, povazujeme délku trvani procesu za ptili§ dlouhou, a tedy
casove neefektivni. Zaroven kdyz uchaze¢ absolvuje behavioralni rozhovor béhem prvnich dnii,
¢ekani vice jak mésic na vyhodnoceni se nejspi§ nesetkd s pozitivni odezvou. Aktudlné je
kontakt s uchazecem uskutectiovan ve vetejnych kavarnach, coZ povazujeme za vysoky
finan¢ni vydaj, ktery ovSem neplni dostatetné funkci ,,investice do budoucna”. Prostiedi
kavarny miiZe naruSovat soukromi rozhovoru, a rozptylovat tak jak uchazece, tak HR tym, coz
muze ovliviiovat kvalitu ziskanych a zaznamenanych informaci. Dalsi riziko mize plynout
z vySe zminovaného nevhodného zplsobu vybirani ¢lend, coz podporuje moznost zvysené
frekvence obmény tymu, a miiZe tak vést k nutnosti konat ¢asté&jsi vybeérova fizeni, kterd s sebou
nesou financni 1 Casovou zatéz. Nejednd se pouze vydaje spojené se samotnym procesem
vybérového fizeni, ale také vydaje spojené se Skolenim a integraci novych ¢lent, ktefi nakonec
nevyhovuji potfebam organizace. Organizace tedy nevyuzivd svlj plny potencidl skrze

neefektivni vyuziti prosttedk.

Riziko také shleddvame v absenci zaskoleni tazatele, ktera je vedle predem ptipravené struktury
piredpokladem dobré funkcénosti vybérového ftizeni (Kulhavy & Prochazka, 2015)

a neohodnoceni HR tymu po finanéni strance, které miliZe sniZzovat motivaci vykonat praci



svédomité. V krajnich piipadech mize chybny koncept vybérového tizeni poskodit povést
organizace, coz muze mit disledky na schopnosti organizace ziskat vhodné kandidaty na pozici

lektora do budoucna.

Odiivodnény navrh zmén v procesu a jeho prinosy pro organizaci

Podrobny popis navrhované podoby vybérového fizeni se nachéazi v ptiloze €. 2. Soucasné
podobé vybérového fizeni na pozici lektora schazi strukturovanost a stanoveni kritérii, které
chceme sledovat. Proto dochazelo spiSe k ndhodnému vybéru pracovniki, ktery poté mohl
jejimz zaklad¢ jsme urcili ¢tyfi kritéria, ktera chceme ve vybérovém fizeni sledovat. Podrobny

popis téchto kritérii se nachazi v ptiloze €. 1. Poté jsme pfemysleli nad tim, jak je nejlépe zméfit.

Nové vybérové fizeni se nyni opird o dvé zékladni méfeni — work-sample test a behavioralni
rozhovor. Ve work-sample testu méfime zejména kritéria Komunikacni schopnosti a Prace
s informacemi. V behaviordlnim rozhovoru se pak otdzky zaméfuji na Socidlni citlivost
a Orientaci na vysledky. Kritérium Komunikacni schopnosti poté hodnotime i1 na zakladé

rozhovoru. Konkrétni operacionalizace a hodnotici Skaly se nachazi v ptiloze ¢. 3.

Obe¢ tyto metody jsou povazovany za validni ve vybérovych fizenich. U work-sample testu se
uvadi prediktivni validita (tedy to, s jakou spolehlivosti dokdZe nase metoda piedpovidat
pracovni vykon) 0.54, u strukturovaného rozhovoru je to pak az 0.51 (Schmidt & Hunter, 1998;
Arnold & Randall, 2010). Ve strukturovaném rozhovoru mame pievazné behavioralni otazky,
které jsou opé€t validnéjsi nez naptiklad otazky situacni. Zaroven jsme metody vybirali 1 podle
reakci UcCastnikid. Na work-sample test byvaji obvykle reakce pozitivni, k rozhovoru pak
ucastnici byvaji indiferentni (Schmidt & Hunter, 1998; Arnold & Randall, 2010). Work-sample
test je ve vybérovém fizeni zahrnuty proto, Ze si kandidat vyzkousi ¢innost, kterou bude ptimo
vykonavat, pokud bude na pozici zvolen. Spolecnost tedy ovéti, zda je kandidat vhodny pro
danou pozici na zédklad¢ méteni vyse popsanych kritérii. Zaroven si kandidat tuto ¢innost pfimo
vyzkousi, zda ho bavi a nedéld mu vétsi potiZze. Proto by tato metoda méla vést ke zvoleni

vhodného kandidata a oboustranné spokojenosti.

Zaroven si stale musime uvédomovat, Ze se jedna o pozici brigadnika, vybérové fizeni proto
nemuze byt pfehnané financné ani ¢asové naro¢né. Na druhou stranu bylo potieba udélat

vybérové fizeni kvalitnéj$i nez doposud, kvili asté fluktuaci lektortl, s ¢imZ se samoziejmé



navyseni nakladi (jak casovych, tak finan¢nich) poji. Navic dlouhodobé mlize organizace diky
kvalitn¢j$Simu vybérovému fizeni uSetfit, jelikoz muizeme ptredpokladat kvalitnéj$i vybér
pracovnikd, a tim padem mensi fluktuaci zaméstnancti a méné Casta vybérova fizeni. Celkova

casova zat¢z na jednoho ucastnika je v navrzeném vybérovém fizeni nyni 1 hodina.

Cel¢ vybérové tizeni bude jasné casoveé ohranicené, kazdy ucastnik piijde na vybérové fizeni
v predem urceny cas, po ukonceni vybérového tfizeni mu bude jasné sdéleno, co a kdy miize
o¢ekavat. Jako vhodny prostor pro konani vybérového tizeni doporuc¢ujeme Spolkovnu MU na
Komenského ndmésti, jelikoz je mozné si ji zdarma pronajmout a poskytuje jak pozadované
technické vybaveni pro prezentace, tak dostate¢né soukromi. Vénovany merchandising ma za
ukol podé€kovat za Cas ucastnikovi, zvysit zdjem zde pracovat a zvysit oblibu této organizace.

Zaroven to muze slouzit jako propaga¢ni material.

Déle bychom rozhodné doporucili fadné proskolit pracovniky HR ohledn¢ konkrétniho
vybérového fizeni, analyzy pracovni pozice a kritérii, kterd u lektord hledame. Zaroven bychom
silné doporucili, aby byli pracovnici HR za svou praci adekvatné financn¢ ohodnoceni.
Uvédomujeme si ale, Ze organizace nyni nedisponuje potfebnymi prostfedky, proto to zde

prikladame jako doporuceni bez zminky ve vyc¢isleni naklada.

Pojmenovani rizik realizace navrhovanych zmén v procesu

Rizikem muize byt zvySend ndkladnost oproti soucasnému vyb&rovému fizeni, a to jak
z hlediska persondlniho, tak néborového. Z hlediska personalniho mohou byt personalisté
organizace, ktefi za svou ¢innost nejsou placeni, pfetizeni a odrazi se to v kvalité vybérového
fizeni. Z hlediska naborového zase mize narocnost vybérového fizeni (zejména work-sample
test spojeny s domaci ptipravou) odradit nekteré zajemce. OvSem odrazeni zdjemcu, ktefi
nechtéji vénovat Cas pfipravé prezentace se muze organizaci hodit, proto je toto riziko
dvousecné.

Dal$im rizikem muze byt, Ze odhad z4jemct bude podhodnoceny a vybérové fizeni bude
naro¢néjsi na Cas 1 personalni silu, nez bylo v planu. Pokud by tato situace nastala, vybérové
fizeni by se mohlo prodlouzit. Pokud by to nebylo mozné, byla by moznost pouzit metodu
selekce kandidata jeste pred work-sample testem, napiiklad na zédklad¢€ vyhodnocené odpovédi
na motivaéni otdzku zaslanou e-mailem. Pfipadné by byla mozna selekce na zdklad¢ zaslané
prezentace, kdy Uc€astnikiim jiz v e-mailu s pokyny zpracovani tkolu bude sdéleno, Ze na

zaklad¢ jeho vypracovani budou ¢i nebudou pfizvani k vybérovému fizeni. Riziko miize



predstavovat takeé to, ze kandidati mohou byt nervozni pod tihou situace vybérového fizeni, coz
muze mit vliv na jejich vykon pfi rozhovoru i modelové situaci. Na druhou stranu se kandidati
budou v situaci, kdy budou vystupovat v ménicim se prostredi a pied riznymi lidmi, ocitat pti

pracovnim vykonu bézn¢€. Proto jsme se rozhodli metodu zaradit i pies toto riziko.

Vy¢isleni finan¢nich i nefinan¢nich nakladi na realizované zmény

Nefinan¢ni naklady

Nejvyznamnéj§im nefinanénim nékladem je cas ¢lenli organizace. Vzhledem k naSemu
predpokladu pfiblizn¢ 8 uchazecii o pozici lektora, kalkulujeme s 8 hodinami, které bude
potfeba na vyberové fizeni vyhradit. Do ¢asu vyhrazeného na kazdého uchazece zahrnujeme
prezentaci tématu, rozhovor a €as potfebny pro zaznamenani informaci do hodnoticich 8kal. Do
procesu vybérového fizeni bychom zahrnuli dva ¢leny HR tymu. Celkova Casova investice do
realizace samotného vybérového fizeni je tedy ze strany ¢lenl organizace 16 hodin. Z diivodu
narocnosti vedeni vybérového fizeni jsme se rozhodli pro variantu, kdy pocitame s rozdélenim
uvedenych 8 hodin do dvou dnd.

Vyhodnoceni a nasledny vybér uchazect kalkulujeme na hodinu ¢asu obou ¢lentt HR tymu.
Rozeslani e-mailt o pfijeti/nepfijeti uchazece odhadujeme na ptil hodiny ¢asu jednoho z ¢lent

HR.

Priblizné finan¢ni naklady

V ptipadé realizace vybérového fizeni v ndmi navrhovanych neplacenych prostorech
(Spolkovna MU) by organizace uSetfila na uctenkach z kavaren, které aktualné tvoii jediny
finan¢ni néklad. Proplaceni G¢tenky z kavarny, které slouZilo k vytvoteni ptiznivého dojmu,
bychom nahradili pfedanim placek s logem organizace. Tuto formu ,,obdarovani* povazujeme
propagaci. Jedna placka na brnénském e-shopu udelejsiplacku.cz vychézi ptiblizn€ na 37 K¢,
coz je vice nez o polovinu mén¢, nez je pramérnd cena jedné uctenky v kavarné (200). V pripade

8 uchazeci by se organizace dostala z cca 1600 K¢ na cca 296 K¢.
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Piilohy

Piiloha ¢. 1 — mérena kritéria

Komunikace

Definice: Kandidat se vyjadiuje jasné, srozumiteln¢ a efektivné. Jeho projev je presvédCivy
a sebevédomy, informace jsou strukturovany logicky. Kandidat rozumi tomu, co tika, a je
schopen reagovat na otdzky, piipadn€ upravit aktivity nebo vyklad na zdklad¢ reakce
posluchact. Umi ptizpisobit zpisob komunikace/prezentace jazykové a védomostni urovni
posluchact. M¢1 by byt také schopen komunikovat se svymi kolegy ohledn¢ koordinace prace.
Odtivodnéni: Prezentace urcitého tématu je hlavni naplni prace uchazece, proto je dilezité, aby
uchaze¢ dokézal predavat informace srozumitelné¢ a efektivné. Domluva na tématech
s ostatnimi Cleny organizace je nutnd k efektivnimu plnéni prace. Zpétna vazba je pro
organizaci dulezitd jako zptisob hodnoceni a komunikaéni schopnosti jsou dilezitou soucasti
této zpétné vazby. Komunikacnimi schopnostmi lze ptredejit problémiim jako plytvani casem

a usilim (Mclntosh et al., 2008).

Prace s informacemi

Definice: Je schopen najit relevantni informace k tématim, kterd zpracovava, véetné pouziti
zdrojii v angli¢tin€. Postupuje pii tom kriticky a raciondln€. Informace umi zpracovat do
ptehledné a srozumitelné formy. Ma pochopeni pro komplexnost problematiky a dokaze odd¢lit
dalezit¢ od mén¢ dulezitého. Argumenty dokaze demonstrovat na relevantnich ptikladech

a nevklada do vykladu vlastni ndzory.


https://doi.org/10.18662/po/11.4/236
https://doi.org/10.18662/po/11.4/236

Odtvodnéni: Uchaze¢ bude pracovat na prezentacich dle stanovenych osnov, ale obsah bude
tvofit sam, je tedy nepostradatelna vlastni iniciativa a schopnost poznat relevantni informace.

Prezentovani informaci z vlastniho pohledu mtize ovlivnit to, co si posluchaci zapamatuji (Oishi
et al., 2003). Uchazec by si toho mél byt védom, aby nepodsouval poslucha¢tim vlastni nazory,
byt neumysln€é. Musi ctit etickou formu, kterou spolecnost nastolila, aby byla zachovana

profesionalita organizace.

Socialni citlivost

Definice: Jednd se o schopnost otevienosti, upiimnosti a divéryhodnosti vii¢i ostatnim.
Uchaze¢ umi zajistit dodrzovani organizac¢nich slibt a zavazkd, je empaticky a ma spravedlivy
a zodpovédny piistup ke své praci. Dokaze pracovat samostatné¢ a zaroven si dokdze fict
o pomoc (Grahek et al., 2010). Je si védom socialniho kontextu, ve kterém se vyskytuje, a umi
se mu prizpusobit.

Odiivodnéni: Socialni citlivost a schopnost naslouchat jsou dilezité proto, ze témata, ktera jsou
prezentovana, mohou obsahovat polarizujici nazory, se kterymi nemusi vSichni posluchaci
souhlasit. Dodrzovani etickych standardii vic¢i posluchac¢iim je proto dillezitym kritériem
organizace. V rdmci zachovani fungovani organizace je zapotiebi dodrzovat nastavena pravidla

tymu a v piipadé potieby si veas fict o pomoc spolupracovnikd.

Orientace na vysledky

Definice: Motivace v sobé zahrnuje faktory jako je Usp&ch v préci, uznani a kariérni postup.
Uchaze¢ by mél mit chut’ dale se posouvat a zlepSovat. Prace vyzaduje nutnou davku casu
1 kreativity, ¢ehoz by si mél byt uchaze¢ védom. M¢l by byt odhodlan praci vykonavat
dlouhodobé. Jeho osobni hodnoty by od zacatku mély korespondovat s hodnotami organizace
(Parjoleanu, 2020).

Odtvodnéni: Pro organizaci je od samého zacatku dulezitd lektorova motivace a o¢ekéavani,
nebot’ Zvolsi info je neziskovou organizaci, a ackoliv je lektor za svoji praci placen, méla by
ho préce bavit, aby na ni shledal i osobni ¢i kariérni pfinos. Mél by také zhodnotit pomér ¢asové
naro¢nosti a své motivace vici odmeéné za vykonanou praci. Motivace uz z charakteru

organizace a pracovni naplné¢ nemuize byt pouze finan¢ni.

Piiloha ¢. 2 - Soupis navrhovanych zmén

Na platformach, které ma Zvolsi info k dispozici, nasdili nabidku pracovni pozice. V té bude

struéné popsana napli prace a vyberového fizeni, tzn. ze kandidati budou jiz z inzeratu védet,



ze budou na vybérovém fizeni kratce prezentovat. Zajemci budou pozadani o zaslani e-mailu
s odpovédi na otazku ,,Pro¢ chcete pracovat pro nasi neziskovou organizaci?”.

Na zaklad¢ zkusenosti z minulych vybérovych fizeni pocitame s tim, ze se na pozici bude hlésit
8 lidi (stejné jako pii minulém vybérovém fizeni) nebo méné. Odhadujeme spiSe ubytek
kandidatt, jelikoz pfedtim nebyl soucésti work-sample test, ktery by nékteré mohl odradit.
Utastnici po zaslani e-mailu obsahujici odpovéd’ na zadanou otazku obdrzi informace

o pribéhu vybérového tizeni, véetné¢ zadani domaci pripravy.

Zadani domaci pripravy zaslané e-mailem:

Zpracujte maximalné¢ 10minutovou prezentaci na jedno ze tii témat, které se tyka socialnich
siti: FOMO; dopamin; algoritmus. Ugelem prezentace je osvétlit $ir$imu publiku, jak téma
souvisi se socidlnimi sitémi, jaké vyzvy s sebou pfinasi, a jak s nimi pracovat.

Prezentovat budete v den vybérového tizeni. Pfipravte se také na to, Ze publikum bude klast
otazky a prezentace bude postavena na vzajemné interakci.

Hotovou prezentaci ptipojte v piivodnim formatu jako ptilohu do odpovédi na tento e-mail, a to
do patku 24. listopadu. Vybérové fizeni bude probihat ve ¢tvrtek 7. a v patek 8. prosince, od 10
do 14 hodin. Prosime, abyste uvedli den, ktery preferujete, nebo zda miizete oba dny. Pfesny

Cas 1 den, na ktery se mate dostavit, vam bude zaslan v patek 1. prosince.

Prezentace v den vybérového Fizeni:

Kazdy kandidat se dostavi na pfedem stanoveny Cas. Po kratkém pfivitdni pak béhem
maximalné¢ 10 minut kandidat odprezentuje vybrané téma. Nasledujicich pét minut budou
pozorovatelé klast otazky tykajici se tématu, na které bude kandidat reagovat. Pozorovatelé

budou dva. Vykon kandidata budou hodnotit v prib&hu prezentace, pomoci hodnoticich skal.

Strukturovany rozhovor
Po ukonceni work-sample testu se kandidat posadi naproti hodnotitelim a piejde se ke
strukturovaného rozhovoru, ktery bude rozdé€len na nasledujici ¢asti:
1. Zahgjeni rozhovoru
a. Jelikoz se rozhovor odehrava az po work-sample testu, o¢ekavame, Ze atmosféra
uz bude uvolnéngjsi. Proto nebudou soucasti zahajeni rozhovoru ,,breaking the
ice” otazky, ale pouze nabidka vody.
2. Samotny rozhovor

a. Co se vam na organizaci Zvolsi info libi a co naopak ne?



b. Vzpominate si na néjakou situaci, kdy jste se musel/a vyporadat s néjakou
prekazkou a vyzadovalo to hodné¢ usili? Mizete tu situaci a vas postup v ni
popsat?

c. Vzpominate si na situaci, kdy jste nékomu néco
vypravél/vysvétloval/prezentoval a tzv. jste ztratil/a nit? Jak jste se v takové
situaci zachoval/a?

d. Mate zkuSenost s dobrovolnickou ¢innosti?

e. Ocitl/a jste se nékdy v konfliktu s vasimi prateli? Jak jste tento konflikt vytesili?

f. Byl/a jste nékdy svédkem Sikany? Jak jste se v takové situaci zachoval/a?

3. Prostor pro uchazece
a. Zodpovime otdzky uchazeci, pokud néjaké ma
Ukoncéeni vybérového Fizeni
Na zavér uchazeci/uchazecce podekujeme za Ucast, sdélime mu/ji, kdy se dozvi o vysledcich
vybérového fizeni, a vénujeme mu/ji merchandising organizace Zvolsi info — tuzku a placku.
Po odchodu zajemce budou mit hodnotitelé 10 min na dopsani informaci do hodnoticich skal.
K finalnimu vybéru uchazecii na zdklad¢ porovnani hodnoticich $kal dojde az po ukonceni

vybérového tizeni vSech kandidata.

Piiloha é. 3 - Operacionalizace - hodnoceni na zdakladé Skal

Work-sample test

Ratingova Skala pro komunikaci

1 - mluveny projev nezvlada, vibec nemluvi jasné¢ a srozumitelng; informace nepodava
presvédCive; na otazky viibec nereaguje/jeho odpovédi nedavaji smysl; vibec neodhadl/a
komunikacni styl - bud’ mluvi pfili§ v€decky, nebo naopak moc fadné

2 - ma problémy v mluveném projevu, mluvi malo jasné¢ a malo srozumitelné; informace
nepodava prili§ presvédCive; na otazky reaguje malo/jeho odpovédi moc nedavaji smysl;
neodhadl/a moc komunikacni styl - bud’ mluvi ptili§ védecky, nebo naopak moc fadné

3 - mluveny projev zvlada bez problémi, mluvi pomérné jasné a srozumitelng; informace
podava docela presvédcCive; na otazky se snazi reagovat, jeho/jeji odpovedi davaji po vétSinu
¢asu smysl; komunikac¢ni styl docela odhadl/a - ve vétSin€ ptipadi nemluvi ani piili§ védecky,

ani moc fadné



4 - mluveny projev zvlada dobie, mluvi jasné€ a srozumitelng; velkou vétSinu informaci podava
presvédCive; na otazky reaguje/jeho odpovédi davaji smysl; komunikaéni styl odhadl/a -
nemluvi pfili§ védecky, ani moc fadné

5 - mluveny projev zvlada velmi dobfe, mluvi jasné a srozumiteln¢; vSechny informace podava
velmi presvédCive; na otazky dokaze trefné reagovat/jeho odpovédi vzdy davaji smysl; piesné

odhadl/a komunikacni styl - nemluvi pfili§ védecky, ani moc fadné

Ratingova Skala pro praci s informacemi

1 - vybrané informace viibec nejsou k tématu relevantni; forma zpracovani je velmi nepiehledna
a nesrozumitelnd; vitbec se mu/ji nedafi vyzdvihnout podstatné informace a odd¢lit je od téch
mén¢ podstatnych; zvolené priklady Spatn€¢ demonstruji danou problematiku

2 - vybrané informace jsou k tématu malo relevantni; forma zpracovani je malo pfehlednd a
srozumitelnd; podstatné informace malo oddéluje od téch méné podstatnych; zvolené piiklady
demonstruji danou problematiku ne pfili§ dobie

3 - vybrané informace jsou k tématu pomérn¢ relevantni; forma zpracovani je docela prehledna
a srozumitelna; ve vét§in€ piipadli dokaze vyzdvihnout podstatné informace a odd¢lit je od téch
méné podstatnych; zvolené ptiklady ¢asto dobfe demonstruji danou problematiku

4 - vybrané informace jsou k tématu relevantni; forma zpracovani je piehledna a srozumitelna;
dokaze vyzdvihnout podstatné informace a oddélit je od téch méné podstatnych; témét vSechny
nebo vSechny zvolené piiklady dobfe demonstruji danou problematiku

5 - vybrané informace jsou zvoleny velmi dobfe, k tématu jsou relevantni; forma zpracovani je
velmi pfehledna a srozumitelna; dokéze velmi dobte vyzdvihnout podstatné informace a oddélit
je od téch méné podstatnych; vSechny zvolené ptiklady jsou velmi trefné, skvéle demonstruji

danou problematiku

Strukturovany rozhovor
Ratingova Skdla pro orientaci na vysledky
Odpovéd’ na kazdou otazku se hodnoti na Skale 1-5 (I — nejhorsi vysledek, 5 — nejlepsi
vysledek). U kazdé otazky jsou uvedena kritéria, podle kterych se odpoveéd hodnoti.
1. Co se vam na organizaci Zvolsi info libi a co naopak ne?
e Pocet zminénych aspektl (¢im vice, tim Iépe)

e Relevance aspektl



2. Vzpominate si na n¢jakou situaci, kdy jste se musel/a vyporadat s néjakou piekazkou a
vyzadovalo to hodné usili? Muzete tu situaci a vas postup v ni popsat?
e Relevance situace
e Kuvalita postupu
o Hledame vytrvalost, ambicidznost, dotahovani véci do konce, aktivitu,
energicnost, snahu, iniciativu
1 2 3 4 5
3. Vzpominate si na situaci, kdy jste nékomu néco vypravél/vysvétloval/prezentoval a tzv.
jste ztratil nit? Jak jste se v takové situaci zachoval/a?
e Chovani v situaci

o Hledame pohotovost, piekonani se, ambicioznost, dotahovani véci do konce,

aktivitu, energi¢nost, snahu

1 2 3 4 5

Ratingova §kala pro socialni citlivost

Odpovéd’ na kazdou otazku se hodnoti na Skale 1-5 (1 — nejhorsi vysledek, 5 — nejlepsi

vysledek). U kazdé otazky jsou uvedena kritéria, podle kterych se odpoveéd hodnoti.

4. Vybavite si situaci, kdy vas vas blizky pozadal o pomoc? O jakou situaci se jednalo a
jak jste se zachoval/a?

e Vyskyt/absence pomoci
e Chovani v situaci

o Hledame empatii, trpélivost, laskavost, naslouchdni, pochopeni, jednani s

klidem, ochotu, uméni podpofit
1 2 3 4 5

5. Ocitl/a jste se nékdy v konfliktu s vasimi prateli? Jak jste tento konflikt vytesili?
e Schopnost vyftesit konflikt
e Chovani v situaci

o Hledame empatii, trpelivost, laskavost, naslouchdni, pochopeni, jednani s

klidem, ochotu, uméni podpofit

1 2 3 4 5




6. Byl jste nekdy svédkem Sikany? Jak jste se v takové situaci zachoval?
e Ochota pomoci
e Chovani v situaci
o Hledame empatii, trpélivost, laskavost, naslouchani, pochopeni, jednani s
klidem, ochotu, uméni podpoftit

1 2 3 4 5

Piiloha 4 - puvodni e-maily s rozhodnutim rozeslané ucastnikiiom a navrh zmén

Vzor ptuvodnich e-maili pro rok 2022 pro prijaté uchazece:

Ahoj XXX,

po diskusi s ostatnimi jsme se rozhodli, ze t& do nasSeho tymu moc radi pfijmeme, gratuluji! :)
Kwvili snaz$i komunikaci zasilam odkaz na sviij Facebook, miiZzeme se spojit i tam :) /odkaz na
FB/

Ve Zvol si info pouzivame ke komunikaci platformu Slack, ale do té bych té ptidala az trochu
pozd¢ji, chceme dé¢lat postupny onboarding a nezahltit t€ hned na zacatku piilis velkym
mnozstvim informaci. UZ takhle jich totiZ v tomto e-mailu bude dost :D

nasledujici akce jsou setfazeny dle priority, tedy prvni bod je nejdtlezitéjsi a pak uz je to na
tob¢. Samoziejm¢e budeme radi za G¢ast na co nejvice z nasledujiciho seznamu:

. Rédi bychom udé¢lali setkani pro novacky. Tam bychom udélali prezentaci o tom, kde
se da u nés zapojit, jaké by méli byt tvé prvni kroky apod. A urcité pak ptijdeme i na pivo ;) V
Praze by to mélo byt bud’ 8. nebo 12.9. v pozdné odpolednich/vecernich hodinach. Dej prosim
védét co nejdiive, zda by ti to v tyto dny vyhovovalo (pfipadné ktery z nich vice). Kdyby ne,
zkusime vymyslet jiné datum, ale radi bychom to smétfovali praveé na jeden z téchto dvou dni.
A v pfipadé¢, Ze by ti nevadilo udélat si vylet do Brna, tak tam prob¢hne ta stejna akce nékdy v
tydnu 12.-18.9.

. Planujeme také Skoleni prezentacnich dovednosti, a to bud’ 1.-2.10. nebo 8.-9.10. nebo
15.-16.10., zatim o terminu hlasujeme. Je potieba si na to vyhradit cely den v ned¢li a kousicek
dne v sobotu. Opét prosim o info, zda (a které¢) se ti datum hodi.

. Kazdé dva tydny mame tymovy hovor. Nyni pies 1éto je to trochu volné;si a nechodi

tam vSichni, kazdopadné pfisti hovor vychdzi na 4.9. 19:00 a je na této adrese -



meet.google.com/vad-xtem-pqp. Je to fajn moznost, jak nasat trochu atmosféry z toho, jak se
schazime a trochu se rozkoukat :)

. Potddame také teambuilding pro stavajici ¢leny. Ten probéhne 9.-11.9. v Orlickych
horéach. Nejspis§ tam budeme mit cca 2 mista navic. Pivodné¢ jsme s t¢asti novacka nepocitali,
abychom je nevydé&sili tim, ze se poprvé pujdou potkat se Cleny a rovnou to bude ve velkém
poctu a navic na 2-3 dny. Pokud ti ale nechybi odvaha, radi t¢ uvidime i tam. Sta¢i dat védét,
ze chces jet a dodame dalsi info! :)

ted’ po tobé ASAP potiebujeme je hlavné vyjadieni se k datu ohledné setkani pro novacky
(8./12.9) a potom i k t€ém ostatnim akcim.

Dé&kuju a té$im se na nasi spolupraci :)

S pozdravem

XY

Vzor e-maili pro rok 2022 pro nepfijaté uchazece:

Hezky den XXX,

jesté jednou diky, Ze ses zacastnil pohovoru. Nakonec jsme se ale rozhodli upfednostnit jiné
kandidéaty. Budeme moc radi, kdyz nas budes nadale sledovat napt. na naSich socialnich sitich
(FB, IG, TW, LI) a tfeba to za ¢as zkusi$ znovu :)

S pozdravem

XY

Navrh zmén ve vzoru e-mailii pro prijaté uchazece

Predmét e-mailu: Rozhodnuti o vysledku vybérového tizeni — Zvolsi info
Dobry den [Kfestni jméno uchazece],
Dé&kujeme Vam za Gi€ast na naSem vybérovém fizeni na pozici lektor(ka) v neziskové organizaci

Zvolsi info. Byli jsme potéSeni Vasim zdjmem o zapojenim do nasi organizace.

Po dikladném posouzeni a zhodnoceni v§ech uchazeci jsme dosli k nasledujicimu rozhodnuti:
Radi bychom Vas informovali, Ze jste byl(a) vybran(a) na pozici lektor(ka) organizace

Zvolsi info.

TéSime se na nasi spolupréci a véfime, Ze Vas pfistup a dovednosti obohati nasi organizaci. V

nejbliZsi dobé Vas budeme kontaktovat s dalSimi informacemi ohledné Vaseho zapojeni.



Dékujeme za Vas zajem a piejeme Vam mnoho tspéchii v nasem spolku.

S pratelskym pozdravem,
[Jméno]
[HR tym nebo vedeni spolku]

Zvolsi info

Navrh zmén ve vzoru e-maili pro neprijaté uchazece

Pfedmét e-mailu: Rozhodnuti o vysledku vybérového tizeni — Zvolsi info
Dobry den [Kfestni jméno uchazece],
Dé&kujeme Vam za i¢ast na naSem vybérovém fizeni na pozici lektor(ka) v neziskové organizaci

Zvolsi info. Byli jsme potéseni Vasim zajmem o zapojenim do nasi organizace.

Po dikladném posouzeni a zhodnoceni v§ech uchazeci jsme dosli k nasledujicimu rozhodnuti:
S litosti Vam sdélujeme, Ze jsme se rozhodli Vas neprijmout do nasi organizace na pozici
lektora(rky). Toto rozhodnuti bylo naro¢né, ackoliv jsme ocenili Vase zapojeni a vasnivost

pro danou problematiku.

Rozhodnuti je zaloZeno na komplexnim posouzeni Vasich lektorskych dovednosti, motivace a
celkovych schopnosti. Ra4di bychom Vam nabidli konstruktivni zpétnou vazbu, kterd Vam mtize
byt napomocnd pro budouci uspeéchy. V ptipadé vaseho zajmu, nam dejte védét a my Vam

zasleme piilohou kompletni zpétnou vazbu.

Pokud mate jakékoliv otdzky nebo si pfejete konzultovat nase rozhodnuti, nevahejte nas
kontaktovat. Pokud budete mit 1 nadale zajem pracovat pro Zvolsi info, v budoucnu budou dalsi

vybérova fizeni a my budeme radi, kdyz to opét zkusite!

D¢kujeme za Vasi Gcast a pfejeme Vam mnoho uspéchi do budoucna.

S ptatelskym pozdravem,
[Jméno]
[HR tym nebo vedeni spolku]

Zvolsi info



