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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva tématem ziskdvanim a vybérem zaméstnancd ve vybrané
spolecnosti. Cilem prace je analyzovat proces ziskavani a vybéru zaméstnancd ve
vybrané organizaci, posoudit uplatfiované postupy a navrhnout vhodné zmény. Prace
jerozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti jsou vymezeny zaklady
procesu ziskavani a vybéru zameéstnancd. Praktickd ¢ast je zamérena na prlimyslovou
spole¢nost TIRAD, s. r. 0. a jeji proces ziskavani a vybéru zameéstnanct.

Klicova slova

Rizenf lidskych zdrojd, ziskdvani zamé&stnancd, vybé&r zamé&stnancd

Abstract

The bachelor thesis deals with the topic of recruitment and selection of employees in
a selected company. The aim of the thesis is to analyse the process of recruitment and
selection of employees in the selected organization, to assess the applied procedures
and to propose suitable changes. The thesis is divided into theoretical and practical
part. The theoretical part defines the basics of recruitment and selection process. The
practical part is focused on the industrial company TIRAD, s. r. 0. and its process of
recruiting and selecting employees.
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Human resource management, employee recruitment, employee selection
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Uvod

Ziskavani a vybér zaméstnancl patii mezi dlleZitou soucast persondini prace, na niz
je do znacné miry zavisly Uspéch celé spolecnosti. Aby byla spolecnost efektivni
a dosahovala svych stanovenych strategii a pfedem naplanovanych cil(, tak ji v dnesni
dobé nestadi pouze dostatelné financni prostfedky, ale pfedevsim musi mit zkuseny
a kvalifikovany lidsky kapital. V soucasné dobé se nase ekonomika potykd s nizkou
nezameéstnanosti, coZ je pro ekonomiku dobré, pro spole¢nosti to ovéem znamena, ze
musi své potencialni uchazece zaujmout a nabidnout jim vyhodné podminky, aby byli
ochotni pracovat pro jejich spolecnost.

Mit vykonné a loajalni zaméstnance znamena velkou konkurencni vyhodu, z tohoto
ddvody by méla kazda spolednost vénovat pozornost ziskavani a vybéru zaméstnancd,
aby pravé takové uchazece obsadila na svd uvolnéna pracovni mista.

Cilem prace je analyzovat proces ziskavani a vybéru zaméstnancl ve vybrané
organizaci, posoudit uplatfhované postupy a navrhnout vhodné zmeény.

Bakaldrskd prace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. Teoretickd c¢éast
vymezuje zaklady procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancd v organizaci. Postupné se
zabyva fizenim lidskych zdrojQ, procesem ziskdvani zaméstnanc(, zdroji a metodami
ziskavani zaméstnancl, dokumenty poZadovanymi od uchazecl o zameéstnanf,
predvybérem vhodnych uchazecl o zaméstnani i procesem, kritérii a metodami
vybéru zameéstnancd. Praktickd ¢ast analyzuje proces ziskavani a vybéru zaméstnancl
ve strojirenské spolecnosti TIRAD, s. r. 0. Analyza je provedena na zakladé rozhovord
s personalistkou spole¢nosti a dotaznikového Setfeni mezi zameéstnanci spolecnosti.
V dotaznikovém Setfeni jsou stanoveny tfi vyzkumné otazky, které jsou zaméreny na
spokojenost zaméstnancd s vybérovym fizenim, na faktory, které nejvice ovliviuji
uchazece pfi zvazovani nabidky zaméstnani ve spolecnosti nebo na webové stranky
spolecnosti.

Vysledkem prace jsou navrhy doporuceni ke zlepSeni ziskdvani a vybéru zaméstnancd
ve spolecnosti TIRAD, s. r. o.
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1 RIiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Tato kapitola se vénuje fizeni lidskych zdrojd, je zde vymezena definice fizeni lidskych
zdrojl, cile fizeni lidskych zdrojd a cinnosti fizeni lidskych zdrojd. Déale kapitola
pojedndva o planovani lidskych zdrojl a analyze pracovnich mist, jakozto ¢innostech
souvisejicich se ziskavanim a vybérem zaméstnanct.

Armstrong (2007, s. 27) definuje fizeni lidskych zdrojd jako strategicky a logicky
promysSleny pfistup, ktery v organizaci fidi to nejcenné&jsi, a to lidi, ktefi v organizaci
pracuji a svymi vysledky pfispivaji k dosahovani cild organizace.

Podle Armstronga (2007, s. 32-33) Ize povazovat fizeni lidskych zdrojt za:

e rozmanité,

e strategické s dlrazem na integraci,

e orientované na oddanost a angazovanost,

e zalozené na presvédceni, ze s lidmi by mélo byt zachazeno jako s bohatstvim
jako s aktivy (lidsky kapitéal),

e ve svém pfistupu kzaméstnaneckym vztahdm spiSe unitaristické nez
pluralistické a individualistické nez kolektivistické,

e aktivita provddénd manazery — praktické fizeni lidskych zdrojl je zalezitosti
liniovych manazerd,

e zamérené na podnikové hodnoty.

Podle Koubka (2015, s. 15) je fizeni lidskych zdrojd nejnovéjsi koncepci personalni
prace, kterd se zacala vyvijet v prdbéhu 50. a 60. let ve vyspélém zahranici. Koubek
slozku a také nejdilezitéjsi ¢innost manazer(. Toto nové postaveni personalni prace
vyjadfuje vyznam clovéka, jako nejdUlezitéjsi vyrobni vstup a motor c&innosti
organizace je povazovana lidska pracovni sila.

1.1 Cile Fizeni lidskych zdroju

Podle Armstronga (2007, s. 30-32) Ize za obecny cil fizenf lidskych zdrojd povazovat
zajisténi pInéni cilG organizace prostfednictvim lidi. Konkrétnéji Armstrong (tamtéz)
popisuje nasledujici kroky, které maji vést k Uspé&snému plnéni cil organizace:

e efektivnost organizace,

e fizenilidského kapitalu,

e Tizeniznalost],

e fizeni odménovani,

e zaméstnanecké vztahy,

e uspokojovanirozdilnych potreb,

e preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou.



Koubek (2015, s. 16-18) uvadi, ze Ukoly fizeni lidskych zdrojd slouzi k soustavnému
zlepSovani vykonu organizace. Hlavni Ukoly Ffizenf{ lidskych zdroj0 rozdélil na:

e vytvareni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich kol
a jimi tvorenych pracovnich mist,

e optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci,

e formovani tymda, efektivnino stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztah(
vV organizaci,

e personalni a socialni rozvoj pracovnik( organizace,

e dodrzovani vsech zakonU v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav,
vytvateni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

1.2 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Vykon jednotlivych c&innosti fizeni lidskych zdrojd v organizaci zajistuji manazefi
a personalnf Utvar, ktery zabezpecuje chod organizace a dosazeni organizacnich cild
v oblasti Fizeni a vedeni lidi. NejCastéji se jedna o administrativné-spravni ¢innosti,
které vyplyvaji z pracovné pravni legislativy, dale o koncepcni, metodické a analytické
¢innosti, na které navazuje poradenstvi manazerdm a zaméstnancdm (Dvorakova
a kol., 2012, s. 20).

Cinnosti fizeni lidskych zdrojd pFedstavuji jednotlivé Ukoly fizeni lidskych zdrojd.
Koubek (2015, s. 20-22) je rozdélil na:

e vytvarenia analyzu pracovnich mist,

e persondlni planovani,

e ziskdvani, vybér a prijimani pracovnikd,

e hodnoceni pracovnikd,

e rozmistovani pracovnik( a ukoncovani pracovniho poméru,

e odménovani,

e vzdéladvani pracovniky,

e pracovnivztahy,

e péce o pracovniky,

e persondlniinformacni systém,

e prlzkum trhu prace,

e zdravotni pécle o pracovniky,

e cdinnosti zamrené na metodiku prizkumu, zjistovani a zpracovani informacf,
e dodrzovani zdkonl v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd.

1.3 Planovani lidskych zdroju

Aby organizace dosahovala pozadovanych strategickych cild, musi planovani lidskych
zdrojl stanovit poZzadovanou potfebu lidskych zdrojd v organizaci. Planovani lidskych
zdrojd vychazi z myslenky, ze lidé jsou to nejcennéjsi, co organizace ma. Na planovani
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lidskych zdrojd se lze divat z kvantitativni i kvalitativni stranky, tedy odpovidad na
otazky: kolik zaméstnancl je potfeba a jaké zaméstnance organizace potiebuje.
Planovani lidskych zdroji mQze hrat vyznamnou roli ve strategickém fizeni lidskych
zdrojl, protoze se tykd zplsobu zaméstndvani a rozvoje lidi v zajmu zlepSovani
efektivnosti organizace. (Armstrong, 2007, s. 305)

Sikyt (2016, s. 86) uvadi, Ze planovani lidskych zdroj{, popfipadé personaini pldnovanf
nebo pldnovani zaméstnancl slouzi k realizaci strategickych cil( organizace, protoze
poskytuje informace o soucasné i budouci potfebé zaméstnancd, kterou Ize pokryt
z vnitfnich & vnéjsich zdrojd zaméstnancl. Planovani lidskych zdrojd také umoznuje
provadét opatfeni tykajici se stavajiciho i pfedpoklddaného nedostatku nebo naopak
nadbytku lidi. Ze strany zaméstnanc( slouzi k uspokojovani specifickych potfeb tim,
Ze umoznuje planovat persondini rozvoj zaméstnancl, kariéru zameéstnancl
i naslednictvi v manazerskych funkcich.

Siky¥ (2016, s. 86) dé&lf planovani lidskych zdroj{ na:

e planovani potfeby zaméstnancd,
e planovani pokryti potfeby zaméstnancd,
e planovani personainiho rozvoje zaméstnancd.

Podle Koubka (2015, s. 93) jde personalnimu planovani o to, aby méla zaméstnance
v soucCasnosti, ale zejména i v budoucnosti v potfebném mnoZstvi; s potfebnymi
znalostmi, dovednostmi a zkuSenosti, s Zadoucimi osobnostnimi charakteristikami;
optimalné motivované a s zadoucim pomérem k praci; flexibilni a pripravené na
zmény; optimalné rozmisté&né v organizaci; ve spravny ¢as a s pfimérenymi naklady.

1.4 Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist hraje dllezitou roli v systému personéalniho fizeni, protoze je
vychodiskem pro realizaci mnoha dalSich personalnich aktivit. Zdsadni roli hraje pro
ziskavani zaméstnanc(, jelikoZ analyza pracovnich mist poskytne informace k tvorbé
popisd pracovnich mist, specifikaci narokd na zaméstnance a kvytvoreni
pozadovanych kompetenci zaméstnancd (Kocidnova, 2010, s. 43). Kdyz mé organizace
zpracovanou analyzu pracovniho mista, tak poté voli metodu procesu ziskavani
zaméstnancd, napf. inzerdt, ve kterém jsou uvedeny informace ziskané z analyzy
pracovniho mista.

Analyza pracovnich mist slouzi k zjistovani, zaznamenéavani, uchovavani a analyzovani
vsech potfebnych informaci o pracovnich mistech. Je sloZena ze souboru Ukol(,
odpovédnosti, podminek spojenych s pracovnim mistem a vazeb pracovniho mista na
pracovni mista. Ztohoto souboru se nasledné vyvozuji pozadavky, které jsou kladeny
na urcité pracovni misto (Koubek, 2015, s. 71).

| 10



Koubek (2015, s. 71-73) déli analyzu pracovniho mista na dva problémové okruhy:

A. Popis pracovniho mista — otazky tykajici se pracovnich Gkoll a podminek (napfr.
kdo vykonava praci, nazev prace, pracovni funkce, povaha prace, komu je
pracovnik odpovédny a dals).

B. Specifikace pracovniho mista — otdzky tykajici se pracovnika (napr. fyzické
a dusevni pozadavky, dovednosti, vzdélani a kvalifikace, pracovni zkuSenosti
a dalsi).

|11



2 ZiSKAVANi ZAMESTNANCU

Tato kapitola se vénuje tématu ziskdvani zaméstnanc(l, je zde vymezen samotny
proces ziskadvani zaméstnanc({, dale jsou zde vymezeny rozdily a vyhody mezi vnéjsimi
a vnitfnimi zdroji ziskavani zaméstnanc(. V dalsi ¢asti této kapitoly jsou vysvétleny
nejznaméjsi a nejcastéji pouzivané metody ziskdvani zaméstnanca.

2.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Podle Koubka (2015, s. 126) je ziskdvani zaméstnancl zdsadni fazi formovani pracovni
sily ~ organizace, jelikoz do jisté miry urluje UspésSnost, prosperitu
a konkurenceschopnost organizace, protoZe tyto hodnoty urcuji zaméstnanci, které
ma organizace k dispozici.

Cilem ziskdvani zaméstnancl je nalézt, dostatek vhodnych uchazecd, a to
s prfimérenymi ndklady a v pozadovaném c¢ase. Ziskdvani zaméstnancd tedy vyhledava
vhodné pracovni zdroje, informuje o moznych pracovnich mistech v organizaci
a v neposlednifadé tyto mista nabizi nejvhodné;jsim jedincdm (Koubek, 2015, s. 126).

Termin ndbor zaméstnanci, ktery se pro ¢innost vZil v Ceské republice v minulosti, je
¢asto ztotoznovan s terminem ziskdvani zaméstnancd, v moderni teorii fizenf lidskych
zdrojd se tyto dva terminy odliSuji. Nabor je charakterizovan jako ziskavani
zaméstnanci z vnéjsich zdrojd, ale v dnesni dobé se organizace snasi obsadit pracovni
mista z vnitfnich zdrojd, tedy ze soucasnych zaméstnancl, které ma organizace
k dispozici (Koubek, 2015, s. 126). Nadbor zahrnuje vSechny c¢innosti zaméfené na
osloveni potencidlnich zaméstnancl a ziskani pfihlasek od vhodnych uchazecd (Foot
a Hook, 2005, s. 55).

Podle Sikyfe (2016, s. 95) je nejddlezit&jsi navadzani komunikace mezi
zameéstnavatelem a potencidlnimi uchazeci o zaméstndani. Podle Urovné komunikace
zaméstnavatele s moZznym uchazecdem o volné misto ovlivituje efektivnost procesu
ziskavani zaméstnancd, a také tim vytvari povést zaméstnavatele.

Siky¥ (2016, s. 95) shrnuje postup ziskdvani zamé&stnancd nasledovné:

e posouzenialternativ obsazeni uvolnéného pracovniho mista,
e stanoveni poZadavkd na zaméstnance,

e identifikaci zdrojl ziskdvani zaméstnancd,

e stanoveni metod ziskdvani zaméstnancd,

e urdeni dokumentl pozadovanych od uchazecl o zaméstnani,
e formulaci a uverejnéni nabidky zaméstnani,

e predbézny vybér vhodnych uchazedl o zameéstnani.

|12



| podle Kocidnové (2010, s. 79) je cilem ziskdvani zaméstnancd oslovit optimalni pocet
uchazecl a zaroven o téchto uchazecdich shroméazdit co nejvice relevantnich informaci
potfebnych k samotnému vybéru.

2.2 Zdroje ziskavani zaméstnancu

.Personalista podle znalosti trhu prace, podle toho, zda jde o perspektivhi nebo
operativni potfebu, a podle toho, o jakou pracovni pozici se jedna, zvoli vhodné formy
naboru. Jde o vlastni personalni zdroje uvnitf firmy nebo o zdroje z trhu prace
a zaméstnanosti (tzv. vnéjsi zdroje).” (d'Ambrosové a kol.,, 2011, s. 95)

Pokud se organizace rozhodne, Ze obsadi volné pracovni misto, tak si mdze vybrat
odkud zaméstnance ziska. Zdroje ziskdvani jsou déleny na vnitfni a vnéjsi. Pokud se
rozhodne obsadit volné pracovni misto z vnitinich zdrojd, znamena to, Ze se snazi najit
vhodného zaméstnance uvniti své organizace, tedy z vliastnich lidskych zdrojQ. Jestlize
se rozhodne pro vnéjsi zdroje, dava tim potencial zcela novym zameéstnancdm.

Vnitrni zdroje

Pokud organizace obsazuje pracovni mista z vlastnich fad, zvySuje tim personalni
politiku. Zaméstnance moznost postupu v organizaci motivuje a organizace si timto
pfistupem zajistuje stabilizaci klicovych lidi. Dalsi pozitivni stdnkou téchto zdrojl jsou
naklady a ¢as. Obsazeni pracovniho mista z vnitfnich zdrojd organizaci zabere méné
¢asu, jelikoz odpadnou naroky na adaptaci s prostfedim organizace. Naklady spojené
sobsazenim zvnitfnich zdrojd jsou nesrovnatelné nizsi nez u zdroji vnéjsich
(Kocidnov4, 2010, s. 82).

Podle Koubka (2015, s. 129) vnitfni zdroje zaméstnancd tvofi:

zameéstnanci usporeni v dlsledku technického rozvoje,

e zaméstnanci uvolfiovani v souvislosti s ukonéenim néjaké &innosti &i s jinymi
organizacnimi zménami,

e zameéstnanci, ktefi jsou schopni vykondvat narocnéjsi praci, nez jakou
vykonavaji na soucasné pozici,

e zameéstnanci, ktefi chtéji pfejit na nové vytvorené pracovni misto v jiné Casti

organizace.

Podle Dvorakové a kol. (2010, s. 149-150) je vyhodné obsazovat pracovni mista
z vnitfnich zdroj(, protoze:

e zaméstnavatel znd své interni zaméstnance a milze <cinit spolehlivéjsi
rozhodnuti o vnitfni mobilité zaméstnancg,

e zvySuje se pracovni spokojenost zaméstnanc(,

e zvySuje se pracovni moralka, klima v organizaci, iniciativa a angazovanost,
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e sniZzuje se fluktuace a zaméstnanci jsou stabilni, protoZe maji moZnost rozvijet
svoji kariéru,
e manazefi z vnitfnich zdrojd posiluji zachovani organizacni kultury.

Pokud se organizace rozhodne obsadit pracovni mista z vnitfnich zdrojd, méla by
peclivé sjednotiti ostatni persondlni ¢innosti, jako jsou pldnovani naslednictvi, analyza
prace, vybérzaméstnancl a hodnoceni pracovnika. Aby byli zaméstnanci schopni plnit
své budouci pozadavky a Ukoly musi organizace investovat do jejich vzdélani a rozvoje
(Dvordkové a kol., 2010, s. 150).

Vnéjsi zdroje

Vsoucasné dobé se organizace snazi vyuzit nejdfive vnitfni zdroje k obsazeni
pracovniho mista, a to predevsim zddvodu snadnéjsino ziskani informaci
o zaméstnanci, zd0vodu nizsich ndkladd a doby procesu. Pokud se organizaci
nepovede obsadit pracovni misto z vlastnich fad zaméstnancd, obraci se na vnéjsi
zdroje pracovniho trhu (Koubek, 2015, s. 131).

Vneéjsi zdroje pfinadsi do organizace tzv. "novou krev". Novi zaméstnanci pro organizaci
znamenaji nové moznosti, mohou pfinést nové zplsoby feSeni problémd, inspiraci
a nové zpUsoby fizeni. Aby ale organizace ziskala nové zaméstnance, musi vynalozit
velké Usili, aby nasla ty nejvhodnéjsi kandidaty, coz vyZzaduje nékdy dost vysoké
ndklady, a poté organizace musi pocitat s Casem, kdy se novi zaméstnanci aklimatizuji
v novém pracovnim prostiedi (Dvofakova a kol., 2012, s. 146).

Podle Koubka (2015, s. 129-130) vnéjsi zdroje zaméstnancl tvor:

e voIni zaméstnanci na trhu prace (napf. nezaméstnani registrovani jako
uchazedi o zaméstnani na Ufadech préce),

e Cerstvi absolventi skol i jinych instituci,

e zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit své dosavadni
zameéstnani.

Koubek (2015, s. 130) uvadi, Ze mezi vnéjsi zdroje mohou patfit Zzeny v doméacnosti,
ddchodci, studenti ¢i pracovni zdroje v zahranici.

2.3 Metody ziskavani zaméstnancii

Metoda ziskavani zaméstnanci je specificky postup osloveni a pfildkani potenciadlnich
zaméstnancd. Volba metod ziskdvani zaméstnancd se odviji od rozhodnuti firmy, zda
se rozhodne ziskdvat zaméstnance z vnitfnich ¢i vnéjsich zdrojd. Volbou metody musi
byt zfejmé, Ze firma chce dat na védomi, co nejvice vhodnym lidem, existenci
pracovnich pozic v podniku a pfildkat je, aby se o dané pracovni misto uchéazeli.
(Koubek, 2015, s. 135).
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V odborné literatufe (napf. Armstrong, 2007, Koubek, 2015, Siky¥, 2016, Kocidnova,
2010) se nejcastéji objevuji tyto metody:

e inzerce,

e e-recruitment,

o letaky, vyvésky,

e uchazed se nabidne sam,

e (fady prace,

e spolupréace s persondlnimi agenturami,

e socialni sité,

e doporucenisoucasného pracovnika organizace.

V této kapitole jsou popsany pouze nékteré vybrané metody ziskdvani zaméstnancd,
se kterymi se v dnesni dobé setkame nejcastéji nebo metody, které vyuziva vybrany
podnik a které jsou ddle rozebrané v praktické ¢asti této bakalarské prace.

Inzerce

Patii k jedné z nejrozsifenéjsich metod ziskavani pracovnik{, zahrnuje inzeraty v tisku,
radiich Ci televizi. Inzerce m(ze byt regiondlni, tedy v misté, kde se nachazi organizace
nebo celorepublikova ¢i mezinarodni. Toto rozhodnuti je v pravomocich organizace
a odviji se od obtiZznosti nalezeni potfebného zaméstnance (Koubek, 2015, s. 138).

Mezi vyhody fadi Koubek (2015, s. 138) pomé&rné rychlé proniknuti k adresatovi, oslovi
a dostane se k vétsi ¢asti lidi, inzerat se dostane do soukromi potenicdlniho uchazece.
Jako nevyhodu Koubek (2015, s. 138) uvadi, Ze inzerat nemusi byt efektivni pokud se

organizace rozhodne pfilis Setfit na vytovieniinzeratu.
Podle Armstronga (2015, s. 279) je cilem:

e zajistit uchazece,

e upoutat pozornost,

e vzbudit a udrZovat zajem,
e stimulovat k odpovédi.

Uchazedi se nabizeji sami

Tato metoda je idedlnim stavem pro organizace, jelikoZ jim dava najevo, ze maji
dobrou povést, nabizi zajimavou praci, dobré platové ohodnoceni ¢&i vyhodnou
personalni a socialni politiku a potencialni uchazedi se sami hlasi o zaméstnani.
Nejvétsivyhodou této metody jsou zarucené nizké naklady nainzerci. Nevyhodou poté
je pfedstava uchazecl o potrfebédch podniku, ¢asto byva nepresnd a velkd ¢ast nabidek
pracovnich sil je neupotfebitelnd (Koubek, 2015, s. 135-136).
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Z vlastni zkugenosti musim souhlasit s tvrzenim Kleibla, Dvordkové a Subrta, kteff
uvadeéji, Ze tuto metodu nejvice praktikuji absolventi Skol a Zadatelé o manuadlni i
administrativni praci.

E-recruitment

E-recruitment ¢i online recruitment je ziskdvani zaméstnancl zaloZené na
pocitacovych sitich, jako je tfeba firemniinternetova stranka. E-recruiment ma pfilakat
zaméstnance, tridit a klasafikovat zaméstnance, vybirat a nabizet zaméstnani
a v neposledni fadé také odmitat nevhodné uchazece (Armstrong, 2007, s. 353).

Jednd se o moderni metodu ziskdvani zaméstnancl, kterd vyuzivd elektronickych
forem komunikace, predevsim internetovych strdnek a elektronické posty. Tato
metoda se vsouclasné dobé stdle Castéji pouziva a vyuziva ji stdle vice organizaci
i potencidlnich uchazedd. Zaméstnavatelé stale ¢astéji uverejnuji nabidky prace na
vlastnich webovych strankach &i na specializovanych strankach, které slouzi k nalezeni
pracovniho mista. Mezi tyto specializované stranky patfi LinkedIn. com, kde uchazeci
naleznou spiSe pracovni pozice velkych mezinarodnich korporaci, nebo Jobs.cz, ktery
se fadi mezi nejvétsi Cesky pracovni server. Ke komunikaci mezi uchazecem
a zaméstnavatelem se vyuziva v prvni fradé pfislusna online aplikace, ktera je soucasti
téchto pracovnich serverd, a k nadsledné doplnujici korespondenci pak elektronicka
posta.

Nedilnou soucast E-recruitmentu dnes tvofi socidlni sité jako jsou Facebook, Twitter,
MySpace. Cervenkova tvrdi, e ,potencidl socidlnich siti pro personalistiku je obrovsky.
Lidé nejriiznéjsich kompetenci a znalosti tu jsou doslova na dosah ruky." (Cervenkova,
2016, s. 8) Nabidka prace na sociélnich sitich oslovuje i pasivni uchazece, tedy ty, ktefi
0 zméné prdce ani neuvazuji. Zasadni vyznam pfi rozhodovani nabidky prace hraje
povést podniku na socidlnich sitich (Cervenkovd, 2016, s. 8). V této souvislosti se mluvi
0 tzv. social talent brandu. Kde jsou na socidlnich sitich vnimany vize spolecnosti, jeji
poslani a cile. Cim vy$&( socidlnf talent podnik m4, tim méné& nakladl na socidlnf sit
vynalozi, a tim je i samotna socialni sit 4¢inéjsi a pfildka vice potencidlnich uchazedd.

Siky¥ (2014, s. 100) uvadi, e kazdy, kdo si vytvoif vlastni profil na jiZz zmiffovanych
socidlnich siti, napt. Facebook nebo LinkedIn, buduje si tim a vytvari vzajemné kontakty
s dalSimi uzivateli, kterych jde v dnesni dobé vyuzit k ziskani novych pracovnich mist.
Na socidlnich sitich uZz dnes nejsou pouze Ucty lidi, ale velmi casto si socialni Gcty
vytvarii organizace, aby se verejnosti dostaly do povédomi nebo za Ucelem prilakani
novych zaméstnancd. Socidlni sité efektivné informuji potencidlni zaméstnance
o pracovni pozici a soucasné si i organizace mdze prohlédnout potencidlni
zaméstnance, jelikoz profily jsou na socidlnich sitich vefejné, ¢imz mlze organizace
navdazat kontakt s potencidlnim zaméstnancem ¢&i naopak potencidlni zaméstnanec
méZe navazat kontakt s danou organizaci. Podle Sikyfe (2014, s. 100) je problémem
vyuzivani socialnich siti v bezpelnosti sdélovanych a sdilenych informaci.
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Podle Koubka (2015, s.142) e-recruitment umozniuje provadét elektronicky i souvisejici
¢innosti se ziskavanim zaméstnancy, napf. elektronické dotazniky pro uchazece nebo
elektronické formuladre strukturovanych Zivotopisl, které organizaci usnadni
predvybér pomoci pocitacového programu. Proces ziskdvani se tak zleviuje
a urychluje.

Doporuceni souc¢asného pracovnika organizace

Tato metoda se fadi mezi pasivni metody ziskvani zaméstnancl. Aby tato metoda
mohla byt pouzita musi se vytvofit informacni predpoklady, které obsahuji v€asnou
informovanost o povaze nabizeného pracovniho mista. Pokud je zvolena tato metoda
k ziskani nového zaméstnance, je vétsinou doprovdzena stimulacnimi nastroji napf.
odména pracovnikovi, ktery doporudil ¢ pfivedl vhodného uchazece (Koubek, 2015,
5.136).

Spoluprace s personalnimi agenturami

Tato metoda se fadi mezi metody vice finanéné ndro¢né, ale pro urcité typy pracovnich
pozic mUze byt také velmi efektivni. Podle Koubka (2015, s. 140 - 142) nabizeji tyto
organizace nejen ziskani potencidlnich uchazecd, ale jiz také jejich predvybér.
Vyhodou vyuziti sluzeb personalnich agentur je lepsi znalost na trhu prace, obsahlé
databéaze uchazecl i vetsi efektivnost ve vyhleddvani uchazecd. Naopak nevyhodou
jsou vysoké naklady.

Jak upresnuje Dvordkova a kol. (2012, s. 147-148) persondlni agentury se rozlisuji
podle toho, na jakém segmentu trhu prace operuji. Coz je poté zakladem pro urceni
ceny za dodani pracovnik(. Cena mUzZe byt uréend jako podil z roéni mzdy, nebo
nasobek mési¢ni mzdy obsazovaného pracovniho mista.

U¥ady préace

Utad préce eviduje nezaméstnané osoby a pomaha jim hledat zamé&stnani. Urad prace
neslouzi pouze pro nezaméstnané osoby, ale i pro organizace, které hledaji
zaméstnance (Koubek, 2015. s. 139). Uchaze&i na Ufadu prace vétsinou hledaji
prfedevsim délnické profese.

Mezi vyhody se bezprostfedné Fadi cena, jelikoz Ufady préce zprostiedkovévaji
nabizeni zaméstnani bezplatné jak pro uchazede, tak i pro organizace. Dalsi vyhodou
je, e Utad prace poskytuje organizacim jakysi ptedb&Zny vybér a informace
o uchazedich (Koubek, 2015, s. 140).

Mezi nevyhody se fadi uzsi vybér uchazecd, ktefi jsou vétsSinou s nizsi kvalifikaci nebo
jsou zné&jakého dlvodu jinak obtizné umistitelni (Koubek, 2015, s. 140). Z vlastni
zkusenosti vim, ze organizace tuto moznost voli ¢asto jako nejzazsi.
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Spoluprace se Skolami

V dnedni dobé stale Castéji pouZivana metoda, kdy je organizace v pfimém spojeni se
vzdéldvacimi institucemi. Pro organizace je v dnesni dobé stale vyhodnéjsi se podilet
na provozu skol, zejména pokud se jedna o technickd ¢i femesind povoldni. Organizace
nabizeji praxi studentdim, ¢imzZ si je pfipravuji na samotné povolani, které by po
vyuceni mohli vykonavat u nich v organizaci. Spoluprace se stfednimi a vysokymi
$kolami usnadnuje ziskavani mladych odbornikd pfimo z oboru (Koubek, 2015, s. 138).
Nejrozsitfenéjsimi formami spoluprdce organizaci a vysokych skol jsou pomoc pfi
vypracovavani bakalarské, diplomové ¢i disertaéni prace, odborné staze, trainee
program.

Vyhodou této metody je, Ze Skoly vétSinou oslovuji organizace samy, ¢imz uz provedly
jakysi predvybér a doporucluji tak vhodného studenta ¢&i absolventa. Organizace
dostavaji podrobné informace o portfoliu studia a o samotnych studentech, ¢imz
ziskavaji informace o jejich znalostech a dovednostech. Naopak nevyhoda je
v sezdnosti ndstupu absolventl do zaméstnani. Dalsi nevyhoda je, Ze vétSina studentd
na praxi nemuze dochéazet kazdy tyden (Koubek, 2015. s. 138-139).

Letdky, nasténka, ndborové spoty, kariérni dny, karierni stranky

Spolec¢nosti také vyuzivaji kziskavani zaméstnancl letdky, kde nejcastéji byvaji
obsaZzeny pouze zakladni informace o pracovni pozici, ddle se v letdku vétSinou uvadi
telefonni kontakt na persondlni oddéleni. Tato metoda patfi mezi aktivni ziskavani
zaméstnancd. Vyhodou této metody je, Ze lidé jsou nuceni zaregistrovat nabizenou
pozici a oslovivelké mnoZstvilidi v daném regionu. Nevyhodou je, Ze tato metoda byva
nakladna a hodi se spiSe pro méné kvalifikové pozice, brigady ¢i dolasné prace
(Koubek, 2015, s.137).

Nasténky mohou organizace vyuzit pro ziskdvani zaméstnancl jak z vnitfnich, tak
i zvnéjsich zdrojd. V obou pripadech by se ndsténky mély nachdzet na mistech, kde si
nabizené pozice vSimne co nejvice lidi. Na ndsténkdch by se mély pravidelné
aktualizovat volné pracovni pozice. Tato metoda se fadi mezi méné ndkladné metody,
ale také i mezi méné efektivni metody. Vyhodou ndsténky je, Ze na inzerdt reaguje
vétsinou ¢lovék, co ma o dané misto opravdovy zajem. Dalsi vyhodou je, Ze pokud
vyvésime nabidku prace i praxe na nasténkdch stfednich &i vysokych skol, mizeme
oslovit velké mnoZzstvi potencidlnich uchazecd a pfildkat jejich pozornost do nasi
organizace. Nevyhodou metody je omezeny pocet oslovenych potencidlnich uchazeci
(Koubek, 2015, s.137).
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2.4 Dokumenty pozZzadované od uchazeéi o zaméstnani

Podle Koubka (2015, s. 142-143) jde o krok, ktery mGze ovliviit Uspésnost pozdéjsich
fazi vybéru. Zdalezi totiz jak podrobné a spolehlivé informace ziskd organizace
o uchazedi.

Nejcastéjsimi dokumenty, které organizace pozaduje podle Koubka (2015, s. 143) jsou:

e doklady o vzdélani a praxi,

e vyplnény specialni dotaznik,

e Zzivotopis,

e hodnoceni i reference z predchozich zaméstnani,
e vypis z rejstiiku trestd,

e |ékarské zprdva o zdravotnim stavu.

Podle Sikyfe (2016, s. 98-99) jsou dokumenty, které organizace pozaduje od uchazec(,
ddlezité, jelikoZ obsahuji informace o zplsobilosti uchazecd o zaméstnani vykonavat
danou praci. Dale jsou tyto dokumenty vyuzivany k pfedbéznému vybéru vhodnych
uchazecd.

Podle Sikyfe (2016, s. 99) se b&Zné poZaduji tyto dokumenty:

e Zivotopis,

e 73adost o zaméstnani,

e osobnidotaznik pro uchazede o zaméstnani,
e kopie vysvédceni, diplomd, certifikat(,

e pracovni posudky,

e reference.

2.5 Pfedvybér vhodnych uchazecii o zaméstnani

Po ziskani poZzadovanych dokomentl od uchazecl provadi organizace predvybér, kdy
analyzuje dané materidly. Predvybér slouzi k vybéru vhodnych uchazecd ze vsech
uchazejicich se o pracovni misto, které poté organizace pozve k vybérovému pohovoru
(Dvorékové a kol., 2012,s. 151).

Podle Dvofédkové a kol. (2012, s. 151) ma analyza materidld poskytnout odpovédi na
otazky:

e zdaje uchazecd zplsobily vykondavat nabizenou praci,
e zda zapadne do pracovniho kolektivu a organizace,
e jakd je uchazecova pracovni motivace a jaky zdjem jevi o nabizenou praci.
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Podle Koubka (2015, s. 154) je vysledkem pfedvybéru zatazeni do tfi skupin:
1. Velmivhodnf - tito uchazeci musi byt pozvani k dalsim procedurdm vybéru.

2. Vhodni - tito uchazedi jsou zarazeni do dalsiho vybéru, pouze kdyz je
nedostatek velmi vhodnych uchazecd.

3. Nevhodnf - tito uchazedijsou zdvofilym zpldsobem odmitnuti, nej¢astéji obdrzi
zdvorily odmitavy dopis s podékovanim za jejich zajem o nabizené pracovni
misto.

Zavérecnym krokem procesu ziskdvani pracovnikl a krokem, ktery navazuje na
pfedvybér vhodnych uchazecl, je sestaveni seznamu uchazedl, které organizace
pozve na vybérové fizeni. IdedIni polet uchazedl najedno pracovni misto se pohybuje
vrozmezi od péti do deseti uchazec¢l. Pokud organizace obsazuje vysoce
kvalifikovanou pozici je vhodnéjsi pozvat kvybéru vétsi pocty uchazecd. Seznam
uchazedd byva v zdsadé usporadan abecedné (Koubek, 2015, s. 154-155).

Timto kondi proces ziskavani zaméstnancl a prechdzi se na dalsi fazi, kde se
zvhodnych uchazedl, ktefi prosli predvybérem, vybird nejvhodnéjsi uchazel pro
obsazeni volného pracovniho mista.
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3 VYBER ZAMESTNANCU

Tato kapitola se zabyvd samotnym vybérem zaméstnancl. Jednd se o navazujici
¢innost, kterou zaméstnavatel provadi po ziskani danych zaméstnancd na urcité
pracovni misto. Jsou zde vymezena kritéria vybéru zaméstnancl, kterd
zaméstnavatelé pozaduji po budoucich zaméstnancich, a poté metody, kterymi
vyberou nejvhodnéjsiho uchazece.

Proces vybéru zaméstnancl predstavuje persondlni ¢innosti navazujici na proces
ziskavani zaméstnancl. Cilem je identifikovat a vybrat nejlepsiho uchazece, ktery
nebude pouze vykonny, ale rovnéz bude pro organizaci pracovat po dobu, ktera se od
néj ocekava a bude jednat zplsobem, ktery je pro organizaci nejlepsi. Proces vybéru
zaméstnancl predstavuje sbér a hodnoceni informaci o uchazedich pomoci metod
vybéru, které mohou predurcit efektivitu daného zaméstnance. Proces vybéru
zaméstnancld se provadi pro pfijeti zaméstnancd zvnéjSich i vnitfnich zdrojd
(Dvorékové a kol., 2012, s. 150).

Kocidanova (2010, s. 98) uvadi, ze ,k vybéru pracovniki existuje fada metod, avsak
238dnd z nich nemdZe zcela spolehlivé zarucit Uspésnost vybraného pracovnika. Zddna
univerzalni a nejlepsi metoda vybéru pracovnikl neexistuje, v praxi se osvédcluje
kombinace vice metod”.

3.1 Kritéria vybéru zameéstnancii

Cilem vybéru zameéstnancl je rozhodnout, ktery z uchazecd o nabizené pracovni misto
nejlépe splnuje pozadadvky na vykon prace, odborny rdstifunkéni postup v organizaci
(Sikyr, 2014, s. 102).

Koubek (2015, s. 170) rozdéluje kritéria vybéru do tfi skupin:

1. Celoorganizacni kritéria - jednd se o vlastnosti, které organizace povazuje
u svych zaméstnancd za cenné a dillezité, ovliviiuji posuzovani predpokladd
uchazede, Ze si povede v organizaci Uspésné. Dllezité je, aby uchazec splynul
s hodnotami a kulturou organizace a mohl pfispét k jejimu rozvoji.

2. Utvarova (tymova) kritéria - jednd se o vlastnosti jak odborné, tak i o samotnou
osobnost uchazedle, aby co nejlépe zapadl do urditého Utvaru &i tymu.

3. Tradi¢ni kritéria pracovniho mista - jednd se o specifikace pracovniho mista

vvvvvv

nerozhoduji sama o sobé. Vsoucasné dobé se jiz pfihlizi i k charakteru
uchazece, setkdme s ndzorem, Ze je lepsi vybirat zameéstnance pro organizace
a pro tym nezZ pro pracovni misto.
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3.2 Metody vybéru zaméstnancu

Metody vybéru jsou postupy zkoumani a posuzovani uchazeld a pomoci nich se
personalisté snazi najit toho nejvhodnéjsiho uchazede o zamé&stnani (Siky¥, 2014,
s.102).

K b&Znym metoddm vybé&ru zameéstnancl podle Sikyfe (2016, s. 102) patfi:

e hodnoceni zivotopisu,
e vybérovy pohovor,

e testovaniuchazedq,

e assesment centrum,
e zkoumani referenci.

Podle Armstronga (2007, s. 360-361) jsou nejpouzivanéj$imi metodami vybéru
zameéstnancd, pohovor, assessment centra a testy pracovni zpUsobilosti. Zndmou, ale
ponékud pochybné&jsi metodou je metoda grafologie, kterd se zfidka pouZziva v Evropé
(Armstrong, 2007, s. 362).

Grafologie se zabyvad zkoumanim socialni struktury lidské bytosti prostfednictvim
jejiho rukopisu. Vyznamem pouziti této metody pri vybéru pracovnikd je provést sina
zakladé uchazeclova rukopisu zavéry o jeho osobnosti a tim pfedvidat, jaky bude jeho
pracovni vykon v uréité roli (Armstrong, 2007, s. 362).

Hodnoceni Zivotopisu

Tato metoda se fadi mezi nejcastéji pouzivanou, vypovida o osobnim i profesnim
vyvoji uchazece.

Podle Sikyfe (2016, s. 105) se jedn&d o univerzalni metodu, kterou lze pouZit pfi
pfedbézném vybéru vhodnych uchazedl aipro vybér nejvhodnéjsich uchazedd. Touto
metodou Ize ovéfit zakladni poZzadavky, které jsou kladeny na urcité pracovni misto
a uchazed je musi splnovat. Hodnoceni zivotopisl se fadi mezi pfipravnou fazi pred
samotnym vybérovym pohovorem, kde si lze ovéfit informace z Zivotopisu a dotazat
se na dal&i potfebné informace (Siky¥, 2016, s. 105).

Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 152) se olekava, ze zZivotopis je struény, pfehledny,
systematicky a logicky, aby se v ném personalista co nejlépe vyznal. Pfi samotném
hodnoceni se personalista nejcastéji zamérfuje na:

e vzdélani - zda uchaze¢ ménil vzdélavaci instituce a zda ukondcil zahdjené
studium,

e stabilita zamé&stnani - jak ¢asto uchaze& ménil zaméstnavatele,

e doba pracovniho poméru u jednotlivych zaméstnavatel(,

e Casové mezery - zda existuji Useky mezi vzdélavanim a zaméstnanim,
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pravdivost Udajd - zda se (daje v Zivotopise shoduji s ¢asovymi Gdaji na
vysvédcenich a pracovnich posudcich.

Testy pracovni zpUsobilosti

Koubek (2015, s. 175-176) déli testy do péti kategorii:

1.

Testy inteligence - tyto testy maji organizaci informovat o schopnosti mysleni
aplnéni urditych duSevnich poZadavk( uchazece. Nejcastéji jsou testy
inteligence zameérené na pamét, verbdlni schopnosti, prostorové vidéni,
mysleni, rychlost vnimani atd. Podle Dvordkové (2012, s. 153) je hlavnim cilem
téchto testl predpovédét budouci pracovni vykon uchazece.

Testy schopnosti - tyto testy slouZi k hodnoceni existujicich a potenicalnich
schopnosti uchazece. Do jisté miry se prekryvaji s testy inteligence, protoze
jsou zaméreny na mechanické a motorické schopnosti, manudlni zruc¢nost,
prostorovou orientaci, vlohy a dusevni schopnosti.

Testy znalosti a dovednosti - tyto testy provéruji, do jaké miry je uchazec znaly
aovlada odborné znalosti, které se po ném poZaduji.

Testy osobnosti - jedna se o testy psychologické. Tyto testy maji odkryt povahu,
charakter a vée okolo uchazecle. Podle Dvorakové (2012,s. 153) je hlavnim cilem
zjistit: "zda uchazel v sobé neskryva néjaky "rizikovy faktor" ktery by mohl
negativné plsobit pri vykonu prace. napr. kandidatovu reakci na nepratelské
jednani klienta."

Skupinové metody - s témito metodami se nejcastéji setkaji uchazedi, ktefi se
uchazeji o manazerskou funkci nebo o mista vedoucich pracovnik{. Metoda
vychazi ze situaci, které uchazedi musi fesit, napr. simulace feseni urcitého
praktického problému ¢i hranf urcité role. Metoda mUZe byt pouZita pro
jednotlivce tak i pro skupinu.

Kromé téchto nejzndméjsich a nejcastéji pouzivanych testl se Ize setkat i s dalSimi

metodami, napf. metoda grafologie, polygraf, testy cestnosti nebo drogové testy.
Zalezi, o jaké misto se uchazec uchazi (Koubek, s. 176).

Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor nebo také pohovor patfi mezi nejpouzivanéjsi metodu vybéru
zaméstnancd. Jeho Uclelem je ziskat informace, které umozni predpovédét jejich
budouci vykon a pom(ze rozhodnout o vybéru nejvhodnéjsiho zameéstnance.
Vybérové pohovory se obvykle vedou tvafi v tvar (Armstrong, 2015, s. 286).

Podle Armstronga (2007, s. 369) by mél vybérovy pohovor odpovédét na otdzky:

Zda je uchazel schopny vykondvat danou praci - ma pro urcitou praci
schopnosti?
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e Zda chce uchazec vykonavat danou praci - je dobfe motivovan?
e Zdazapadne uchazel do organizace?

Koubek (2015, s. 179) uvadi kromé& obecného cile posoudit pracovni zpdsobilost
uchazece i dalsi tfi cile:

1. Ziskat dodatecné a hlubsiinformace o uchazedi, jeho olekavani a pracovni cile.
2. Poskytnout uchazediinformace o organizaci a o praci v ni.
3. Posoudit osobnot uchazece.

Odborna literatura (napt. Kolman, 2010; Koubek 2015) rozdéluje podoby vybérovych
pohovord podle mnoZstvi a struktury Gcastnikd na:

e pohovor 1+17,

e pohovor pfed panelem posuzovatel(,
e postupny pohovor,

e skupinovy pohovor.

Pohovor 1+1 se pouZivd pro obsazovani méné kvalifikovanych pracovnich mist.
Pohovor vede jeden predstavitel organizace, coZz vede kvelmi subjektivimu
posuzovani. Pohovor pfed panelem posuzovatell byva ¢asto tvofen 3-4 osobami,
které jsou sezndmeny s obsazovanym mistem a jeho poZadavky. Doporucuje se, aby
mezi osobami byl vedouci obsazovaného pracovniho mista, personalista a psycholog.
Vsichni ¢lenové komise maji predem domluvené role u pohovoru. Tento pohovor je
vhodné pouzit pro jakékoliv pracovni misto, hlavné tedy pro vysSsi pozice. Postupny
pohovor predstavuje sérii pohovorl 1+1 sposuzovateli. Hlavnim cilem tohoto
pohovoru je prekonat nevyhody obou predchozich typl. Skupinovy pohovor klade
vysoké ndroky na pfipravenost a pozornost posuzovatele, protoze probihd pro vice
uchazecd zaroven (Koubek, 2015, s. 179-180).

Pohovory se déli i podle obsahu a prlibéhu na:

e nestrukturovany pohovor,
e strukturovany pohovor,
e polostrukturovany pohovor.

Strukturovany pohovor se fadi mezi nejefektivnéjsi, protoze je prfedem pfipraveny
ama jasné definované otdzky pro uchazece.

Mezi vyhody vybérovych pohovord patii pozorovani komunikacnich dovednosti
uchazece a také pozorovani neverbalni komunikace. Pozusovatel vidi, jak uchazec
reaugeje, zda je v rozpacich &i jednd srozumitelné. Dalsi vyhodou je jednoduchost na
pfipravu pro organizaci, k pohovoru postaci nerusena kancelar a zZidle. Naopak mezi
nevyhody se fadi nepfipravenost tazatele. Spatné vedeny pohovor ¢asto vede k fiasku.
Pohovory nemusi byt dostatecné validni ve smyslu budouciho vyvoje vykonu uchazece
(B€lohldvek, 2016, s. 52-53).
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3.3 Zavéreéna faze vybéru uchazecu

Zavérecnou fazi celého procesu vybéru nového uchazele je posouzeni pozadavkl
a kritérii na nejvhodnéjsino uchazece z vhodnych vybranych uchazecg.

Podle Sikyte (2016, s. 109) by se organizace méla zamé&Fit na dvé otazky, a to:

1. Je uchazel schopny vykondvat pozadovanou praci (mé ktéto praci dané
schopnosti)?

2. Chce uchazec vykondvat poZadovanou praci (je dostate¢né motivovany na
vykon urcité prace)?

Pokud si personalista a manazer ¢i nadfizeny potencionalniho uchazece odpovi na tyto
otézky, méli by byt schopni posoudit, zda uchazece pfijmou, nebo ho odmitnou (Sikyf,
2016, s. 109-110). Zvlastni zkuSenosti bych tyto dvé otazky rozsifila o otdzku, zda
pozadovany uchazec zapadne do kultury organizace.

Bélohlavek (2016, s. 34-37) findIni rozhodovani déli do tfi skupin:

1. Model limitd - je zaloZen na kritickych hodnotéch, kterych musi uchazecd
dosahnout. Cilem tohoto modelu je odmitnout uchazece, ktefi v nékterych
z pozadovanych oblasti maji zavazny nedostatek. Vétsinou se lze setkat
s hodnocenim kompetenci na stupnici O az 5.

2. Kompenzaéni model a technika GRID - ktery vychazi z predpokladu, Ze
nedostatky, které ma uchazed, mohou prevysSit jeho prednosti vjinych
kompetencich.

3. Opakované déleni — v podstaté jde o Ucinnéjsi formu metody limitd.

Pokud se organizace rozhodne uchazece nepfijmout, méla by ho o tom zdvofile
informovat. Nej¢astéjsi formou je email Ci telefonat, ve kterém organizace uvadi, ze
uchazece nepfijme. Organizace by to méla udélat co nejdfive od okamziku, kdy se
rozhodne, Ze neni vhodny kandidat na danou pozici, aby mél uchaze¢ moznost
reagovat na jiné pracovni pfilezitosti. Bohuzel z vlastni zkuSenosti vim, Ze nékteré
organizace toto stale nedélaji. V nékterych pripadech to kondi tim, ze si uchazec po
dlouhé dobé neaktivity ze strany organizace musi volat o informace, zda ho pfijmuli Ci
ne.

Pokud se organizace rozhodne pfijmout uchazece, tak je pisemné nebo telefonicky
informuje, Ze o né ma organizace zdjem a vétsinou si domluvi dalsi schizku, kde
uchazed podepise pracovni smlouvu, a poté zacina proces pfijimani a uvadéni nového
zameéstnance do organizace.
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4 SPOLECNOSTTIRAD, s.r. 0.

Praktickd ¢ast se zabyva analyzou procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl ve
spole&nosti TIRAD, s.r. 0. s cilem posoudit uplatfiované postupy a navrhnout vhodné
zmény. Analyza je provedena na zdkladé rozhovor( s personalistkou spolecnosti
a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spole&nosti.

4.1 Charakteristika spolecnosti

Spolecnost TIRAD, s.r.o. je strojirenska spolecnost, kterd na ¢eském trhu plsobi jiz od
roku 1993. Se svoji 25letou historii se fadi mezi nejvyznamnéjsi strojirenské
spole&nosti v Ceské republice a diky &irokému exportu po celém svété neni nezndma
i svétovému strojirenskému trhu.

TIRAD, s. r. 0. je vyhradnim specialistou na vyrobu presnych rdmd, desek a ostatnich
dilG forem a nabizi své sluzby v ndsledujicich oblastech:

e kompletni vyroba vysoce presnych desek, rdmd, dild forem na vstrikovani
plastl (zejména pro vicendsobné formy napf. desky zakladni, izola¢ni, upinaci,
tésnici nebo vodici, desky pro horké kanaly aj. ve vysoké kvalité),

e hluboké vrtadni s oto¢nym stolem a nakldpéci CNC — fizenou osou (do 12 tun
jednoho obrabéného kusu, od prdméru 4 do 60 mm),

e specialni obradbéni CNC (frézovani velkych dilG do 25 tun).

Mezi standartni vyrobni operace, které spolec¢nost TIRAD, s. r. 0. provadi, patfi zejména:

e CAM - tvorba programd,

e hluboké vrtani,

e frézovani — hrubovani,

e brousSenina plocho,

e frézovani — dokoncovani,

e kontrola rucni, kalibrace, verifikace,
e 3D méfeni,

e montadz ramda.
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Spolecnost své produkty — formy, které jsou zobrazené na obrdzku 1, vyrabi za pomoci
CNC a EDM strojd. V soucasné dob& nema v Ceské republice tento podnik s kvalitnim
portfoliem odbératell zddného pfimého konkurenta, ktery by byl schopen pokryt
podobny rozsah vyroby.

Obrazek 1: Desky pro zakladny forem
Zdroj: Interni material spolec¢nosti TIRAD, s. r. o.

Tato strojirenskd spolec¢nost se nachdzi v kraji Vysocina, konkrétné v malé vesnici
Sasovice. V sou¢asné dobé se rozrostla do velikosti tfech velkych hal, z toho jedna hala
je distribuc¢ni sklad. Spolecnost TIRAD, s. r. 0. je povaZovana za vyznamného
zameéstnavatele pro obyvatele z blizkého okoli. V sou¢asné dobé zaméstnava pres 200
obyvatel z kraje Vysocina, ¢imZ napomaha k nizsi nezaméstnanosti vtomto kraji. Do
spole¢nosti kazdodenné dojizdi zaméstnanci z okoli 30 km. TIRAD, s. r. 0. patfi mezi
nejvyznamnéjsi strojirenskou spolec¢nost tohoto kraje a obhospodaruje vliastnivyrobni
plochu o celkové vymeére cca 4 500 m?. Pro lepsi predstavu, jak tento vyrobni podnik
vypada, a kde se nachazi, slouzi obrazky 2 a 3.

Obrézek 2: Sidlo spolecnosti TIRAD, s. r. o.
Zdroj: Interni material spolec¢nosti TIRAD, s. r. o.
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Obrazek 3: Budovy spolecnosti
Zdroj: Interni material spolec¢nosti TIRAD, s. r. o.

Hlavnim cilem spolecnosti TIRAD, s. 1. 0. je udrzet dynamicky rist, opakované prvotiidni
kvalitu produkce a spokojenost zdkaznikl. Zarover si chce investicemi do
nejmodernéjsich technologii udrzet vyznamné postaveni na evropském trhu a rozsifit
plsobnost na trhu severoamerickém.

TIRAD, s. r. 0. predstavuje jednoho z nejvétsich specialistd na presné rdmy pro
vstrikovaci formy v Evropé, proto je 100 % jeji produkce exportovdno zejména do zemi
zdpadni Evropy — N&mecka a Svycarska, kam sméfuje vétsina produkce, déle pak do
Rakouska, Holandska, Belgie, Lucemburska, Irska, Francie, USA a Kanady.

4.2 Historie a soucasnost spolecnosti

Vroce 1993 byla spolecnost TIRAD, s. r. 0. zapsana do obchodniho rejstiiku a jeji
jedinou ¢innosti byla ndkladni automobilova doprava. Od této prvotni ¢innosti se také
odvijinazev, TIR + A + D neboli TIR jako mezinarodni kamionova doprava, A jako Austria
a D jako Deutschland. Tuto prvotni ¢innost spole¢nost rozsifila jiz v roce 1994 a zacala
se vénovat programovani CNC strojd pomoci CAD/CAM softward. Podstatny rok byl pro
spole¢nost rok 1996, kdy ziskala prvni prostory pro svou vyrobu. Spole¢nost odkoupila
vyrobni prostory byvalého podniku Skrobarny a lihovary, s. p. V roce 1996 se rozhodla
ukondit sv0j prvotni podnikatelsky zamér, ukondila veskeré aktivity v autodopravée
azacala se zamérovat na strojirensky prémysl. Vtomto samém roce spolecnost
pofidila svj prvni CNC stroj na vyrobu forem. Ze zacatku se soustredila zejména do

vy

oblasti ndstrojarstvi.
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Od roku 1999 se podnik koncentruje na velmi presné obrdbéni (tolerance do 0,01mm
na délce 1 m) dild vstfikovacich forem s vysokou pfidanou hodnotou. Jednd se
o kusovou vyrobu, zejména o zakladové desky mnohootiskovych forem pro vstfikovani
plastl, které jsou pouZzivdny prevadzné v potravinarstvi, farmacii, automobilovém
primyslu, drogerii ¢i parfumerii. Findlnimi produkty jsou napfiklad injekéni strikacky,
PET lahve, plastové uzavéry PET Idhvi nebo plastové dily do automobilového préimyslu.

Aby spolec¢nost mohla dale rozvijet své zaméreni v oblasti strojirenstvi, rozhodla se
vroce 2000 rozsifit své vybaveni o dalsi CNC méfici stroj. V roce 2001 spolecnost
zkolaudovala svoji prvni vystavenou vyrobni halu, a tim doslo k rozsiteni vyrobni
plochy na 2 300 m?2. Od roku 2003 spolecnost rozsifila své aktivity i do energetického
pramyslu, coz spocivalo v obrabéni velkych a velmi tézkych dilG (napf. vystupni hrdla,
turbinové skiiné atd.).

V roce 2003 se spole¢nost rozhodla zapojit do procesu certifikace norem CSN EN 1SO
9001: 2001, ktery byl Uspésné zaveden v roce 2004. Toto rozhodnuti spoleénost ucinila
na zakladé ménici se velikosti spolecnosti a poZzadavk(l zakaznikd, ktefi kladli extrémni
pozadavky na kvalitu vyroby.

V letech 2000-2013 spolecnost uskutecnila mnoho projektl, které vedly k rozvoji
a zkvalitnéni vyroby. Investice do hlavnich projektl v celkové vysi presahujici 500 mil.
korun zahrnovaly ndkup vyrobnich technologii (r. 2000 - 2001), implementaci ERP
systému WorkPlan (r. 2001), vystavbu vyrobni haly o ploSe 1 650 m2 (r. 2003),
rekonstrukci administrativni budovy (r. 2003 - 2005), ndkup tii obrdbécich center
(r. 2007), monitoring strojd (r. 2007-2010), ndkup horizontalni frézky pro obrdbéni do
energetiky (r. 2009), zlepseni IT infrastruktury (r. 2008 - 2009), vystavbu klimatizované
haly (r. 2011), ndkup péti CNC obrabécich strojd (r. 2012).

V letech 2014-2015 doslo k prodlouzeni stavajici vyrobni haly o vymeére 960 m?, kterd
je vybavena nejmodernéjsimitechnologiemi, sedmi novymi CNC stroji, Etyfmi frézkami
s pojezdy, hlubokovrtem, CNC bruskou, aj.

Rok 2014 pfedstavuje pro spolecnost vyznamnou zménu, aby si doposud ryze ¢eska
spole¢nost TIRAD, s. r. 0. jesté vice utuZzila svou pozici na evropském trhu, a mohla tak
Celit stale se vyostfujici konkurenci, rozhodla se pro odprodani svého podilu
nadnarodnimu koncernu Milacron.

Milacron je celosvétovym lidrem ve vyrobé prvotfidnich technologii pro zpracovani
plastl a prdmyslovych kapalin, déle se zamé&ruje na distribuci normalizovanych ¢asti
vstfikovacich forem. Vsoucasné dobé zaméstndvd Milacron vice nez 5000
zaméstnancl po celém svété. Pobocky se kromé& Ceské republiky nachézi v USA,
Kanadg, Cin&, Indii a Némecku. Za&atkem roku 2015 tedy doslo ke konsolidaci pod
jednotny nazev Milacron, ktery nyni zastituje prostfednictvim svych znacek nejen
TIRAD, s. r. 0., ale i tyto spolecnosti plastikarského prdmyslu — Cimcool, Ferromatik,
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Uniloy, DME, Mold Masters a Kortec. V Ceské republice méa Milacron tfi poboc¢ky: Milacron
Czech republics.r. 0., DME Vsetin, s. r. 0. a TIRAD, s. r. 0.

Po sjednoceni spole¢nosti se zacala vroce 2015 stavét nova hala, ktera slouzi jako
distribu¢ni sklad normalizovanych ¢asti vstfikovacich forem. Vtomto roce probéhla
i kolaudace distribu¢niho skladu. Vroce 2016 zalala vystavba tfeti haly, ktera méla
slouzit na obrabéni dill vstfikovacich lisG. V soucasné dobé se zménil Ucel treti haly
a slouzi také jako distribucni sklad.

Rokem 2018 spolec¢nost TIRAD, s. r. 0. oslavila své 25. vyro&i fungovani, od svého
zaloZeni prosla razantnimi zmeénami, od svého prvotniho podnikatelského zdmeéru se
stala vyznamnym a prvotfidnim vyrobcem ve strojirenském prdmyslu. Aby mohla stéle
zvySovat kapacity vyroby, pofidila spolec¢nost novy stroj Mazac.

Vroce 2019 a do budoucnosti se spole¢nost TIRAD, s. r. 0. chce zamé&fit na dvoj-
obsluzny provoz na urcitych strojich, zavést vyrobu normalizovanych desek &i zavést
evidenci naradi pomoci mikrocipd.

4.3 Organizacni struktura spolecnosti

Podle Evropské unie je spolec¢nost charakterizovana jako maly ¢i stfedni podnik. Aby
spole¢nost mohla byt brana jako stfedni podnik, nesmi ro&ni obrat pfesdhnout
korunovy ekvivalent 50 mil. EUR a mda& méné nez 250 zaméstnancd.
Spole¢nost TIRAD, s.r. 0. se svym 1 vlastnikem a 215 zaméstnanci spada tedy do
kategorie stfednich podnik0.

Spolecnost ma vsechny Useky, stfediska, funkéni mista a zejména vztahy nadfazenosti
a podfizenosti vymezené v organiza¢nim fadu spolecnosti. Organizacni struktura je
dvoustupriovd. Prvni stupen tvofi jednatelé jako statutarni orgdn spolecnosti. Druhy
stupen tvofi Useky, které jsou podfizeny jednateli:

e vyrobni oddéleni,

e oddélenilogistiky,

e obchodni oddéleni,

e oddélenifinanci,

e oddéleni kvality,

e persondlni oddéleni,
e [T oddéleni,

e oddéleni udrzby,

e oddélenitechnologie.

Za rozvoj vnitiniho fizeni spole&nosti sidlici v obci Sasovice v komplexnim pojeti
odpovida generdlni feditel.
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4.4 Personalni oddéleni

Personalni oddéleni spole¢nosti TIRAD, s. r. 0. neni nijak rozsahlé, tvofi ho dva
zaméstnanci — HR Generalist a Payroll accountant. Mzdova ucetni neboli Payroll
accountant ma odpovédnost za zpracovdni mezd a vedeni mzdové evidence.

Pozice HR Generalist musi splfovat nékolik poZzadavk(, pokud chce nékdo vykonavat
tuto pracovni pozici musi mit alespon stfedoskolské vzdéladni s maturitou, nezbytnym
pozadavkem je minimalné dvouletd praxe na této pozici. Dadle musi HR Generalista
ovladat anglicky jazyk a musi mit pokrocilé znalosti s PC a nutnou podminkou je
orientace v pracovné pravni legislativé.

Mezi hlavni odpovédnosti pozice HR Generalist patfi:

uklddani a aktualizovani dat v personalnich databazich,

e vedeniosobnich slozek, veskerd dokumentace spojend se zaméstnanci,
e podilenise na zvySovani motivace zaméstnancg,

e proces ziskdvania vybéru zaméstnancy,

e vstupni pohovory se zaméstnanci,

e vedeniagendy souvisejici se zaméstnavanim cizincd,

e fizeni popisu pracovnich mist,

e spoluprace se skolami,

e prlipravovani personalnich podkladl a reporting pro nadrizené,
e odmeénovani, benefity a vzdéladvani zameéstnancy,

e |ékarské prohlidky zaméstnanc(,

e personalni marketing.

Dalsi povinnosti persondliniho oddéleni je vzdélavani zaméstnanc(. Personalista
organizuje a zajistuje externi a interni Skoleni dle pldnu vzdélavani, vede evidenci
o realizovanych skolenich ajejich Ucinnosti. Dalsi slozkou, kterou ma personalista na
starost, jsou zdravotni prevence. Vedeni agendy souvisejici s preventivni zdravotni
pédi, sleduje Ihdty zdravotnich prohlidek vyplyvajicich ze zvladstnich predpisC
a organizuje prohlidky.

Personalista se také musi neustdle podilet na zlepSovani HR procesd, databdzi
a dokumentaci. Musi dodrZzovat veskeré pracovni predpisy a pokyny.

Personalni oddéleni také zodpovida za spravu Cafeterie ve spole¢nosti, Sodexo karet
pro zameéstnance a zafizuje a dohlizi na zaméstnanecké cipy. Soucasti prace je
i persondini marketing zamérfeny na ziskdvani novych zaméstnancd, podporu

povédomi o spolecnosti.
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4.5 Struktura zaméstnancu

Spole¢nost TIRAD, s. r. 0. zaméstndva 215 zaméstnancl k datu 22.3. 2019. Graf 1
zobrazuje strukturu prmeérnych prepoctenych zaméstnancl za poslednich 10 let
fungovani spolecnosti.

Prdmér prepoctenych zaméstnanct

216 218
160 160
108 108
92
H

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Graf 1: Primér prepoctenych zaméstnancd
Zdroj: Autorka

Graf 2 poukazuje na situaci, kterd nastala pro tuto spoleénost, kdyz se v roce 2015 stala
soucastisveétového koncernu Milacron. Z grafu je patrné, Ze narlst zaméstnancd byl po
sjednoceni spolec¢nosti rapidni. Uvedeni zaméstnanci nejsou pridmeérné prepocteni,
proto predstavuji vyssi pocet nez u grafu 1.

Pocet zaméstnancl
245
220
202
164
2014 2015 2016 2017 2018

Graf 2: Pocet zaméstnancl
Zdroj: Autorka
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Po sjednoceni se pocet zaméstnancl zvySil az na 200 a vice lidi. Tento pocet
zameéstnancl je vsak rozloZzen do tfech hal, z ¢eho dvé haly nyni slouzi jako distribucni
sklad a jedna hala je vyrobni. V roce 2017 byl pocet zaméstnancl nejvyssi a ve
spolecnosti bylo zameéstnano 245 lidi. V roce 2018 se pocet zaméstnancl sniZil, jelikoz
doslo k doc¢asnému uzavieni druhé vyrobni haly.

Spole¢nost TIRAD, s. r. 0. je rozdélena na dva Useky, vyrobni a distribucni sklad. Tyto
Useky maji i jinou strukturu zaméstnancd. Ve vyrobni hale je nej¢astéjsi pozici CNC
operator, zhruba 70 pracovnich mist na této pozici. Druhou nejcastéjsi pozici je CAM
programator, pracovnich mist je 17 na této pozici. V distribu¢nim skladu je nej¢astéjsi
pozici skladnik, pocet této pozice se pohybuje okolo 25 lidi. VSe se odviji od analyzy

potfeb zaméstnancl a aktuaini fluktuaci.
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5 ZiSKAVANi ZAMESTNANCU
VE SPOLECNOSTI

V této kapitole je analyzovdn proces ziskavani zaméstnancl ve spolecnosti
TIRAD,s.r.o. Informace o ziskavadni zameéstnancO jsou ziskdny zrozhovor(
i

s personalistou. Jsou zde rozebrany metody, které spolec¢nost vyuziva.

5.1 Charakteristika posuzovanych pracovnich mist

Spole¢nost ma nékolik pracovnich pozic, vtéto dcasti jsou analyzovany dvé
pozice — CNC operator a nakupdi. Tyto dvé pozice jsou zvoleny zadmérng, protoze se
jednd o podstatné pozice v této spolecnosti.

CNC operétor

Tato pozice se ve spolecnosti nejcastéji obsazuje a tvofi velky podil vsech
zaméstnancl. Na této pozici se spolec¢nost TIRAD, s. r. 0. ¢asto setkava i s fluktuaci,
jelikoZ na toto misto nastupuji dost Casto absolventi Skol, ktefi se béhem Zivota
rozhodnou opustit dosavadni zazemi, odejdou za rodinou jinam ¢i opousti dosavadni
zaméstnani kvili jiné nabidce pracovniho mista.

Pracovni napini CNC operatora je predevsim obrdbéni vsouladu s vykresovou
dokumentaci, prace v NC programech a spoluprace vramci oddéleni vyroby. Na tuto
pracovni pozic pozaduje spole&nost TIRAD, s. r. 0. UpIné stfedni vzdélani technického
sméru a znalost ¢tenf vykresovych dokument(. Na tuto pozici jsou vhodni uchazedi
s technickym vyucenim ¢i se stfedoskolskym vzdélanim ukoncenym maturitou.

Nakupdi

Pracovni néaplini ndkupciho je zajistovani optimalni hladiny zasob, objednavani
materidld a monitorovani véasné dodavky, podpora pro zakaznicky servis, vyjednavani
s dodavateli a fesSeni neshod, fizeni svéfenych kmenovych dat k materidlu
a dodavateldm v systému a aktivni Gicast na projektech zlepsovani. Nakupdi provadi
vystaveni poptavek, objedndvek na dodavatele, ziskdvani potvrzeni od dodavatell
a proaktivni sledovani disponibility.

Spole¢nost na tuto pracovni pozici poZzaduje minimalné stfedoskolské vzdélani,
vyhodou je vsak vzdélani technického sméru a veliky dlraz klade na znalost cizich
jazykd a znalosti v MS Office a SAP systému, dale pozaduje zkuSenosti na obdobné
pozici vdélce minimalné jednoho roku a schopnost budovat a rozvijet vztahy
s dodavateli.
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5.2 Ziskavani zameéstnancii ve spolecnosti

Proces ziskdvani zaméstnanc( vychézi zaktudlnich potfeb spole¢nosti, tedy
z planovani lidskych zdrojd a zanalyzy pracovnich mist. Pokud mé& spolecnost
nedostatek zaméstnancl, personalista musi zacit hledat nové zaméstnance. Pokud
mé& dostatek zaméstnancl tak naopak pozastavi ziskdvani novych zaméstnancd.
Spole¢nost TIRAD, s. r. 0. vyuziva k ziskdvani zaméstnancl vnéjsi i vnitfni zdroje. Pokud
se spolec¢nost rozhodne vyuZzit z vnitfnich zdrojd, tak tim zvedd motivaci svych
zaméstnancd, a tim se zvysSuje personalni politika ve spole¢nosti. Pokud spole¢nost
vyuzije vnéjsizdroje, mze se tim spolecnost obohatit o nové pracovniky a timi o nové
zplsoby vykonavani prace.

Vnitini zdroje

Spole¢nost TIRAD, s. r. o. uz nékolikrdt béhem svého fungovani povysSila své
zameéstnance z nizs8i pozice na vyssi pozici, konkrétné se nej¢astéji jednd o povyseni
z pozice CNC operdtor na pozici sménovy mistr. Toto povyseni provddi spolecnost
hned z nékolika ddvod(. Hlavni d(vod je, Ze zaméstnanec znéd spolecnost, prosel si jiz
zakladni pozici, kterd pfedchazi pozici sménovy mistr. Samozfejmé tim odpadnou
naklady na hledani a zaskolovani nového zaméstnance. Dalsim vyznamnym dlvodem
je, ze spole¢nost motivuje dalSi zamé&stnance, které by v budoucnu mohla také povysit.
Obdobou je pozice CAM programator, kde ve spolec¢nosti doslo uz nékolikrat
k povyseni z pozice CNC operator. Ve spolecnosti doslo i k povySeni na vyssi mista, a to
z pozice nakupdci na pozici obchodni manazer.

Vnéjsi zdroje
Spolec¢nost TIRAD, s. r. 0. vyuzivd hned nékolik metod k ziskdni novych zaméstnancg,
nikdy nevyuziva pouze jednu metodu, ale vyuziva skupinu metod.

Inzerce

Spole¢nost vyuZiva inzerci velice intenzivné, nejCastéji se vinzeratech nabizi pravé
pracovni pozice Operator. TIRAD, s. r. 0. inzerci ddva do nékolika tisténych medii v okoli
sidla spoleCnosti. Inzerdty jsou nejcastéji vtéchto mediich: Jemnické listy,
AB inzert — Znojmo, Regionalni noviny Znojemsko, Tel&ské listy, Dacicky zpravodaj,
Zpravodaj — Moravskobudéjovicko, Pfedvybér.cz s. r. o.

Spoluprace se skolami

V soucasné dobé TIRAD, s.r. 0. spolupracuje se dvéma Skolami, které se nachdazi v kraji
Vyso&ina v okrese Trebi¢. Skoly nabizi pro spole&nost nasledujici obory:

e Ctyfleté studijni obory s maturitou: Mechanik sefizova&, Technické lyceum,
Strojirenstvi (s riznym zamérenim).
e Trileté ucebniobory s vyuénim listem: Obrabéc kova.
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Spolecnost TIRAD, s. r. 0. umoznuje Zakdm Stfednf Skoly femesel a sluZzeb Moravské
Budé&jovice a Stfedni primyslové skoly Trebi¢ vykondvat svoji povinnou odbornou
praxi ve spole&nosti a seznamit se tak s prostfedim a vyrobnimi procesy.

Z&ci SPST jsou povinni absolvovat odbornou praxi u firmy, kterou si dle vliastniho zajmu
vyberou ve svém okoli. Oproti tomu Stfedni Skola femesel a sluzeb Moravské
Budéjovice vybira své nejlepsi zaky, které posild na odbornou praxi do spolecnosti
TIRAD, s.r. 0. Pokud jsou zaci vybrani nebo si spole¢nost zvoli z vlastnich priorit, Cekd je
odbornd praxe podle pozadavklO dané Skoly. Ve spole¢nosti TIRAD,s.r.o. se
praktikantdm po celou dobu konénf praxe vénuje a dohliZzi na né technicky trenér pro
obrabéni.

Zaci maji moZnost vyzkoudet si své budouci povoldni a prohlédnout si spole¢nost, ve
které by vbudoucnu mohli pracovat. Pro spole¢nost to ma nékolik vyhod, mezi
nejcastéjsi ddvod spoluprace se sSkolami je, Ze Zaci predstavuji potencidlni uchazece
a ze se po ukonceni studii rozhodnou zaslat svij zivotopis do spolecnosti.

Diky této spolupraci nema spolec¢nost TIRAD, s. r. 0. problém se ziskdvanim absolvent(
ze stfednich skol.

Uchazedi se nabizeji sami

Na predchazejici bod navazuje metoda, kdy se uchazeci nabizeji sami. Spole¢nosti
TIRAD, s. r. 0. se velmi ¢asto nabizeji uchazedli sami, nejcastéji se jedna pravé
0 absolventy skol, ktefi ve spoleénosti méli odbornou praxi, a tudiz néktefi z nich po
ukonceni skoly automaticky posilaji sv0j Zivotopis a ¢ekaji, zda budou pfijati. Velky
pocet uchazecd se sédm hlasi i kvlli vyhodné dostupnosti a lokalité spolecnosti.

E-recruitment

Spole¢nost TIRAD, s. r. 0. nema svoji webovou stranku, ale ma spolecnou webovou
strdnku se sjednocenou spolecnosti Milacron, kterou vyuziva pro ziskavani
zaméstnancd. Kde se v kolonce kariéra nabizi volnd pracovni mista. Spole¢nost si
buduje vlastni stranku na socidlni siti Facebook, aby se stdle Castéji dostavala do
povédomi okoli. Nazev stranky na Facebooku je také podFizen spolecnosti Milacron,
ale jinak je strdnka zaméfena na dé&ni ve spole&nosti v Sasovicich. Na strankach
Facebooku mohou uchazeci nalézt rdzné fotografie ¢i ¢ldnky o spolecnosti a také
zvefejnéné nabizené pracovni pfilezitosti. Dale vyuzZiva stranku Jobs.cz., Zivotopisy.cz.
Spole¢nost TIRAD, s. r. 0. méa také svdj LinkedIn, ktery ale vsoucasné dobé tolik
nevyuziva, jelikoZ na tomto serveru jsou spise uchazeci na pozice THP &i vyssich
manazerskych pozic, a téchto pozic spole¢nost nenabizi tolik v porovndni s pozicemi
napf. CNC Operator Ci ostatnich délnickych pozic.
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Spolupréace s persondlnimi agenturami

Ackoliv se tato metoda Fadi mezi vysoce nakladové, pfesto spolec¢nost TIRAD, s. r. 0.
spolupracuje s témito personalnimi agenturami:

e Advantage Consulting,
e Barlett Cenbright,

e Hill jobs.cz,

e Top talent,

e Novy start,

e (rafton.

| pro spolec¢nost TIRAD, s. r. 0. tyto agentury pfedstavuji veliky vydej penéz, jelikoZ si
Uctuji vysoké provize za ziskani zameéstnance pro spolenost.

Tabulka 1: Persondini agentura

Manazerskd pozice THP Odborna délnicka pozice

3x ndsobek hrubé mzdy 2,5x nasobek hrubé mzdy 20 000 K¢

Zdroj: Autorka

Z tabulky 1 je vidét kolik si nejmenovana persondlni agentura mdze Gctovat za ziskani
pracovnikd na rdznych pozicich. Provize persondlnich agentur se pohybuji opravdu
vysoko, a proto si spole¢nost tuto metodu nechdva pro mista, ktera se tézko obsazuji.

Doporuceni sou€asného pracovnika organizace

Spolecnost TIRAD, s. r. 0. ma vybudovany program na doporucovani zaméstnancd,
pokud do spolecnosti pfivede ¢i doporudi soucasny pracovnik nového pracovnika,
ktery je na urlitou pozici pfijat, soucasny zaméstnanec od spole&nosti obdrzi odménu
v podobé financni ¢astky. Odmeéna pro zaméstnance je rozdélena do dvou casti. Na
prvni ¢astku odmeény ma zameéstnanec, ktery doporucil nového zaméstnance, narok po
zkuSebni dobé nového zameéstnance. Na druhou c¢astku odmény ma zaméstnanec
narok po 6 mésicich.

Program na doporucovani zaméstnanclO neni stanoven pro vSechny pozice ve
spolecnosti TIRAD, s. r. 0. ale pouze pro nékteré. VétSinou se jednd o tézce obsaditelna
mista, mezi ktera patfi napt. CNC operator frézovaciho stroje.

Dalsi metody ziskdvani zameéstnancl

Déle spole¢nost spolupracuje s Ufadem prace v T¥ebi¢i. Daldi aktivity TIRAD, s. r. o.
vykondvd podle potfeby. Vroce 2016-2017 méla spolec¢nost kladnou potfebu
zameéstnancd a snazila se obsadit pozice typu CNC operator, protoZe se otevrela nové
postavend hala, a nékolik mist do distribu¢niho skladu, a proto se rozhodla v okoli
spolenosti rozeslat letacky s nabizenou praci lidem do poStovnich schranek.
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V kvétnu roku 2017 spolecnost pofadala den otevrenych dvefi pro vefejnost, tuto akci
spojila s détskym dnem, aby upoutala pozornost co nejvice lidi. Na dni otevienych
dvefi byla také moznost vyplnit formulaf pro ziskani mista. Uchazedi vyplnili formular,
a poté méli Sanci, ze je personalni oddéleni pozve na pohovor, pokud splfiovali veSkeré
dané podminky. Diky této akci se spole¢nosti podafilo ziskat 50 Zivotopis{ od novych
uchazecl. Ztéchto 50 uchazecld bylo vobdobi 4 mésicd pfijato 10 novych
zaméstnancd. Diky dni otevienych dvefispole¢nost TIRAD, s. r. 0. ziskala velké mnoZzstvi
novych potencidlnich uchazec(, pokud by to srovnala s vyuZzitim persondlni agentury
napf. Grafton, kterou vyuziva, tak se spolecnosti podafilo uSetfit spoustu penéz
v fddech statisicC. Z financni stranky spole¢nost usetfila penize, protoZze pokud by se
rozhodla vyuZzit pouze sluzeb persondlniagentury vynaloZzila by vysoké financni vydaje
pouze na ziskadnizaméstnanc(, na samotny den otevienych dvefi byly také vynalozeny
finan&ni prostredky, ale diky této akci se spole¢nosti podarilo rozsifit povédomi
o fungovani spolecnosti, o jednotlivych pracovnich pozicich, které se ve spolecnosti
nachazeji a o samotném déni ve spolecnosti. Navstévnici byli provazeni samotnymi
manazery a pracovniky TIRADu, s. r. 0., ktefi vSe peclivé vysvétlili a ukdzali, prostor byl
vyhrazenipro diskuzi a otdzky ze strany navstévnik( ¢i novych uchazecl. Diky této akci
spolec¢nost uSetfila na sluzbdch personalnich agentur, ale veliky pfinos méla
v budovani vztahu s verejnosti, ktery je velmi ddlezZity.

Spole¢nost TIRAD, s. r. 0. také spolupracuje s obcemi, které zvefejiiuji volnd pracovni
mista na obecnich a vefejnych informacnich tabulich, informuji o udalostech ve
spole¢nosti (napf. o poraddani dni otevienych dvefi). Naopak spoletnost poskytuje
rznou podporu obcim, napf. darky do tomboly pro mistni spolky a dalsi podpora
mistnich spolkd.

Spolec¢nost spolupracuje s Okresni hospodarskou komorou v Trebici a v Jinlavé, které
nabizi Siroké spektrum vyhod ¢i zajimavych programi jak fyzickym osobdam, tak
i pravnickym. Pokud se tedy jednotlivec nebo spole&nost, tedy pravnickd osoba,
rozhodne vyuzit ¢lenstvi u Okresni hospodarské komory Trebi¢ (ohktrebic.cz, 2019,
online) mé poté rizné vyhody, mezi které patfi:

e pravni poradenstvi formou jednordzové pravni konzultace,

e zpracovani zéddosti o dotace (Fond Vysociny, Czechlnvest a dalsi),

e U(clast na seminarich pofadanych OHKT za zvyhodnénou cenu (sleva pro ¢leny
40 %),

e U(cast na akcich pofddanych OHKT (navazovani kontakt(),

e (clastna projektech realizovanych OHKT — zapojeni formou Glasti (napr. i staze
v zahrani¢i) nebo jako dodavatel sluzeb,

e zpravodaj OHKT — moznost inzerce i prezentace.

Spole¢nost TIRAD, s. r. 0. je ¢lenem Okresni hospodarské komory Trebic a jejich sluzby
vyuziva ke zvefejnéni volnych pracovnich pfilezitosti a ke zviditelnéni spolecnosti.
Okresni hospodarskd komora Trebic¢ dala pfilezitost spolecnosti se Gc¢astnit na veletrhu
Fortel. Tento veletrh se zamé&fuje na pracovni mista vtomto regionu, snazi se omezit
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odlivu mozk({ a talentd mimo region. Cilem veletrhu je ukdzat verejnosti nabidky
regionu z hlediska pracovnich pfileZitosti. Prohloubit vztahy spolecnosti s dodavateli,
zakazniky a Sirokou spolenosti, kterd se rozhodne veletrh navstivit. Dale veletrh
ukazuje produkty, vyrobky &isluzby, které je mozné ziskat v tomto regionu od mistnich
spolenosti.

5.3 Predvybér uchazecii ve spolecnosti

V predvybéru personalista prochdzi a hodnoti Zivotopisy uchazecd a déli je na skupiny:
vhodni a nevhodni uchazecdi. O vhodnych uchazedlich se snazi zjistit co nejvice
informaci, napr. z predesiého zameéstnani. Personalista rozesle vhodnym uchazecim
pozvanku na vybérovy pohovor. Pokud spoleénost obsadi nabizené misto, tak viem
ostatnim uchazedldm zasild zpétnou vazbu o ukonceni ndboru zaméstnancd a zaroven
spolecnost zasild dotaz, zda si uchazede mize nechat v evidenci.
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6 VYBER ZAMESTNANCU
VE SPOLECNOSTI

Tato kapitola se vénuje samotnému procesu vybéru zaméstnancl ve spolecnosti
TIRAD, s. 1. 0.

6.1 Proces vybéru zaméstnanci

Proces vybéru zaméstnancl se ve spole¢nosti vZzdy odviji od hodnoceni zivotopisy,
které se provadi jiz v pfedvybéru, kdy personalista hodnoti, zda uchazele pozve
k pohovoru &i uchazece odmitne. Pokud jsou uchazedi zafazeni do skupiny vhodnych
uchazec(, ¢ekd je vybérovy pohovor s personalistou a manazerem urcitého Useku dle
pozice, na kterou se uchazec hldsi. Kazda pozice si ve spolec¢nosti 2adda urcité
specifikace. Pohovor byva nejcastéji strukturovany, personalista s manazerem si
pfedem pripravuji otdzky pro uchazecle. V nasledujici ¢asti bude rozebrdn proces
vybérld zaméstnancl na pozici CNC operdtor a na pozici Nakupdi.

6.2 Proces vybéru zaméstnancii na pozici CNC operator

Proces vybéru zaméstnancd na tuto pozici se odviji od zhodnoceni Zivotopisu
uchazece a dlraz se klade na pozZzadované technické vzdélani ¢i vyuceni. Pozice CNC
operdtor ma urcitd specifika, které musi uchazec splfiovat, pokud tato specifika
spliiuje, je pozvan na vybérovy pohovor, ktery probihd za pfitomnosti personalisty
a manazera vyroby. Vybérovy pohovor trva okolo 2 hodin a je rozdélen do tfech kol.

Prvni kolo je uréené k sezndmeni s personalistou a manazerem vyroby, jde o vlastni
pohovor. Jsou zde zodpovézené pozadované otazky, které nebyly jasné z Zivotopisu.
Personalista klade zakladni otazky typu:

e Proc se uchazite o nami nabizenou pracovni pozici?

e Co Vas zaujalo na nasi pracovni nabidce?

e Prol chcete zménit zaméstnani? ProC jste odesel/odesla z prfedchoziho
zameéstnani?

e Kdy mUzete nastoupit?

e Odkud budete dojizdét do prace?

Po této casti nastava druhé kolo vybérového pohovoru, kdy uchazel dostane
kvyplnéni logicky test. Vyhodnoceni testu ma vliv na vysi vstupni mzdy. Pro
spolecnostije dlleZité, aby mél uchazec 3D vidéni, prostorové vidéni a logické myslent,
to se ale neda zkousSet az pfimo ve vyrobé, a proto spolec¢nost pozaduje vyplnéni
logického testu, kde jsou rlizné otdzky na 3D vidéni a logické mysleni. Treti kolo je
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zamérené na odborné znalosti, uchazec jde do vyroby, kde je pod vedenim trenéra. Ve
tfetim kole se zkousi jeho odborné znalosti.

Po téchto tfech kolech, kterymi projde uchaze¢ b&hem dvou hodin, se personalista
dohodne s uchazec¢em, do kdy mu bude ozndmeno, zda je pfijat ¢i ne. V&tSinou si
domlouvaji pfesny den a ¢as, aby se to obéma stranam hodilo. Uchazece musi schvalit
minimalné 3 osoby, vétsinou se jedna o manazZera vyroby, personalistu a generalniho
feditele.

6.3 Proces vybéru zaméstnancii na pozici Nakupdéi

Pokud se jednd o pozici nakupdi, klade se velky dlraz na Zivotopis, ktery se hodnoti jiz
v predvybéru. U této pozice je velmi dlleZitd znalost cizich jazyk( a praxe, proto se
velmi c¢asto v pohovoru objevuji otdzky, které se pravé zamérfuji na znalost cizich
jazykd, praxi a na schopnost komunikace, jelikoZ tyto poZzadavky jsou nutné pro pozici
Nakupci. Vybér této pozice se provadi vybérovym pohovorem, kterého se U&astni
personalista, manazer obchodniho oddéleni a uchazed. Proces vybéru zaméstnancl
na pozici ndkupdije rozsifen o tzv. den na zkousku, kdy si budouci zaméstnanec ovéri,
do jaké spolecnosti jde, co ho tam &ekd a zaroven si i zaméstnavatel zjisti vice
informaci o samotném zaméstnanci. Uchazeddm, ktefi nebyli vybrani, je zaslana
zprava o ukonceni hledani zaméstnance na toto misto.

Pokud jsou vybrdni, ndsleduje dalsi personalni ¢innost, a to adaptace ve spolelnosti.
CNC operatordm se vénuje technicky trenér pro obrdbéni a ndkupdim se vénuje
manazer obchodniho oddéleni a ostatni pracovnici z oddéleni. Mezi dalsi ¢innosti,
které nasledné poskytuje persondlni oddéleni témto zaméstnancdm, patii:

e hodnocenizaméstnancy,

e odménovani zameéstnancd,
e péce o pracovniky,

e pracovnivztahy.
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI

Cilem dotaznikového setfeni bylo ziskat Udaje pro analyzu systému ziskavani a vybéru
pracovnikd ve spole¢nosti TIRAD, s. r. 0., zhodnoceni vhodnosti tohoto procesu
avypracovani navrhu moznych zmén v tomto procesu, které by vedly ke zvySeni
spokojenosti spolecnosti i zaméstnancl. Soucéasti analyzy bylo odpovédét na
nasledujici vyzkumné otazky:

Otazka 1: Které faktory ovliviiuji rozhodovani uchazecl pfi zvazovani nabidky
zaméstnani ve spole¢nosti?

Otdzka 2: Zajimaji se uchazedi o webové stranky spoleénosti?

Otdzka 3: Jsou zaméstnanci spokojeni s vybérovym fizenim, s pfistupem aktérl
spolenosti a s poskytnutymi informacemi?

Pouzity dotaznik byl rozesldn vSsem zameéstnanclm ve spolecnosti. Dotaznik byl
k dispozici v elektronické i papirové podobé&. Setfeni bylo anonymni a dobrovolné.
Setfenf se zUc&astnilo celkem 71 respondentd.

7.1 Respondenti dotaznikového Setieni

1. Pohlavfrespondenti

Podle pohlavi se dotaznikového Setfeni zlGcastnilo 58 (82 %) muzd a 13 (18 %) Zen.

2. Vé&krespondentl

Podle véku (graf 3) se dotaznikového Setfeni zGcastnilo 29 (41 %) respondentd ve véku
26-35 let, 17 (24 %) respondentl ve véku 36—-45 let, 11 (15 %) respondentl ve véku 19-
25 let, 9 (13 %) respondentd ve véku 46-55 let a 5 (7 %) respondentl ve véku 56 a vice
let.

3. Jak dlouho uchazedi pracuji ve spole¢nosti

Podle délky pUsobnosti respondentd ve spolecnosti se dotaznikového Setfenfi
zUclastnilo 67 (94 %) respondentd pracujicich ve spole¢nosti déle neZ jeden rok a 4
(6 %) respondenti pracujici ve spole¢nosti méné nez jeden rok.
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Graf 3: Vék respondent(
Zdroj: Autorka

7.2 Vysledky dotaznikového Setieni

4. Jak dlouho zaméstnanci dojizdi do spole¢nosti

Ctvrtd otdzka byla zamé&fena na to, kolik ¢asu trva cesta zaméstnanclm do spole&nosti
(graf4). 15 minut trvé cesta 37 (52 %) respondentliim, 26 (37 %) respondentl dojizdi do
zaméstnani 30 minut a 8 (11 %) respondent{im trva cesta zhruba jednu hodinu. Z&ddny
respondent nedojizdi do zaméstnani vice nez hodinu.

Jak dlouho zaméstnanci dojizdi do spolenosti

40
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5 -
0

Do 15 minut Do 30 minut Do 1 hodiny Vice nez 1 hodinu

37

Graf 4: Jak dlouho zaméstnanci dojizdi do spolec¢nosti
Zdroj: Autorka
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5. Jak dlouho jsou zaméstnanci ochotni dojizdét do zaméstnéni

Pata otdzka byla spisSe informativni a zajimala se o to, jak dlouho jsou respondenti
ochotni dojizdét do zaméstnani. 48 (67 %) respondentd je ochotno dojizdét zhruba
hodinu. 19 (27 %) respondentld je ochotno dojizdét pouze do pll hodiny. Dva (3 %)
respondenti jsou ochotni dojizdét vice nez hodinu a dalsi dva (3 %) respondenti jsou
ochotni dojizdét hodinu a p0l.

6. Jakym zplsobem se uchazeli dozvédéli o volné pracovni pozici, na kterou
pravé nastupuji

Sestd otdzka byla zamé&Ffena na metodu, jakou se respondenti dozv&dé&li o pracovnf
pozici. Dotaznikové Setfeni nevyzdvihlo pouze jeden zdroj, kde by se o pracovni pozici
dozvédéli, ale spise poukazaly na Siroké zdroje, ze kterych se uchazeli mohou
o0 zaméstnani dozvédét. Nejvice respondentl se dozvédélo o praci pfes zndmého,
ktery jiz ve spolecnosti pracuje (51 % respondentd). Velkd ¢ast respondentd se
rozhodla kontaktovat spole¢nost sama (18 % respondentd). Poté uz se respondenti
rozdéluji do rlznych zdrojd, kde se o zaméstnani dozvédéli, napfiklad pracovni portal,
ve skole, vinzeratu atd.

Jakym zplsobem se uchazeci dozvédéli o volné
pracovni pozici, na kterou pravé nastupuji

0d zndmého, ktery jiz ve spolecnosti.. I 36
Rozhodl jsem se kontaktovat spoleCnost.. T .- —— 13
Jinde/jinak m———— g
Na pracovnim portdlu . 4
Ve Skole mmmm 4
Zinzerdtuv tisku = 3
Na webovych strankach spolec¢nosti mm 2
Na Urfadu prace ®| 1
Na socialnich sitich 0

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Graf 5: Jakym zplsobem se uchazeci dozvédéli o volné pracovni pozici, na kterou pravé
nastupuji
Zdroj: Autorka

Mezi jiné zdroje, kde se 8 (11 %) respondentd dozvédélo o pracovni pozici, patfi
persondlni agentura, den otevienych dvefi, ktery spolecnost poradala, bydleni ve
stejném misté jako se nachdzi spolec¢nost &i kontaktovani spolec¢nosti samotného
pracovnika.
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7. Prohlizeli si uchazeli webové stranky spole&nosti pfed odesldanim Zzadosti
0 zamé&stnani

Sedma otdzka se soustfedila na navstévnost webovych stranek spole¢nosti. Zda
uchazedi, ktefi zadali o zaméstndni, navstivili prfed nastupem webové stranky.
38 (54 %) respondentl stranky navstivili a 33 (46 %) respondentd stranky nenavstivili.

8. Jak pUsobily webové stranky na uchazece

Osméa otédzka navazovala na predchéazejici otdzku a méli ji vyplnit pouze respondenti,
ktefi u pfedchozi otdzky odpovédéli ,Ano" a otdzka byla nepovinnd. Tuto otdzku
vyplnilo 46 (65 %) respondentd, takze odpovédéli i néktefi, ktefi v dotazniku
odpovédéli ,Ne".

Otazka se soustfedila na funk&nost webovych strdnek spolecnosti, zda jsou pro
uchazece prehledné a ndpomocné. 25 (35 %) respondentl odpovédélo, Zze webové
stranky jsou dobré, ale nemély vliv na jejich rozhodovani. 14 (20 %) respondentl
navstivilo strdnky pouze ze zvédavosti. 3 (4 %) respondentdim strdnky pomonhly pfi
rozhodovani a mysli si, Ze jsou stranky velmi dobré. Oproti tomu dalsi 3 (4 %)
respondenti uvedli, Ze stranky jsou Spatné a nenalezli v nich to, co pozadovali. Jeden
respondent zhodnotil webové stranky jako Spatné a neprehledné. Z téchto odpovédi
nelze usoudit, jaké strénky doopravdy jsou, protoze odpovédélo vice respondentl nez,
ktefi odpovédéli ,Ano".

Jak pusobily webové strdnky na uchazece

Spatné, stranky jsou neprehledné I 1

Spatné&, nenalezl/a jsem, co jsem
potrfeboval/a - 3

Navstivil/a jsem je pouze ze zvédavosti || KTKGTGEGNG 2
e e e et " I 5

rozhodovani

Velmi dobfe, pomohly mi pfi
rozhodovani - 3

Graf 6: Jak plsobily webové stranky na uchazece
Zdroj: Autorka
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9. Co povazovali uchazedi za nejdllezitéjsi faktor pfi hledani nové prace

vvvvvv

a kvUli kterym se do spolecnosti hlasili. Na tuto otdzku mohli respondenti odpovédét
vice variant.

Nej¢astéji respondenti (43, 61 % respondentld) odpovédéli dobrou lokalitu
a dostupnost spole¢nosti. DalSi nejcastéjsi odpoveéd, pro¢ uchazedi chtéli pracovat
v této spolecnosti, byla pracovni doba a dobrd povést spolecnosti (22, 31%
respondent(). 17 (24 %) respondentl zvolilo zajimavou pracia 16 (23 %) respondentd
zvolilo vyhodné mzdové podminky. Mezi jiné moznosti respondenti uvadéli zaméreni
v oboru, nebo Ze shanéli praci a spole¢nost je pfijala.

Co povazovali uchazeci za nejdulezitéjsi faktor
pfi hledani nové prace

Dobra lokalita/dostupnost spole¢nosti GGG 43
Pracovnidoba IS ??
Dobrad povést spolecnosti NN )
Zajimava prace IS 17
Vyhodné mzdové podminky I 16
PFijemné pracovni prostfedi I 10
Jiné 1M 4

Zdroj: Autorka

10. Jak byli uchazedi spokojeni s vedenim vybérového fizeni

Desata otazka byla zaméfena na vybérové fizeni, zda byli respondenti spokojeni
s vybé&rovym fizenim. 34 (48 %) respondentl bylo spokojeno s vedenim vybérového
fizeni, 26 (36 %) respondentl bylo spise spokojenych s vedenim vybérového fizeni.
9 (13 %) respondentd nebylo spiSe spokojeno s vedenim vybérového fizeni a 2 (3 %)
respondenti byli nespokojeni.
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Graf 8: Jak byli uchazeci spokojeni s vedenim vybérového rizeni
Zdroj: Autorka

11. Ziskali uchazedi dostatek informaci pfi vyb&rovém pohovoru

Jedendctd otdzka byla zamérena na informace ziskané z vybérového pohovoru, zda
bylo poskytnuto dostatek informaci pfi vybérovém pohovoru. 29 (41 %) respondentd
ziskalo dostatek informaci. 28 (39 %) respondentd ziskalo spise dost informaci a 12
(17 %) respondentl neziskalo spise dostatek informaci a pouze 2 (3 %) respondenti
odpovédeéli, ze neziskali dostatek informaci.

Ziskali uchazeci dostatek informaci pfi
vybérovém pohovoru
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Graf 9: Ziskali uchazeci dostatek informaci pfi vybérovém pohovoru
Zdroj: Autorka
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12. Spokojenost s aktéry vybé&rového pohovoru

Dvanacta otazka byla orientovana na samotné aktéry vybérového pohovoru, zda byli
dostate¢né pfipraveni. 30 (43 %) respondentld bylo spokojeno s aktéry vybérového
pohovoru. 28 (39 %) respondentd bylo spise spokojeno a 10 (14 %) respondentd
nebylo spiSe spokojeno s aktéry vybérového pohovoru. 3 (4 %) respondenti byli
nespokojeni s aktéry.

Spokojenost s aktéry vybérového pohovoru

35

30
25 20 28
20

15

10
3
o .

Ano Spise ano Spise ne Ne

o1

Graf 10: Spokojenost s aktéry vybérového pohovoru
Zdroj: Autorka

13. Doporudenf spolec¢nosti ostatnim

Trindctd otdzka zjistovala, zda respondenti doporucuji spolecnost ostatnim
uchazecdm. 62 (87 %) respondentl doporudilo tuto spolecnost. Zbytek respondentd
uvadi, Zze spolecnost doporucuje z hlediska dobrého kolektivu, ale nejsou spokojeni
s financnim ohodnocenim. Jeden respondent by spolecnost nedoporudil, ale nevi
z jakého dGvodu.
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14. Odpovidé realita na pracovisti nabidce zaméstnani

Ctrnactd a zaroven zavére&nd otdzka byla zamé&Fena na to, zda nabidka zamé&stnani
odpovida realité. 19 (27 %) respondentl odpovédélo, Ze nabidka odpovida realité, 40
(56 %) respondentl spiSe souhlasi s tim, Ze nabidka odpovida realité. 10 (14 %)
respondentd spiSe nesouhlasi a 2 (3 %) respondenti zcela nesouhlasi, Ze nabidka
odpovida realité.

Odpovida realita na pracovisti nabidce
zameéstnani
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Graf 11: Odpovidd realita na pracovisti nabidce zaméstnani
Zdroj: Autorka

7.3 Shrnuti dotaznikového Setreni

Dotaznikového Setfeni se zGcastnilo 71 respondentl a mélo odpovédét na stanovené
vyzkumné otazky.

Prvni vyzkumna otdzka byla zamérena na faktory, které ovliviiuji nejvice uchazece.
Respondenti v Setfeni odpovédéli, Ze ddvody, pro¢ se rozhodli pracovat v této
spole¢nosti jsou nejcastéji dostupnost a lokalita spole¢nosti (61 % respondentd).
Lokalité a dostupnosti také odpovida otdzka 4, kterd se zamérovala na dobu dojizdéni
zaméstnancd. 52 % respondentd dojizdi do zaméstnani pouze 15 minut. Zceho
vyplyva, ze spolec¢nost zaméstnava velké mnozstvi zaméstnancl =z okoli sidla
spolecnosti. Mezi dalsi nejcastéji zvolené faktory, které respondenti volili byla dobra
povést spole¢nosti a pracovni doba (31 % respondentd). Dalsimi nej¢astéjsimi faktory
respondenti zvolili zajimavou praci ve spolecnosti a mzdové podminky.

Druhd vyzkumna otdzka byla zamérfena na zdjem uchazelld o webové stranky
spolecnosti. Dotaznikové Setfeni potvrdilo, Zze nékolik uchazedd (46 % respondentl)
strdnky ani nenavstivilo, a ti, co stranky navstivili (54 % respondentd), uvedli, Ze pro né
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nemeély zasadni vliv pfi jejich rozhodovani. Na otazku se podle dotaznikového Setfeni
neda Uplné zretelné odpovédét, jelikoz otdzku zodpovédélo vice respondentd, nez
ktefi v dotazniku odpovédéli ,Ano” u otdzky, zda navstivili webovou stranku
spolecnosti. Z dotaznikového Setfeni je ale patrné, ze webové stranky nemaji aZz tak
ddlezity vyznam pro uchazece. Hlavni dlvod tohoto vysledku se odviji od toho, ze
spole¢nost ma sjednocené webové stranky se vsemi ¢leny spolecnosti Milacron a pro
nékteré uchazece nemusi byt prehledné.

Treti vyzkumnd otdzka byla zaméfena na samotné vybé&rové fizeni, zda byli
zaméstnanci spokojeni svybérovym fizenim, s pfistupem aktérl spolecnosti
a s poskytnutymi informacemi. 48 % respondentl uvedlo, Ze jsou spokojeni
s vybérovym fizenim, dalsich 36 % respondent( uvedlo, Ze jsou spiSe spokojenia 13 %
respondentl uvedlo, Ze spokojeni spiSe nebyli a pouze 3 % respondentld nebyli
s vybérovym fizenim spokojeni. Otdzka 11 v dotaznikovém Setfeni zjistovala, zda
ziskali uchazedi dostatek informaci béhem vybérového fizeni. 41 % respondentd
uvedlo, Ze ziskali dostatek informaci a dalsich 39 % respondentd ziskalo spiSe dostatek
informaci. 17 % respondentl béhem vybérového fizeni neziskalo spiSe dostatek
informaci a 3 % respondentd uvedli, Ze neziskali dostatek informaci. Otdzka 12
v dotaznikovém Setfeni byla zaméfena na aktéry vybérového fizeni, zda s nimi byli
uchazeci spokojeni. 43 % respondentd uvedlo, ze jsou spokojeni s aktéry vybérového
fizeni a dalsich 39 % respondentl bylo spiSe spokojeno s aktéry. 14 % respondentd
uvedlo, Zze nebyli spise spokojeni a 4 % respondentd uvedlo, Ze nebyli spokojeni
s aktéry vybérového fizeni. Z téchto odpovédi Ize usoudit, Ze prevazuje spokojenost
s vybérovym fizenim i aktéry vybérového fizeni a uchazeci béhem procesu ziskaji
dostatek informaci.

Z dotaznikového Setfeni Ize konstatovat, Ze respondenti, ktefi se dotazniku zucastnili,
byli spise spokojeni, protoZze jen v nizkych procentech se objevovaly odpovédi, které
by fikaly, Ze byli respondenti s néd¢im nespokojeni. 87 % respondentl doporucilo
spolecnost ostatnim uchazeddm a ostatni spolecnost doporudili napr. pro dobry
kolektiv, ale nedoporucili spolec¢nost kvlli mzdovym podminkdm a uvedli, Ze si mysli,
Ze jsou na trhu zajimaveéjsi mzdové nabidky u jinych spole&nosti.
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8 ZHODNOCENI A DOPORUCENI ZMEN
NA ZLEPSENI PROCESU ZISKAVANI
A VYBERU ZAMESTNANCU VE
SPOLECNOSTI

Na zakladé provedené analyzy vychazejici z rozhovorld s personalistkou
a provedeného dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci lze konstatovat, Zze proces
ziskavani a vybéru zaméstnancl ve spolecnosti TIRAD, s. r. 0. je dobfe nastaven.
Z porovnani s teorii uvadénou v literature je patrné, Ze spolecnost vyuziva vétsinu
uvedenych metod a lze ji jen st&Zi néco vytknout. Dotaznikové Setfeni potvrdilo, Ze
vétSina pfijatych uchazecl byla spokojend s procesem vybérového fizeni vcetné
spokojenosti se samotnymi aktéry. Spole¢nost se nezamérfuje pouze na jeden zdroj
pfivybéru uchazecl. Vyuziva vnitfni zdroje, coz vede k motivovani zaméstnanc(, zZe se
mohou posunout ze stavajici pozice na vyssi. Kdyz se ale spolecnosti nepodafi vybrat
idedIniho zaméstnance zvnitfnich zdrojd, vyuziva Sirokou Skalu vnéjsSich metod
pro ziskani zaméstnancl. Spolecnost vyuzivd soubor nékolika metod, mezi
nejbéznéjsi a nejCastéjsi patfi inzerat a vdnesni turbulentni dobé jsou to urcité
pracovni portdly ainternet, at uz se jednd o webovou strdnku TIRAD, s. r. 0., kde jsou
uvedeny pracovni pfilezitosti nebo firemni strdnka na socidlni siti Facebook, kde
personalista pridava vzdy aktudlni pracovni pozice, které spole¢nost nabizi. Vyhodou
spolelnosti je, Ze se ji uchazedi nabizi sami, coz potvrdilo i dotaznikové setfeni, kdy
18 % respondent( zvolilo, Ze spolecnost kontaktovali sami od sebe. Pokud se uchazedi
o dané pozice sami aktivné uchéazeji, poukazuje to na skute&nost, Ze spole¢nost ma jiz
vybudované jméno ve svém okoli. Z dotaznikového Setfenije patrné, Ze velké mnozstvi
zameéstnancl se o pracovni pfilezitosti dozvédéli od jinych zaméstnancy, ktefi jiz ve
spole&nosti pracovali.

Spolec¢nost TIRAD, s. r. 0. ma velice dobfe nastavenou spolupraci se skolami, kde
spolupracuje se sSkolami Stredni prlimyslovd Skola Trebic¢ a Stredni odborna skola
femesel a sluZzeb Moravské Budéjovice, diky témto Skoldam maji studenti povédomi
o spole¢nosti, o jejim fungovani a néktefi znich maji moznost vykonavat ve
spole¢nosti praxi. Diky této spolupraci nema spoleénost problém se ziskdvanim
absolventd z technickych obor0.

Nevyhodu ma spolecnost ve webovych strankach, jelikoz musi vyuzivat stranky
sjednocené se viemi &leny spolecnosti Milacron, které pro uchazele a navstévniky
webovych stranek nejsou az tak pfehledné. Na strankdch nalezneme vesSkeré poboclky
spole&nosti Milacron. Samostatné pobocky vsak nemaji tolik prostoru pro vlastni
prezentaci.
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Po uchazedich se vZzdy poZaduje Zivotopis a vybé&rové fizeni je provadéno vybérovym
pohovorem, které se lisi podle pracovni pozice, o jakou se uchazel uchazi.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vétsina respondentl byla spokojena nebo spise
spokojena s vybérovym fizenim.

Doporuceni 1 — VylepSenf webovych stranek

Prvnim doporucenim pro spolec¢nost je vylepSeni webovych stranek, jelikoZ spole&nost
musi vyuZivat sjednocené stranky vsech clenl spolecnosti Milacron, kam patfi
i TIRAD, s. r. 0. Tyto stanky nejsou tolik pfehledné a TIRAD, s. r. 0. na nich ma pouze
omezeny prostor pro vlastni prezentaci. TIRAD, s. r. 0. musi vyuZivat webové stranky
spolecnosti Milacron, ale pokud by na webovych strdnkdch byl odkaz na vlastni
webové stranky spolec¢nosti TIRAD, s. r. 0., kde by byly zakladniinformace o spolenosti,
struc¢na historie, fotografie a vlastni prezentace, tak by ndvstévnici webovych stranek
ziskali vice informaci.

Doporuceni 2 — Spoluprace se stfedni Skolou

PrileZitosti spoleCnosti je navdzani spoluprace se Stfedni Skolou technickou
a obchodni Dacice. Skola ma technické obory zakon&ené maturitou ¢ vyuénim listem
a jedna se o obdobné Skolni programy jako ve 3koldch, se kterymi ma spolelnost
TIRAD, s. r. o. navdzanou spolupraci. Skola se nachazi zhruba 20 km od sidla
spolecnosti, coz predstavuje idedlni dojezdovou vzdalenost. Absolventi této Skoly jsou
vhodnymi potencionalnimi uchazeci zejména na pozici CNC operator. Ve spole¢nosti
uz nyni pracuje nékolik zaméstnancl ztéto Skoly, pokud by se tedy spolednost
rozhodla navazat spolupraci se Skolou, prohloubila by povédomi o spolecnosti.

Doporuceni 3 — Spoluprace s vysokoskolskymi studenty

Dalsi pfilezitosti pro spole&nost je navazani spoluprace s vysokoskolskymi studenty,
jelikoZ se spole¢nost potykad s nékterymi pozicemi, které se ji nedafi obsadit, na vyssich
pozicich se jednalo napfr. o pracovni misto EHS specialista. Kazda spolec¢nost chce mit
kvalitni a vzdélané zaméstnance, pokud by spolec¢nost navazala spolupraci
s nékterymi vybranymi vysokoSkolskymi studenty, ktefi by chtéli pracovat ve
spolec¢nosti TIRAD, s. r. 0. mohli by si je jiZz b&hem studia formovat a ucit potfebnym
znalostem, které jsou pro spolecnost nutné. Pokud by mohl student vysoké Skoly
dochdzet do spolecnosti a zaucovat se od ostatnich pracovnikd jiz v prdbéhu studia,
tak by poté spolec¢nost ziskala kvalifikovaného, vzdélaného a jiZz zauleného
pracovnika.

Doporuceni 4 — VylepSeni soucasnych benefitl

Toto doporuceni nesouvisi pfimo se ziskavanim a vybérem uchazec(, ale mé na tento
proces veliky vliv. Jednd se o vylepSeni soucasnych benefitl pro zaméstnance. Jako
vétSina ostatnich spolecnosti se i spolecnost TIRAD, s. r. o. setkdva s fluktuaci
zaméstnanc(, vroce 2017 skoncilo na pozici CNC Operator 6 pracovnikl, ¢imz
spole¢nost musela vyhledat nové zameéstnance. S urcitou fluktuaci pocitd spole¢nost
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vzdy, ale pokud by se TIRAD, s. r. 0. zaméfil na benefity a srovnal je s okolnimi
spole¢nostmi, mohla by se fluktuace sniZit a vyhodné benefity by pfildkaly zkusené
uchazece.

Spole¢nost TIRAD, s. r. 0. patfi mezi spolecnosti, které neposkytuji pfispévky na
cestovné. Kdy napf. jiné spolecnosti pfispivaji zaméstnanclm na cestu do zaméstnani
od 15 km. Dalsi variantou pfispévku je podpora rodin, kdy nékteré spolecnosti
pfispivaji na krouzky Ci aktivity pro déti.

Doporuceni 5 — Vylepsenf péle o zaméstnance

PécCe o zaméstnance a mozny kariérni rlst patfi mezi dalsi ¢innosti, které vylepsi
proces ziskavani zaméstnancl. Pokud bude dobre nastavena péce o zaméstnance
amozny kariérni rlst, pfildkd to vice uchazecl. Pé¢i o zaméstnance se rozumi
poskytnout nejen povinnou péci, ale zaméfit se prfedevsim na dobrovolnou pédi
o zaméstnance, diky které se zaméstnanci budou citit Iépe nez u ostatnich spole¢nosti.
Mezi dobrovolnou péci patfi personalni rozvoj, pfispévky na vzdélavani, poukazky na
sportovni aktivity a kulturu. V soucasné dobé maji stale ¢astéji zameéstnanci zdjem
o tzv. homeoffice neboli praci zdomova ¢i o sick days. Spolec¢nost TIRAD, s. r. 0. mé
zavedené nékteré formy dobrovolné péce, ale pokud by ji rozsifila, ziskala by pfizen
vice zaméstnancl a uchazecd.

Doporuceni 6 — Budovani znacky

Pokud ma spole&nost dobfe vybudovanou znacku, méa konkurenéni vyhodu. Budovani
znacky neni kratkodobd zalezitost, ale patfi mezi dlouhodobé <¢&innosti, které
spole¢nost vykonava. Budovani znacky vystihuje autor McKee (2014) ,Znacka, jako
firemni aktivum, které je fadné spravovano se nikdy neodepisuje. VSechno ostatnf
podléha Casu, jako napf. patent vyprsi, software zestarne, budovy se rozpadnou, stroje
rozbiji, kamiony opotrebuji. Ale dobre fizena znacka mdiZe naopak rok co rok
stoupnout v hodnoté a spolecnost posilit.”

K budovani znacky mUze spolecnost vyuzit nékolik nastrojd, mezi které se radi
pravidelna Gcast na veletrzich, spolecCenskych &i sportovnich akci a jinych kulturnich
udalostech. Pokud se spole¢nost aktivné zapoji do téchto aktivit, mdzZe snadnéji ziskat
jak nové uchazele, tak i nové zakazniky, a dokonce si vylepSit svou poveést.

Mezi dalsi nastroj budovani znacky se fadi pofadani akci pro zaméstnance, tim da
spolecnost najevo, ze si zaméstnancl vazi. Dalsi ndstroj je prezentace spolecnosti na
socialni siti. V.dnesni dob& ma skoro kazda spolecnosti svoji strdnku na socialnich
sitich. Tento nastroj se fadi mezi nejlevnéjsi, jelikoZ vytvofeni Uc¢tu na socialni siti je
veétsinou zcela zdarma. Spole¢nost mQze zverejriovat cokoliv chce a vytvari si vliastni
komunitu na socidlni siti, kde mGzZe provadét prizkumy o spokojenosti zdkaznikd,
informovat zdkazniky o novinkach ve spolec¢nosti &i ziskdvat nové zaméstnance.
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DalSimi ndstroji jsou napf. porddani charitativnich udéalosti a spolecenska
odpovédnost firem.

Spole¢nost by se méla zaméfit na porfddani akci pro zaméstnance, protoZe v této ¢asti
neni az tak rozvinutd. Tim to by spolec¢nost dala najevo, ze si vazi svych zaméstnancd.
V soucasné dobé by kazda spole¢nost méla byt aktivni na své socialni siti, proto i na
tuto ¢ast by se spolecnost TIRAD, s. r. 0. méla zaméflit. Nepfidavat pouze pracovni
pfilezitosti, ale snaZit se na socidlni siti informovat o rdznych udélostech ve
spolecnosti, napf. rozsiteni strojd spolecnosti o novy unikatni stroj na obrabénf atd.
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Zaveér

Cilem této bakalarské préce bylo analyzovat proces ziskdvani a vybéru zameéstnanci
ve vybrané organizaci, posoudit uplatnované postupy a navrhnout vhodné zmény.
Ziskavani a vybér zaméstnancd patii mezi zdsadni personalini ¢innosti, nebot kvalitni
zaméstnanci tvori jeden z nejcennéjsich a nejdrazsich zdrojd, které méa organizace
k dispozici, a proto by se kazda organizace méla na proces ziskavani avybéru
zaméstnancl zaméfit, aby ziskala co nejlepsi uchazece.

Analyza procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl byla provedena ve strojirenské
spolecnosti TIRAD, s. r. 0. Tato spolecnost pouziva k ziskdvani zaméstnancl Sirokou
paletu metod a ziskdvd zaméstnance jak z vnitfnich, tak vnéjsich zdrojd. Z vnéjsich
zdrojd spolecnost ziskdva uchazece prostfednictvim inzerce, spolupraci se $kolami,
persondlnich agentur, doporucenim soucdasnych zaméstnancl dcipomoci e-
recruitmentu. Vybér zaméstnancl je ve spolecnosti nej¢astéji provadén vybérovym
pohovorem, ktery se odviji od pracovni pozice, na kterou se uchazec hlasi. Pokud se
uchazed hlasi na pozici ndkupdci, mGze vyuzit dne na zkousku, aby si spolecnost
prohlédl a ziskal informace. Dnem na zkousku si uchazece lépe zhodnoti i samotnéd
spolecnost.

V rdmci analyzy procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci ve spolecnosti byly hledany
odpovédi na tfi vyzkumné otdzky. Odpovédi byly hledany na zdkladé rozhovoru
s personalistkou a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti. Prvni
vyzkumna otazka byla zamérena na faktory, které uchazece nejvice ovlivAuji pfi
rozhodovani o nabidce zaméstnani. Respondenti uvedli, Ze nejdllezitéjsi pro né byl
faktor dostupnosti a lokality spole¢nosti. Druhd vyzkumnd otdzka zjistovala, zda se
uchazedi zajimaji o webové stranky. 46 % respondentd strdnky nenavstivili, ostatni
respondenti uvedli, Ze pro né nemély zdsadni vliv. Pfi¢inou toho, ze skoro polovina
respondentl nenavstivila webové stranky, mize byt v tom, Ze TIRAD, s. r. 0. mé webové
stranky spolecné se vsemi &leny spolecnosti Milacron. Z toho vyplyva i jista nevyhoda
této spolecnosti, jelikoz na webovych strdnkdch ma pouze maly prostor pro svoji
prezentaci. Treti vyzkumnd otdzka byla zamérena na spokojenost uchazecl
svybérovym fizenim. VétsSina respondentl odpovédéla, Ze byla spokojena
s vybérovym fizenim i se samotnymi aktéry vybérového fizeni. 87 % respondentd by
spole¢nost doporucdilo i ostatnim uchazecdm.

Spolecnosti byla navrhnuta urcita doporuceni ke zlepseni procesu ziskavani a vybéru
zameéstnancd, mezi kterd patfi navazani spoluprace se stfedni skolou, kterd se nachazi
v blizkosti spolecnosti, spoluprace svysokoskolskymi studenty nebo vylepSeni
webovych strdnek spolecnosti TIRAD, s. r. 0., (napr. vytvoreni ivlastnich webovych
strdnek a nevyuzivat pouze webové stranky spolecnosti Milacron). Dalsi doporucenf
jsou zamérfena predevsim na pécli o zaméstnance a benefity pro zaméstnance.
Poslednim doporucenim pro spolecnost bylo, aby pokracovala v budovani své znacky,
protoze tim ziskd konkurencni vyhodu, odlisi se od své konkurence a buduje vztah
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s okolim i svymizaméstnanci. Aktivnim budovanim znacky da spolec¢nost najevo, ze se
nezajima pouze o prosperitu spolec¢nosti, ale Ze se stara o své zameéstnance, vefejnost
a Zivotni prostredi.
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Priloha

Dotaznik pro zaméstnance
Dobry den,

jmenuji se Ludmila Veseld, jsem studentka CVUT v Praze a rdda bych Vas poprosila o
vyplnéni dotazniku pro moji bakaldfskou praci na téma ,Ziskavani a vybér
zaméstnancl v podniku”. Dotaznik je anonymni a jeho vysledky slouzi ke studijnim
Uceldm tazatele i jako podklad k moznému vylepsSeni stdvajiciho procesu ziskdvani a
vybéru zameéstnancl ve spolecnosti TIRAD, s. r. 0. Dotaznik by nemél zabrat vice nez
nékolik minut Vaseho ¢asu. Pfedem Vam dékuji za Vasi pomoc a pfeji Vam hezky den.

Pohlavf
a. Zena
b. Muz
2. Vék
a. 19-25
b. 26-35
c. 36-45
d. 46-55
e. 56 avice
3. Jak dlouho jiz pracujete ve spolecnosti?
a. Méné nezrok
b. Vice nezrok
4. Kolik ¢asu Vam zabere cesta do spolecnosti?
a. Do 15 minut
b. Do 30 minut
c. Do 1 hodiny
d. Vice nez 1 hodinu
5. Jak dlouho byste byl/a ochotny/4 za praci dojizdét?
a. Nevice nez 30 minut
b. Ne vice nez hodinu
c. Vice nez hodinu
d. Vice nez hodinu a pdl
6. Jakjste se dozvédél/a o nabidce zaméstnani ve spolecnosti, na kterou jste
nasledné reagoval/a?
a. Na socialnich sitich
b. Odzndmého, ktery jiz ve spolecnosti pracuje
c. Na webovych strankach spolecnosti
d. Zinzeratu v tisku
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T o@a o

® oo oo

11.

12.

a.
b.
C.

QN TeO Q@moQnoTo

o0 T w

Ve Skole

Na Ufadu prace

Na pracovnim portdlu

Rozhodl jsem se kontaktovat spole¢nost sédm od sebe
Jinde/jinak (prosim doplite)

Prohlizel/a jste si na internetu prfed odeslanim Zzadosti o zamé&stnani webové
strdnky spoleénosti?

Ano

Ne

Jak na Vas pUsobily webové stranky spolenosti? (Odpovézte v pifpadé, Ze
jste u otdzky & 7 odpovédél/a ,Ano")

Velmi dobre, pomohly mi pfi rozhodovani

Dobfre, ale nemély zdsadni vliv na moje rozhodovani

Navstivil/a jsem je pouze ze zvédavosti

Spatné, nenalezl/a jsem, co jsem potFeboval/a

Spatné, stranky jsou neprehledné

Jaké dlivody Vés vedly k tomu pracovat ve spolecnosti? (I1ze zvolit vice
odpovéd)

Vyhodné mzdové podminky
Dobré lokalita/dostupnost spole¢nosti
Dobra povést spole¢nosti
Pracovni doba
Zajimava prace
Pfijemné pracovni prostredi
Jiné (prosim doplrite)
. Byl/a jste spokojen/a s vedenim vyb&rového pohovoru?
Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

Ziskal/a jste béhem vybérového pohovoru dostatek informaci o pracovnim
misté a o jeho podminkach?

Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Pfisel Vam cely proces vybé&rového fizenf, véetné jeho aktérd dostatecné
pfipraveny?

Ano

Spise ano

Spise ne
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d. Ne

13. Doporucil/a byste préaci v této spoleénosti ostatnim?
a. Ano
b. Ne (prosim uvedte divod)

14. Odpovidé realita na pracovnim misté nabidce zamé&stnani?
a. Ano
b. Spise ano
c. Spise ne
d. Ne
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