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Abstrakt

Cilem prace je prozkoumat ziskavani a vybér zaméstnancl v organizaci PULS investi¢ni s.r.o., po-
soudit stavajici stav, urcit mozné pfilezitosti pro zlepseni a navrhnout vhodna reseni. V teoretické
Casti jsou na zakladé odborné literatury popsany zakladni pojmy, postupy a metody ziskavani a vy-
béru zaméstnancl. V praktické ¢asti je predstavena vybrana organizace a jeji proces ziskavani a vy-
béru zaméstnancu. Tyto informace byly ziskdany pomoci rozhovoru s persondlni manazerkou, per-

sonalistkou a vlastni praxi v organizaci. Vysledkem prace jsou navrhy na zlepseni procesu ziskavani

a vybéru zaméstnancu v organizaci.

Klicova slova
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Personalni fizeni, ziskdvani zaméstnanci, vybér zaméstnanc(, zaméstnanec, zaméstnavatel, me-

tody ziskavani zaméstnanc(, metody vybéru zaméstnancl

Abstract

The goal is to analyse the system of employee recruitment and selection in a PULS organization,
assess the current state, identify possible opportunities for improvement, and propose suitable so-
lutions. The theoretical part defines the basic concepts, procedures, and methods related to recru-
itment and selection based on professional literature. The practical part introduces the selected
organization and describes processes of recruitment and selection of employees. This information
was obtained through an interview with the HR manager, HR specialist and the organization's own
practice. Results of the thesis are proposals of improvement of recruitment and selection in the

company.
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Uvod

7 s

Ziskavani a vybér zaméstnanci jsou jednou z podstatnych personalni ¢innosti zajistujici ziskavani
novych zaméstnancu, shromazdovani informaci o uchazecich, vybérova fizeni, obsazovanim vol-
nych pracovnich mist v organizaci a podobné. Cilem ziskavani zaméstnancu je oslovit a prilakat do-
state¢né mnoZstvi vhodnych uchazeci v kratkém case a s primérenymi naklady. Cilem vybéru za-
méstnancu je z téchto vhodnych uchazecll vybrat toho nejvhodnéjsiho, ktery bude vyhovovat vsem

pozadavk(m organizace.

V dnesni rychle se ménici dobé, kdy ekonomika obecné vzkvéta a pocet pracovnich mist zacina pre-
vySovat pocet potencidlnich uchazecu, je ziskavani a vybér zaméstnanc( stale dllezitéjsi. Horsi si-
tuace je zejména v primyslovém sektoru, kde se organizace musi vice snazit ziskavat kvalitni za-

méstnance a zlepSovat své procesy ziskavani a vybéru zaméstnanca.

Cilem bakalarské prace je prozkoumat ziskavani a vybér zaméstnanc( v organizaci PULS investicni,

s.r.o., posoudit stavajici stav, urcit mozné prilezitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodna reseni.

Bakalarské prace je rozdélena na cast teoretickou a praktickou. Teoretickd Cast je zpracovana na
zakladé odborné literatury a nejprve definuje vyznam personalniho fizeni a nasledné vymezuje pro-

ces, zdroje, kritéria a metody ziskavani a vybéru zaméstnancu.

7 vz

Prakticka ¢ast je zamérena na ziskavani a vybér zaméstnancll v organizaci Puls investi¢ni, s.r.o. a za-
hrnuje predstaveni organizace, posouzeni procesu ziskavani a vybéru zaméstnancll v organizaci
a navrhy zmén. Posouzeni procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl v organizaci je zaloZeno na roz-
hovoru s personalni manaZerkou, personalistkou a vlastni praxe na personalnim oddéleni organi-
zace. Vysledkem préce jsou navrhy doporuceni na zlepseni ziskavani a vybéru zaméstnanc( v orga-

nizaci Puls investicni, s.r.o.



TEORETICKA CAST



1 Personalni rizeni

Personalni fizeni Ize chapat jako oblast fizeni organizace zabyvajici se fizenim a vedenim lidi v orga-

nizaci. (Sikyt, 2014, s. 2)

Smyslem personalniho fizeni je mit v kazdém okamziku dostatek kompetentnich, ochotnych a kva-
litnich zaméstnancl, ktefi se budou podilet na dosahovani stanovenych cili organizace. K tomu
musi organizace provadét radu cinnosti v raznych fazich ,Zivotniho cyklu“ zaméstnanc( v organi-
zaci, a to prostrednictvim vSech manazer( a zaméstnancl v oddéleni lidskych zdrojd. (Armstrong

a Taylor, 2015, s. 45)

Ve

1.1 Personalni ¢innosti

Dvorakova a kol. (2012, s. 20-21) popisuje personalni ¢innosti jako administrativné-spravni, kon-
cepcni, metodické a analytické, zamérujici se na lidi v pracovnim procesu. Podle Koubka (2001,
s. 20-22) predstavuji personalni ¢innosti vykonnou ¢ast personalniho fizeni.

b

ikyr (2014, s. 53) rozdéluje personalni ¢innosti na nasledujici oblasti:

e vytvareni a analyza pracovnich mist a vytvareni pracovnich ukol(,
e planovani potfeby zaméstnancll v organizaci a persondlniho rozvoje zaméstnancd,
e ziskavani, vybér a adaptace zaméstnancd,

,

e fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu,
e odménovani a zaméstnanecké vyhody,
e vzdélavani a rozvoj zaméstnanc,

e péce o zaméstnance,

e personalni informacni systém.

V dlsledku globalizace, konkurenc¢ni prostredi a tlaku na sniZovani vynakladanych financénich pro-
stredkl, dochazi v oblasti personalniho fizeni k implementaci novych, efektivnéjsich postupl a me-

tod.
Da se tedy fici, Ze personalni ¢innosti kladou dliraz na (Dvorakova a kol., 2012. s. 21):

e fizeni talentl v organizacich,
e flexibilni pracovni Gvazek,
e vyuziti personalniho informacniho systému,

e odménovani zamérené na vétsi motivaci a pracovni vykon.



1.2 Personalni utvar

Personalni Utvar neni vidy stejny a mezi hlavni faktory patfi velikost organizace, jeji organizacni
usporadani, druh zaméstnavanych lidi a jejich role, ktera je personalnimu Utvaru pfiznana (Ar-
mstrong a Taylor, 2015, s. 221). V malych organizacich byva personalni fizeni zpravidla zajistovano
majitelem. Ve velkych a stfednich organizacich byva personalni Utvar rozdélen na jednotlivé oddé-

leni podle personalnich c¢innosti.

Personalni manazer byva vétsSinou vedoucim persondlniho Utvaru, takZze nepracuje sam a ma pod
sebou personalisty, se kterymi se setka kazdy ¢lovék v organizaci, obvykle hned pfi nastupu do za-
méstnani. Jeho Ukolem je poskytovani rad a personalnich sluzeb zaméstnancim. Persondlni mana-
Zer odpovida organizaci za dosaZeni strategickych cilt a pIni povinnosti vici lidem, které organizace

zaméstnava. (Sikyr, 2014, s. 61)

Rozhoduijici roli pfi ziskavani a vybéru zaméstnancl do organizace ma personalni Utvar a manazer.
Personalni Utvar musi pfi ziskavani zaméstnancl pfipravit popisy pracovnich mist, postupy, jakymi
bude uchazec ziskavan, dale zda se zaméri na vnitfni nebo vnéjsi zdroje ziskavani, jaké zvoli metody,
také jedna s uchazeci a shromazduje od nich dokumenty. Na druhé strané uloha personalnich ma-

nazerd spociva v identifikaci potfeby ziskavani zaméstnancl na konkrétni pracovni misto a jsou

s nimi konzultovany kroky ziskavani zaméstnancU. (Koubek, 2001, s. 176)

Ulohou persondlniho Gtvaru pfi vybéru zaméstnanc( je predeviim dodrzovani zakond, vybirani me-
tod a jejich poradi a predkladaji manazZerovi doporuceni na vybér vhodného zaméstnance. Perso-
nalni manazer vede pohovory a rozhoduje o tom, zda uchazec¢ bude, nebo nebude pfijat. (Koubek,

2001, s. 176)



2 Ziskavani zameéstnancu

Ziskavani zaméstnancl je ¢innost, jejimZ cilem je vcas a za prfimérené naklady oslovit a pfilakat do-

state¢né mnozstvi vhodnych uchazecud o volné pracovni misto. (Koubek, 2015, s. 100)

Jde o Uvodni etapu obsazovani volnych mist, kde podstatou je komunikace mezi zaméstnavatelem
a potencidlnim zaméstnancem, ktera ovliviiuje proces ziskavani a vysledkem je pfiméreny pocet

uchaze¢l se splnénymi pozadavky na vykon zaméstnani. (Sikyf, 2014, s. 195)

Ziskavani zaméstnancl mizeme také chapat jako personalni ¢innost, jejimzZ cilem je identifikovat,
pritdhnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Tradi¢ni filozofii ziskavani zaméstnanct je pfila-
kat co nejvice uchazeci. V pripadé fixnich potizovacich naklad(l organizace spiSe preferuji nizsi po-
mér mezi poctem uchazecll a po¢tem nabizenych pracovnich mist, aby se mohly vice zaméfit na

kvalitu vybéru. (Dvorakova a kol., 2012, s. 145)

Zaroven je vhodné sledovat, jestli ma uchazec o dané pracovni misto urcity rozvojovy potencial, aby

vyhovoval budoucim naroklm prace v organizaci. (Kocidanova, 2010, s. 79)

Celkové jde o klicovou fazi, ktera rozhoduje, jaké zaméstnance budeme mit v organizaci k dispozici.
Neboli, jaci zaméstnanci se budou podilet a napomahat k prosperité a konkurenceschopnosti orga-

nizace. (Koubek, 2015, s. 101)

Na druhé strané, pokud chce organizace byt opravdu efektivni, musi najit soulad nejen mezi potre-

bami organizace, ale i potfebami uchazece o zaméstnani. (Dvorakova a kol., 2012, s. 133)

2.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Efektivni proces ziskavani zaméstnancll znamena perfektni znalost povahy jednotlivych pracovnich
mist, a predvidani uvolfiovani ¢i vytvareni novych pracovnich mist, které je soucdsti personalniho

planovani. (Koubek, 2001, s. 122)
V procesu ziskavani zameéstnanc( proti sobé stoji nasledujici dvé strany: (Koubek, 2001, s. 118)

e organizace se svou potrebou pracovnich sil,

e potenciadlni zaméstnanci (lidé hledajici zaméstnani/ soucasni zaméstnanci organizace).

Koubek (2015, s. 118) fika, Ze proces ziskavani zaméstnancl ma zajistit takovy tok informaci mezi
obéma témito stranami, aby potencionalni uchazeci o praci reagovali na nabidku zaméstnani v or-

ganizaci.
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O tom, jak moc se shoduji predstavy organizace a uchazece o praci, rozhoduje také aktudlni situace

na trhu prace a nacasovani aktivit obou stran. (Dvorakova a kol., 2012, s. 145)

Proces ziskavani zaméstnancll se sklada z nékolika na sebe navazujicich krokd: (Koubek, 2001,

s. 122)

e Identifikace potieby ziskavani zaméstnanclti — Musi probihat s ur¢itym predstihem a vy-
chazet z planu a momentalni potfeby organizace.

o Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista — Popis a specifikace musi byt aktudlini
a nejdllezitéjsi charakteristiky se poté stavaji informacemi obsazenymi v nabidce zamést-
nani.

e Zvaieni alternativ — jako jsou napfiklad: zruseni pracovniho mista, rozdéleni zaméstnani
mezi ostatni, pokryti zaméstnani formou ¢aste¢ného Uvazku, nebo zda zaméstnani opravdu
vyZaduje plny Uvazek.

o Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista — Jde o charakteristiky, které
poskytuji potencidlnimu uchazeci realisticky obraz na obsazovanou pozici

o popis pracovniho mista — nazev, pozice, misto vykonu, pracovni podminky.
o specifikace pracovniho mista (pozadavky na pracovnika) — vzdélani, dovednost,
zkuSenosti.

¢ Identifikace potencialnich zdrojl — Jestli se organizace zaméfi na vnitfni nebo vnéjsi zdroje
ziskavani zaméstnancl

e Volba metod ziskavani zaméstnanct — Abychom zacilili na vhodné lidi a dali jim na védomi
existenci volnych pracovnich mist. Mezi nékteré metody patfi:

o uchazeci se nabizeji sami/ pfimé osloveni vyhlédnutého jedince
o doporuceni sou¢asného zaméstnance
o vyuzivani pocitacovych siti (internetu)

e Volba dokumentt a informaci poZadovanych od uchazecti — doklady o vzdélani a praxi,
vyplnény specialni dotaznik organizace a Zivotopis, ale nékdy se poZaduje i hodnoceni
z pfedchozich zaméstnani, vypis z trestniho rejstriku, Iékarska zprava o zdravotnim stavu.

¢ Formulace nabidky zaméstnani—zpracovava se na zakladé popisu a specifikace pracovniho
mista.

o Uverejnéni nabidky zaméstnani — Kombinace vSech nebo vybranych metod ziskavani za-

méstnancu.

e Shromazdovani dokumentt a informaci od uchazect a jednani s nimi
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Pfedvybér uchazecl na zakladé predloZzenych dokumenti a informaci — Na zakladé pred-
vybéru si rozdélime uchazece do tfi nasledujicich skupin: (Koubek, 2001, s. 144)

o velmi vhodni — pozvani k vybérovym procedurdm

o vhodni—pokud pocet velmi vhodnych uchazecl je nedostatecny, jsou vhodni ucha-

zeCi pozvani k vybérovym proceduram

o nevhodni - posleme jim odmitavy e-mail s podékovanim o jejich zajem
Sestaveni seznamu uchazecu, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym proceduram —Jde o
zavérecny krok procesu ziskavani zaméstnancll. Seznam je tvorfen abecedné, protoZe uz ne-

zalezi na rozdéleni uchazecd do skupin, jako platilo v predchozim bodé.

Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 146) obsahuje proces ziskavani zavrSeny vybérem nasledujici po-

stup:

Planovani lidskych zdroja,

Analyzu zaméstnani, identifikaci znalosti, schopnosti, dovednosti, a jinych osobnostnich
charakteristik poZadovanych od uchazece,

Zpracovani strategie ziskavani, tj. jakou pracovnisilu, z jakych zdrojli, pomoci jakych metod,
za jaké naklady a v jakém c¢asovém planu,

Vybér v¢. vytvoreni metodiky vybéru, tj.

predvybér uchazecl na zakladé jejich materiall

o

o testovani
o assessment center
o vybérovy rozhovor

Hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru.

2.2 Zdroje ziskavani zaméstnancu

KdyZ uz mame urcené misto, které chceme obsazovat, mizeme so pfesunout na dalsi ¢ast, a to je

vybér zdrojh. Safrankova a SikyF (2017, s. 23) rozliduji zdroje vnitini a vnéjsi. Vnitfni zdroje zaujimaji

prostfedi v organizaci neboli zaméstnance v organizaci. Vnéjsi zdroje naopak zaujimaji prostredi

mimo organizaci neboli potencialni uchazece.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 1138) je dllezZité nejprve myslet na vnitfni zdroje organizace.

Kromé toho se mGzeme pokusit presvédcit byvalé zaméstnance, aby se do organizace vratili, nebo

vyuzit banku talentd, ktera se uchovava v elektronické podobé.
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Pokud se nam nepodafi najit vhodného uchazece z vnitfnich zdrojll, presuneme se na zdroje vnéjsi.
Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 146) uchazeci z vnéjsich zdrojl prinaseji do organizace tzv. ,,novou
krev.” Svym pohledem na véc a pfistupem k fesSeni problému, mohou byt pro organizace velkym

pfinosem.
Dale Dvorakova a kol. (2012, s. 146) rika, Ze pti vybéru zaméstnancl by méla organizace peclivé
zvazit i nasledujici body:

e termin zvefejnéni nabidky volného pracovniho mista a uzavieni jeho Zadosti,

e termin vybérového fizeni a oznameni vysledkd,

e termin nastupu do zaméstnani a délka zkusebni doby.

Organizace muZe obsazovat volna pracovni mista jak z vnéjsich, tak z vnitfnich zdroja. (d’Ambro-

sova a kol., 2014, s. 79)

2.2.1 Ziskavani zaméstnancl z vnitinich zdroju

Ziskavani zaméstnancul z vnitfnich zdroji znamena nejprve nabidnout prileZitost svym zaméstnan-
clm. Diky tomuto ziskdvani zaméstnancl, ma kazdy zaméstnanec mozZnost postupu v zaméstnani
a tim je i motivovan k lepsimu vykonu. (Veber, 1999, s. 71)

Mezi vnitfni zdroje organizace patti podle Koubka (2001. s. 120) zaméstnanci organizace:

e usporeniv dlsledku technického pokroku,

e uvolnéniv dasledku organizacnich zmén,

e ochotni vykonavat jinou praci.

Jednou z vyhod ziskavani zaméstnanc( z vnitfnich zdrojl je vzdjemnad znalost organizace a zamést-

nancl. (Kocidnova, 2010, s. 83)

2.2.2 Ziskavani zaméstnancu z vnéjsich zdroju
Mezi vnéjsi zdroje organizace patfi podle Koubka (2001. s. 121-122):

e volni uchazeci na vnéjsim trhu prace,
e absolventi skol a jinych vzdélavacich instituci,

e zaméstnanci jinych organizaci.
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Dale Koubek (2001, s. 121) rozsifuje zdroje ziskavani zaméstnancl o doplrikové zdroje. A to v pfi-

padé nedostatku uchazecu z vyse uvedenych zdrojl. Patfi mezi né napfriklad:

e 7eny v domacnosti,
e duchodci,
e studenti,

e zahranicni pracovnici.

7

Ziskavani zaméstnancll z vnitfnich i z vnéjSich zdroja s sebou ptinasi urcité vyhody, ale i nehody.

V tabulce 1 jsou shrnuty nékteré z nich. (Siky¥, 2010, s. 87)

Tabulka 1 Vyhody a nevyhody ziskdvdni zaméstnancu z vnitinich a vnéjsich zdroji

Ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroja

Ziskavani zaméstnanci z vnéjsich zdroju

Vyhody:

Vyhody:

- Uchazec lépe znd organizaci a naopak

7

- Sir&i $kéla schopnosti a talentd, ne? na-

jdeme uvnitf organizace

- Narast moralky a motivace zaméstnancl

(nadéje na lepsi misto)

- Nové nazory, pohledy a zkusenosti zvenku

- Lepsi navratnost investic, které organizace

vloZila do zaméstnancl

- Levnéjsi a rychlejsi, nez vychovavat vysoce

kvalifikovaného zaméstnance

Nevyhody:

Nevyhody:

- SoutéZeni o povyseni mlze ovlivnit mezi-

lidské vztahy v organizaci

- Adaptace a orientace zaméstnancl je delsi

- Zamezeni pronikani novych nazorua, po-

hledUd a zkusenosti zvenku

- Mohou nastat nepfijemnosti s dosavad-

nimi zaméstnanci organizace

Zdroj: vilastni zpracovdni podle Sikyr (2010, s. 87)

2.3 Kritéria ziskavani zaméstnancu

Podle Koubka (2001, s. 146-147) by pro kazdou organizaci méla platit nasledujici kritéria:

e informovat o volnych pracovnich mistech nejprve vlastni zaméstnance,

e vystupovat neanonymneé pfi ziskavani zaméstnanc( z vnéjsich zdroj,
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e  7zajistit, Ze kazdy uchaze¢ o zaméstnani je informovan o zakladnich poZadavcich na zamést-
nance, charakteristikach volného mista i o pracovnich podminkach,

e postarat se, aby byl uchazec prlibézné informovan o tom, jaka je jeho situace,

e snazit se ziskavat zaméstnance pouze podle jejich schopnosti vykonavat praci,

e organizace by neméla slibovat to, co neni schopna splnit,

e nediskriminovat uchazece na zakladé, pohlavi, véku, barvy pleti.

2.4 Metody ziskavani zaméstnancl

Metody ziskdvani zaméstnancl by mély vychazet z toho, jakym zplsobem dat vhodnym lidem na
védomi o volném pracovnim misté. Volba metody také zalezi na tom, z jakych zdroju se organizace

rozhodne ziskavat nové zaméstnance. (Koubek, 2015, s. 127)

Dalsim dulezitym bodem je, uvédomit si, jaké misto se obsazuje, jaké jsou kvalifikacni naroky na
zaméstnance, jaka je situace na trhu prace, jakou ma organizace povést, kolik mlzZe organizace vy-
nalozit prostredk( na ziskavani novych zaméstnancul a jak rychle by toto misto mélo byt obsazeno.

(Siky¥, 2016, s. 97)

PFi ziskdvani zaméstnanct z vnitinich zdroji mdzeme vyuzit nasledujicich metod: (Siky¥, 2014,

s. 205)

e inzerce na intranetu/ mistni nasténce,
e rozeslani nabidky elektronickou postou,

e doporuceni nebo pfimé osloveni zaméstnance v organizaci.

Pokud nevybereme nikoho z vnitfnich zdrojl organizace, jsou na fadé vnéjsi zdroje. Zde existuje

velka fada metod, jako je:

e  ziskavani zaméstnancl pres socialni sité,
e vyuZiti Uradu prace,

e vyuziti personalnich agentur a mnoho dalsich.

Pro vétsi efektivnost se vyuZzivaji rizné metody nebo jejich kombinace. Podle prizkumu prevazuje
vyuzivani vlastnich webovych stranek a spolupréace se zprostfedkovatelskymi agenturami, nad in-
zerci v odbornych ¢asopisech/ mistnich novinach, urady prace a nad socidlnimi sitémi. (Armstrong

a Taylor, 2015, s. 1142)

Koubek (2001, s. 127) uvadi jesté jednu metodu, se kterou by organizace méla pocitat, a to. pokud

se uchazeli o zaméstnani nabizeji sami. Tato metoda ma vyhodu nizkych naklad(, ale na ukor
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nepresnych predstavach uchazece o potrebdach organizace, a také 7adosti od uchazecl prichazeji

vevs

a schopnosti uchazecl a je tedy i vétsi pravdépodobnost vybéru nespravného uchazece.

Dale budou predstaveny vybrané metody ziskavani zaméstnancu.

2.4.1 Doporuceni soucasného zaméstnance

Doporuceni soucasného zaméstnance patfi mezi pasivni metodu ziskavani zaméstnancu z vnitfnich

zdroja. (Sikyt, 2014, s. 336)

Je dllezité vytvorit informacni predpoklady, aby se zaméstnanci dozvédéli o volném pracovnim
misté a v nékterych organizacich se vyuZiva i tzv. stimulacni nastroj, ktery muize byt v podobé od-
mény zaméstnance, ktery zaméstnance doporucil. Je to kvlli rychlejSimu ziskani zaméstnance na

danou pozici. (Koubek, 2001, s. 127)

Podle Koubka (2015, s. 127-128) ma tato metoda jako vse své vyhody i nevyhody. Mezi hlavni vy-
hody patti nizké naklady, znalost chodu organizace i jejich zaméstnancu. Déle vétsi pravdépodob-
nost, Ze si uchazec¢ nebude chtit pokazit reputaci u svého zaméstnavatele. Nevyhodou u této me-

tody je pak maly pocet uchazecli o danou pozici.

2.4.2 Persondlni agentury

K ziskavani zaméstnancl vyuzivaji personalni agentury zaméstnance, ktefi jsou u nich jiz zaevido-
vani, proto byva pfi spravném stanoveni pozadavk, ziskavani zaméstnancu rychlé a efektivni. Na
druhou stranu jde o velmi nakladnou metodu a organizace by méla zvazit, zda ji nestaci inzerovat

nebo vyuZivat internet. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 1159)

Dvorakova a kol. (2012, s. 148) rozlisuje personalni agentury na zakladé segment(ll trhu prace, na

kterém operuji:

evvs

zice,
e agentury na ziskavani a vybér — pro stfedni management,
e outplacementové organizace — pro poskytovani poradenskych sluzeb,

e headhuntingové organizace — pro seniorské a vrcholové pozice.
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Personalni agentury poskytuji sluzby ziskavani a vybér zaméstnancu a inzerce volného pracovniho

mista, ale findlni rozhodnuti o pfijeti zaméstnance z(istava stale na organizaci. Koubek (2001, s. 132)

2.4.3 Online recruitment

Online recruitment vyuziva k ziskavani novych zaméstnancu internet. Organizace zde nabizi infor-
mace o volnych pracovnich mistech a také o organizaci jako takové. Jde tedy o propojeni organizace
a uchazece, nebo organizace, personalni agentury a uchazece pomoci napfiklad e-mailové komuni-
kace. Tato mozZnost funguje i naopak, kdy uchazec zasle Zadost o pracovni misto pfimo organizaci

nebo persondlni agenture. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 276-277)

Podle SikyFe (2014, s. 338) je online recruitment zaloZen na ziskavani zaméstnanc(i pomoci webo-
vych stranek, elektronické posty a socidlnich siti. Webové stranky organizace obsahuji prevazné ko-
lonku ,Kariéra“, ve které jsou uverejnény vSechny dulezité informace a volna pracovni mista pro
uchazece o zaméstnani. Pokud volné pracovni misto splfiuje uchazecovo poZadavky a obracené,
mUiZe rovnou reagovat prostrednictvim online dotazniku a pfiloZzenim Zivotopisu. Pokud se organi-
zace rozhodne ziskdvat zaméstnance prostfednictvim webovych stranek, musi dbat na to, aby we-
bové stranky byly stale aktualni, poskytnout uchazeclim kontakt, pro pripadné technické problémy,
zabezpecit dostupnost webovych stranek a v neposledni fadé zajistit odpovidajici Uroven webovych

stranek. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 1147; Sikyf, 2014, s. 339)

Pokud organizace nechce nic zverejiiovat na svych webovych strankach, nebo Zadné nem3, je moz-
nost inzerovat za poplatek na webovych strankach pracovnich serverq, jako jsou napfiklad jobs.cz,
prace.cz a volnamista.cz. Organizace zde uverejni informace o volnych pracovnich mistech s moz-

nosti odkazu na webové stranky organizace. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 1148)

Elektronickd posta je vyuzivana pro prijimani zZadosti o zaméstnani od uchazedl, k informovani
uchaze¢l o priibéhu a nasledném vysledku vybérového Fizeni. (Sikyt, 2014, s. 340)

Vedle ziskavani zaméstnancu prostrednictvim webovych stranek, nebo elektronické posty, je moz-
nost vyuzivani socialnich siti, jako je Facebook, LinkedIn nebo napftiklad Twitter. Socialni sité umoz-
nuji organizaci efektivné informovat potencialni uchazece o volném pracovnim misté, ale zaroven

i pfimo vyhledavat a oslovovat vhodné uchazece o zaméstnani, jelikoZ profily na socialnich sitich

jsou verejné dostupné pro viechny. (Sikyt, 2014, s. 341)
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2.4.4 \Vzdélavaci instituce

Velmi rozsitenou metodou je spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi a také spoluprace
se stfednimi a vysokymi Skolami. Tato metoda usnadnuje ziskavani mladych talent(i na dané pozice
at uz doporucéenim studenta skolou, nebo umisténim propagacnich material( organizace do skol.
Nevyhodou u této metody je sezénnost nastupu absolventl do zaméstnani. (Armstrong a Taylor,

2015, s. 281; Koubek, 2001, s. 130)

2.5 Formulace nabidky zaméstnani

Po zvazeni metod ziskavani zaméstnanc(, je dulezité zvazit také obsah pracovni nabidky. Za jeden
z nejefektivnéjsi zplsob formulace nabidky se povaZzuje inzerat. Podle Koubka (2015, s. 120) by mél

inzerat obsahovat:

a) nazev pracovni pozice,

b) strucny popis pracovni pozice a charakteristiku ¢innosti organizace,

c) misto vykonu zaméstnani,

d) nazev a adresu organizace,

e) pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, praxi a dalsi,

f) pracovni podminky, mzda/ plat, ostatni odmény a vyhody, pracovni doba a rezim,
g) mozZnosti dalsiho rozvoje,

h) pozadované dokumenty od uchazece,

i) pokyny pro uchazece, jak a kde se ma uchazet o pracovni pozici.
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3 Vybér zaméstnancti

Vybér zaméstnancu je také personalni cinnosti, kterd navazuje na ziskavani zaméstnancl. Mezi
hlavni cile vybéru zaméstnancu patfi identifikovat a vybrat vykonné zaméstnance, ktefi budou pro
zaméstnavatele pracovat po stanovenou dobu. Vybér zaméstnanc( predstavuje proces sbirani,
hodnoceni a porovnavani informaci. Neboli, nakolik se shoduji poZadavky a ocekavani organizace

a potencialniho zaméstnance. (Dvorakova a kol., 2012, s. 150)

Aby se nam poZadavky obou stran shodovaly, je nejprve tfeba si definovat pfimérené pozadavky na
zaméstnance a zvolit vhodné metody vybéru. Tyto poZadavky se prevazné zaméruji na vzdélani,

kvalifikaci, zkusenosti, ale také potencial a potfebné kompetence. (Nyvitova, 2003, s. 28)

Cilem vybéru je tedy schopnost rozpoznat, ktery z uchazecli bude nejlépe vyhovovat pozadavkim
organizace, ale bude také flexibilni a prispéje k vytvareni dobrych mezilidskych vztaht v organizaci.
Vybér zaméstnancl tak musi brat v ivahu nejen odborné, ale i osobnostni vlastnosti uchazece.

(Koubek, 2015, s. 130)

3.1 Proces vybéru zaméstnanci

V procesu vybéru zaméstnancl jde o zpuUsobilost uchazece vykonavat praci na obsazovaném pra-
covnim misté. Musime tedy dobre zvazit kritéria a metody vybéru, které budou pouZity. Proces

vybéru zaméstnancl muizZzeme rozdélit na dvé faze: predbézna a vyhodnocovaci.

Predbézna faze (nebo také predvybér) zacina tehdy, kdy se objevi volné pracovni misto. Zde podle

Koubka (2001, s. 162) nasleduiji tfi kroky:

e Definice pracovniho mista.
e Specifikace pracovniho mista — jaké kvalifikace, znalosti a dovednosti by mél uchazec¢ mit.

e  Konkrétni specifikace pozadavk( — ve stru¢né formé jsou tyto informace pouzity v inzeratu.

S urcitym ¢asovym odstupem nasleduje vyhodnocovaci faze. Vyhodnocovaci faze se jako predbézna
sklada z nékolika krok(l. Vyhodou zde je, Ze se nemusi postoupit vSechny kroky, ale jen ty, které
situace a charakter zaméstnani vyZaduje. Kazdy z krokl vybéru je spojen s urcitou metodou a vét-

Sinou se pouziva kombinace krokt. Obvykle jde o kroky jako:

e zkoumani dokumentl od uchazec,
e testovani uchazecq,

e vybérovy pohovor,
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e rozhodnuti a informovani o vybéru.

Vyhodnocovani provadime tak, Ze bud nechame uchazece podstoupit vSechny nami vybrané kroky
a pak rozhodneme, nebo po kazdém kroku pouZijeme vyrazovaci postup. (Koubek, 2001, s. 163—

164)

3.2 Kritéria vybéru zaméstnanci

Nezbytné a ostatni poZadavky na zaméstnance patfi mezi kritéria vybéru zaméstnanc(. Organizace
si je stanovuje podle vlastnich potfeb a podle zvlastnich pracovnich predpist. Vlastni predstavy mo-
hou zahrnovat dosazené vzdélani, praktické zkusenosti, nebo napftiklad specifické znalosti a doved-
nosti. Mezi zvlastni pracovni predpisy pak zase patfi napriklad zdravotni zpUsobilost nebo trestné-

pravni bezdhonnost. (Sikyt, 2014, s. 120)

Drive bylo zvykem vybirat zaméstnance podle miry, jak splfiuji poZadavky volného pracovniho
mista. V dnesni dobé to uz zdaleka nestaci, a proto by se mél uchazec posuzovat ze Sirsiho hlediska

nez jen z popisu pracovniho mista. (Sakslova a Simkova, 2013, s. 89)

Koubek (2001, s. 160) rozlisuje tfi druhy kritérii pro vybér zaméstnancu, podle C. Lewise (Employee

Selection. London: Hutchinson 1985), a to:

o celoorganizacni kritéria — Jde o vlastnosti uchazece, které organizace povazuje za dilezité
a cenné. Dale to muzZe byt chapano jako schopnost uchazece prijmou hodnoty dané orga-
nizacni kultury a pfispét k rozvoji. (mlzZe to byt i napfiklad schopnost prizplisobit se zmé-
nam),

e (tvarova (tymovd) kritéria — Vlastnosti, které by mél uchaze¢ mit pro praci v Utvaru i
tymu,

o tradicni kritéria pracovniho mista — Odpovida specifikaci pracovniho mista (poZadavky pra-

covniho mista na schopnost uchazece).

3.3 Metody vybéru zaméstnanci

Jde o specificky postup posuzovani a zkoumani zpUsobilosti uchazecl o zaméstnani, a to s cilem

vybrat toho nejvhodnéjsiho pro vykondavani dané pozice. (Siky¥, 2014, s. 102)
Podle Koubka (2001, s. 164—172) mezi nejpouzivanéjsi metody vybéru patti:
e dotaznik,
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e hodnoceni Zivotopisu,

e testy pracovni zpUsobilosti,
e assessment centre,

e vybérovy pohovor,

e zkoumani referenci,

e |ékarské vysetieni,

e prijeti pracovnika na zkusebni dobu.
Bélohlavek (2016, s. 33) rozsifuje metody vybéru o nasledujici:

e vzorky zaméstnani,
e simulované (modelové) situace,
e delegovani,

e hodnoceni 360°.

Existuje také metoda zvana ,,open door” neboli oteviené dvere. Pfi pouZiti této metody jsou ucha-
zeCi pozvani do organizace, aby si mohli prohlédnout zazemi, vyzkouset si, co vSechno obnasi po-
zice, na kterou se hlasi a nasat firemni atmosféru. (Wolniak, 2018, s. 478)

Kocianova (2010, s. 98) upozornuje, Ze vidy je lepsi vyuzivat kombinaci metod, protoZe Zadna z nich

neni stoprocentné spolehliva a nezarucuje Uspésnost vybraného zaméstnance.

Dale jsou predstaveny nejcastéjsi metody vybéru zaméstnanc(.

3.3.1 Hodnoceni Zivotopisu

Jde o zakladni a univerzalni metodu vybéru zaméstnancu, ktera mlze byt pouzita bud' v souvislosti
predvybéru uchazeci, tak i v souvislosti nejvhodnéjsiho vybéru uchazece. Dava nam to moznost,
posoudit, zda uchazedi splfiuji potiebné pozadavky pro vykonavani daného zaméstnani. (Sikyfr,

2012, s. 242)

Zivotopis ndm dava informace o osobnim a profesnim vyvoji uchazeée o zaméstnani. Zivotopis by
mél byt strucny, prehledny a logicky. Vzdélani a praxe by méla byt sefazena chronologicky od nej-
novéjsiho po nejstarsi a diky tomuto chronologickému usporadani se Iépe hledaji mezery v posloup-

nosti udalosti. Celkové informace nam pak pomahaji k vybéru otazek pfi vybérovém pohovoru.
Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 152) se nejcastéji v Zivotopise sleduje nasledujici:

e zda uchazec ukoncil zahajené studium,
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e jak Casto uchazec¢ ménil vzdélavaci instituce nebo zaméstnavatele, a jak dlouho trval pra-
covni pomér,

e jestlijsou mezi vzdélavanim a zaméstnanim Useky s casovymi mezerami, a pokud ano, jestli
k tomu existuji dlikazy o jinych aktivitach,

e ajestli se ¢asové udaje v Zivotopise shoduji s casovymi Udaji na vysvédcenich a pracovnich

posudcich.

Hodnoceni Zivotopisu nam muzZe pomoci pfi rozhodovani, ktefi uchazeci by méli byt pozvani k dal-

$im vyb&rovym postupdm, jako je napfriklad vybérovy pohovor. (Siky¥, 2012, s. 242)

3.3.2 Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor patfi mezi nejpouzivanéjsi a pro vétsinu organizaci klicovou metodu pro vybér

zaméstnanci. (Kocianova, 2010, s. 101)

Pokud ma byt pohovor Uspésny, musi byt dobfe pripraven. Mezi hlavni cile vybérového pohovoru

patfi podle Koubka (2001, s. 168) nasledujici body:

e posouzeni pracovni zpUsobilosti uchazece,

e ziskani dodatecnych informacich o uchazedi, jako jsou jeho cile, ocekavani, poptipadé i ové-
feni informaci uvadénych v prilozenych dokumentech (Zivotopis),

e podani uchazedi realistické informace o organizaci a préci v ni

e posouzeni osobnosti uchazece.

Dvorakova a kol. (2012, s. 154) popisuje vybérovy pohovor jako moznost ovérit si pfedbézné usudky
o uchazedi, ale také obracené, kdy si uchazec ovéri predbézné usudky o organizaci. Z pohledu orga-
nizace je u uchazece hodnoceno naptiklad administrativni zvladnuti vybérového procesu a etika.
Uchazec na druhé strané vnima nejen organizaci pohovoru, ale také verbalni a neverbalni komuni-

kaci tazatel(l. Celkové jde o vlivy, které nasledné pomahaiji pfi rozhodovani o pfijeti.

Samotného vybérového pohovoru se pak Ucastni uchazed, personalistka a je vhodné, aby se toho
Ucastnil i manaZer (vedouci zaméstnance), protoze on je ten, kdo bude rozhodovat, zda uchazece

pfijme, nebo ne. (Siky¥, 2012, s. 245)
Existuji tfi druhy pohovoru:

e strukturovany,
e nestrukturovany,

e polostrukturovany.

121



U strukturovaného pohovu jsou predem pripravené otazky, a tak je pro tazatele jednodussi na-
sledné porovnat vysledky mezi uchazeci. Aby pohovory pro tazatele nebyly monoténni, mohou byt
uchazedi poloZeny jesté netradi¢ni otazky, které diky uchazecoveé reakci napovi i néco o jeho osob-

nosti. (Dvorakova a kol., 2012, s. 154)

Nestrukturovany pohovor byva nazyvan také jako volné plynouci pohovor. Je to kvali tomu, Ze ob-
sah, postup i ¢asovy plan jsou utvareny v pribéhu pohovoru. Tato metoda ndm umoznuje lépe po-
soudit uchazecovu osobnost, ale na druhé strané nam nezarucuje srovnatelnost zpUsobilosti ucha-

zec€l a snadno muze sklouznout k velmi osobnim, az citlivym otazkam. (Koubek, 2001, s. 169)

A jako posledni je polostrukturovany pohovor, ktery se snazi spojit vyhody strukturovaného a ne-
strukturovaného pohovoru. Je ale naro¢néjsi na pripravu a na schopnosti tazatel, proto musi byt

dikladné proskoleni. (Koubek, 2001, s. 169-170)

Podle mnozstvi a struktury uchazecli, mGze pohovor nabyvat mnoha podob. Zde jsou vypsany nej-

Castéjsi typy pohovorl (Koubek, 2001, s. 168):

e pohovor 1+1 — pohovor s uchazeCem vede bud vedouci zaméstnanec, nebo personalista,

e panelovy pohovor — forma pohovoru podobna maturité, kdy uchazec se setkava s komisi,
jejiz ¢clenové mu pokladaji otazky,

e postupny pohovor — nékdy nazyvan také nékolikakolovy, kdy pohovor s uchazecem vede
postupné nékolik lidi — obvykle personalista, poté manaZer a eventudlné i feditel organi-
zace,

e dale existuji také pohovory u jidla, telefonické ¢i videopohovory.

Po ukonceni pohovoru je dllezité zachovat kriticky pristup, vyhodnotit chovani a vykon v pribéhu
pohovoru a porovnat informace ziskané od uchazece s poZadavky na dané pracovni misto. (Kocia-

nova, 2010, s. 82)

3.3.3 Assessment centre

Assessment centre, oznacovano také jako AC, je podle Dvorakové a kol. (2012, s. 153-154) standar-
dizovana metoda hodnoceni jednani uchazeci, za poufZiti vicestranného pozorovani uchazecu pfi
plnéni ukoll. Mezi tyto ukoly patti napfiklad hrani roli a feseni pripadovych studii. Hodnotitelé (po-
zorovatelé) vyuzivaji rizné techniky a méfi u uchazecd, napriklad komunikac¢ni a socialni doved-

nosti.
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Na Uplny zavér této metody je persondlnimu oddéleni poskytnuta Skala informacich o zkusenos-

tech, ale také chovani uchazece v urcitych rolich. (Janisova, 2013, s. 204)

Podle SikyFe (2014, s. 365) by mél byt poéet uchaze&l ve skupiné a hodnotiteld pfimérené velky (8
aZ 10 uchazecl a 5-7 hodnotitel(l). Tato metoda probiha prevainé mimo pracovisté béhem 1 az 2

dnll. BohuZel nedostatkem této metody jsou vysoké néaklady na pfipravu a realizaci.

Bélohlavek (2016, s. 146) uvadi, Ze assessment centre ma vyssi uplatnéni u nizsich pozic, jelikoZ pro

manazery je dllezity dlouhodoby Uspéch neZ operativni schopnosti.

Podoba AC a jeho obsah musi odpovidat obsazovanému pracovnimu mistu a organizace, ve které
se toto misto nachazi. Pro lepsi pochopeni, uvadi Koubek (2001, s. 166-167) obecny pfiklad as-

sessment centre pfi vybéru zaméstnanc(:

e vytvori se pfimérené velka skupina uchazecu,
e Vv AC je 6-8 hodnotitel, sloZzenych z psychologt, vyskolenych manazer( a je zde mozZnost
o doplnéni hodnotitel( i o externi odborniky z jinych organizaci,
e v nasledujicich dnech uchazeci absolvuji nasledujici kroky:
o pohovory,
o ukoly spojené s fesenim kazdodennich problému na daném pracovisti,
o pripadové studie,
o diskuze a testy.
e hodnotitelé prlibéZné zaznamenavaji chovani uchazecl v jednotlivych cvicenich,
e nazavér jsou posuzovany schopnosti jednotlivych uchazec( (zda se shoduji s pozadavky na

pracovni misto) a sestavuje se poradi uchazecu.

Assessment centre je tedy komplexnéjsi pfistup vybéru zaméstnancu, ktery je tvoren skupinou
uchazecl a vyuZiva se zde fada metod s cilem ziskani vyvazenéjsiho pohledu na vhodnost jednotli-

vych uchazecl na danou pozici. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 1225)

3.3.4 Testy pracovni zplisobilosti

Testy pracovni zpUsobilosti se pouzivaji hlavné proto, abychom ziskali platné a spolehlivé informace
o urovni schopnosti, inteligence, nadani a charakteristik uchazece. (Armstrong a Taylor, 2015, s.

1206)
Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 153) mohou byt pfi vybéru zaméstnancli pouzity nasledujici testy:
e zamérené na mentalni a kognitivni schopnosti — testy inteligence,
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e zaméfené na specifické dovednosti a schopnosti — zru¢nost, kanceldiské dovednosti
a dalsi,

e atesty osobnosti.

Kocianova (2010, s. 113) fika, Ze testy pracovni zpUsobilosti jsou dobré ve spojeni napfiklad s vybé-
rovym pohovorem a hodnocenim Zivotopisu, jelikoz béhem vybéru zaméstnancl o sobé a svych
zkuSenostech uchazedi poskytuji jen ty nejpozitivnéjsi informace. Tyto testy nejsou subjektivni

a ovéruji informace, které uchazec uvadi ve svém motivacnim dopise a Zivotopise.

Sikyr (2014, s. 362) uvadi, Ze testy pracovni zpGsobilosti hraji pouze doplrikovou roli v procesu vy-
béru zaméstnancl, jelikoz nedovedou jednoznacné predpovédét Uspésnost uchazece v novém za-

méstnani. Mezi testy pracovni zpUsobilosti pak uvadi nasledujici:

e Testy inteligence se pouZivaji k posouzeni dusevnich pozadavkd na pamét, jazykové doved-
nosti, rychlost vnimani, isudek, prostorové vidéni a na schopnost myslet. (Koubek, 2015, s.
164)

o Testy osobnosti jsou podle Koubka (2001, s. 165) popisovany jako testy, které slouZi k pro-
zkoumani charakteristik osobnosti uchazece, tedy zkoumanim jeho postojd, zajma a hod-
not. Ziskavame informace o zakladnich rysech uchazede, jestli je extrovert/ introvert, spo-
lecensky/ uzavieny a tak dale.

o Testy schopnosti nam odpovidaji na otazku ,,Co ¢lovék mize?“ a predvidaji nam pracovni
Uspésnost zaméstnancu. Tyto testy ndm méfi schopnosti ucit se novym vécem, spravné
usuzovani, ale také verbalni, ndzornou inteligenci a v neposledni fadé méfi schopnosti, jako

jsou pozornost, kreativita a pracovni tempo. (Bélohlavek, 2016, s. 66)

Dale se v organizaci mohou objevit také testy zdravotni, jimiZ jsou uchazedi testovani na zdravotni
zpUsobilost pro dané pracovni misto nebo vnimavost na Skodlivé latky, se kterymi mize uchazec

prijit do styku. (Rejf, 2009, s. 59)

Po ziskani vSech dostupnych informaci od uchazece je nasledné personalista schopen urcit spravny
postup vybéru, ktery nebude mit negativni vliv na motivaci uchazec( a jejich budouci vykon. (Ro-

berts, 1997, s. 30)
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4 Predstaveni organizace

Prakticka Cast zkouma ziskavani a vybér zaméstnancl v organizaci PULS investi¢ni, s.r.o. s cilem

posoudit stavajici stav, urcit mozné prilezitosti pro zlepsSeni a navrhnout vhodna reseni.

Predstaveni organizace, jeji historie i soucasnosti a organizacni struktury, je provedeno na zakladé
internich zdrojl organizace. Posouzeni procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl je provedeno na
zakladé rozhovoru s persondlni manaZerkou, personalistkou organizace a vlastnich zkusSenosti

z praxe na personalnim oddéleni organizace.

Rozhovory s personalni manazerkou a personalistkou probéhly 24. ledna 2022. Otazky se tykaly

procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl v organizaci (viz Pfiloha 1).

4.1 Podnikani organizace

,0d némeckého gardZového start-upu po tspésného globdlniho hrace.” Tak popisuje némecky za-
kladatel Berhard Erdlem plsobeni na trhu se svou organizaci Puls Group, kterou zaloZil v roce 1980

v Mnichové. (Pulspower.com, 2022)

Organizace se zabyva vyrobou pulsnich napdjecich zdroji se zapojenim na DIN listu, které Ize vyuZzit
v rdznych oblastech strojirenstvi, automatizace, i stavebnictvi a robotizace. Organizace ma ob-
chodni zastoupeni napiiklad v Rakousku, Svycarsku, Francii, Velké Britanii a USA, a k jejim vyznam-
nym zakaznik(im se fadi Siemens, General Motors, Microsoft, Bosch nebo BMW. (Interni zdroje or-

ganizace)

Puls ma kromé sidla v Némecku také 2 vyrobni haly, a to jednu v Suzhou v Ciné a druhou v Chomu-
tové v Ceské republice. Vyznacuje se vysokou kvalitou vyrobk( a jeji podil na trhu je nejvétsi v Ev-

ropé. (Interni zdroje organizace)

PULS

Obradzek 1 - Logo organizace Puls investicni, s.r.o.

Zdroj: Puls Power [online]. Munich, Germany: Copyright PULS, 2022 [cit. 2022-03-22]. Dostupné z:
https.//www.pulspower.com/cz/home/
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Pobocka Puls v Chomutoveé

Pobocka v Chomutoveé byla zalozena v roce 1999 a zacinala s 85 zaméstnanci. Organizace ale zazna-
menala v roce 2001 od svého vzniku vyrazny vyvoj, ktery byl doprovazen jednak narlistem vyroby,
ale také zvysovanim poctu zaméstnancu. Z hlediska rozvoje organizace byla klicova dostavba nové
vyrobni haly. V roce 2007 se tedy vyroba i se zaméstnanci presunula do nové haly v ulici Prazska
a hned doslo k navy$ovani vyroby. Hala ma p¥es 6 400 m? a momentdalné zaméstnava 500 zamést-

nancu. (Interni zdroje organizace)

Vv

Cilem organizace je poskytovat produkty nejvyssi kvality a klade velky dlraz na spokojenost
zakaznika. Puls investi¢ni, s.r.o. vChomutové je specidlni diky svému unikatnimu tvaru budovy,
ktery pfipomina samotné vyrobky. Hala je rozdélena na dvé casti. Hala A je urcena pro sériovou
vyrobu a Hala B je urcena pro specifické ucely a nové projekty. Na obrazku 2 je tedy zobrazena

dnesni podoba vyrobni haly a na obrazku 3 je vyrobek organizace. (Interni zdroje organizace)

Obradzek 2 - Viyrobni hala v Chomutové

Zdroj:  Puls Power [online]. Munich, Germany: Copyright PULS, 2022 [cit. 2022-03-22]. Dostupné z:
https://www.pulspower.com/cz/home/
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Obrazek 3 Napdjeci zdroje na DIN listu

Zdroj:  Puls Power [online]. Munich, Germany: Copyright PULS, 2022 [cit. 2022-03-22]. Dostupné z:
https.//www.pulspower.com/cz/products/

4.2 Personalni fizeni v organizaci

Cilem personalniho fizeni v organizaci Puls investi¢ni, s.r.o. je vybudovani tymu odbornikd, ktefi

jsou orientovani na neustalou optimalizaci a efektivnost vyroby. (Interni zdroje organizace)

V organizaci je personalni prace rozdélena na nékolik oddéleni a kazdé ma sva urcita specifika. V or-
ganizaci se naptiklad nachazi jedna personalni manazerka, jedna mzdova ucetni, jedna persona-

listka a jedna osoba na skoleni BOZP a PO. (Vlastni zkuSenost z praxe)

7

Kazdy rok se v organizaci vytvari ro¢ni plan vyroby, podle kterého je upravena i kapacita zamést-
nanct, ktera se samozifejmé v prlibéhu roku mize ménit podle aktualni potfeby. (Rozhovor s per-

sonalni manazZerkou)

Z grafu 1 je vidét primérny pocet zaméstnancu v jednotlivych letech. V roce 2005 az 2007 doslo
k navysovani vyroby a s tim spojeny i navySovani poctu zaméstnancl. Vlivem hospodarské krize
a shizovani poptavky doslo roku 2008 vlivem poklesu vyroby ke sniZovani poctu zaméstnancu. Dnes
organizace zaméstnava okolo 500 zaméstnancll. Obsazuji se zde pozice manaZerské, administra-
tivni, technické a délnické. Pfevaznou vétsinu délnickych pozic obsazuji Zeny. Je to hlavné kvUli po-
vaze zaméstnani, na kterou je potieba trpélivost, zru¢nost a pro manipulaci se souc¢astkami se hodi

drobné ruce. (Rozhovor s personalni manazerkou)
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Graf 1 - Priimérny pocet zaméstnancl

Zdroj: Vlastni zpracovani podle informaci od persondini manaZerky v organizaci Puls investicni, s.r.o.

Nyni i pres to, Ze ma organizace nejvice zaméstnancl, co kdy méla, tak se stale potyka s nedostat-
kem zaméstnancu. Jde prevazné o nedostatek zaméstnancui na technickych a délnickych pozicich.

(interni zdroje organizace)
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5 Posouzeni procesu ziskavani zaméstnanci v

organizaci

Tato kapitola popisuje aktudlni stav ziskavani zaméstnancu v organizaci Puls investicni, s.r.o. v Cho-
mutové. Informace jsou ziskany na zakladé rozhovoru s personalni manaZerkou, personalistkou

a vlastnich zkusSenosti z praxe na persondlnim oddéleni v organizaci.

Zakladnim prvkem ziskavani zaméstnanc( je sestaveni inzerce ve spolupraci s vedoucimi zamést-
nanci, ale i s dalSimi zaméstnanci organizace. Zaméstnanci mohou byt pfi zaloZeni inzerce napo-
mocni svym struénym vyjadfenim o tom, proc byt zaméstnan pravé v této organizaci. Na takto se-
stavené inzeraty véetné vyjadreni zaméstnanci, reagovalo velké mnoZstvi uchazec, i presto, Ze
nebyla zverejnéna informace o mzdé i konkrétnich benefitech. Nej¢astéjsi informacni zdroje, které
podnik vyuziva pfi hledani uchazecli o zaméstnani, jsou vlastni databaze, inzerovani pozic a spolu-
prace s agenturami prace. Velmi osvédéenym a uprednostriovanym zdrojem jsou uchazeci, které

doporudi pfimo zaméstnanci. (Inertni zdroje organizace)

Kazdy vedouci si ve svém oddéleni kontroluje stav aktudlnich zaméstnancl a potfebu organizace.
Pokud nastane situace, kdy je zaméstnancu vice neZ aktualni potfeba, nikdy se zaméstnanci nepro-
poustéji, pokud to sami nechtéji, ale najde se jim zaméstnani na jiném oddéleni, poptipadé u dél-

nickych pozic se presune na jinou sménu, kde je ho potfeba. (Rozhovor s personalistkou)

Dale také m(Ze nastat situace, kdy je zaméstnancli méné, nezZ je aktudlni potfeba organizace. Tato
situace mlZe nastat ze dvou pripadud. Prvni pfipad se tyka nahrady za zaméstnance, ktery poda
vypovéd, odejde na materskou dovolenou, nebo odejde do dichodu. V tomto pfipadé se vedouci
daného oddéleni nejprve pokusi prerozdélit praci mezi aktudlni zaméstnance, ale ve vétsiné pripadu
jsou zaméstnanci uz tak vytizZeni, Ze je zde nutnost ziskani novych zaméstnanc(. Déle také potieba

ziskani novych zaméstnancll vznika v pripadé, kdy se navysi vyroba a je tedy nutné zvysit i kapacitu

zaméstnancl. (Rozhovor s personalistkou)

Proces ziskavani zaméstnancu zacina tedy tehdy, kdyZ vedouci zaméstnanec daného oddéleni poda
navrh na personalni zmény. Persondlnimu oddéleni pak staci védét kolik potfebuje dané oddéleni
ziskat zaméstnanc(, na jaké pozice, dale poZzadavky na zaméstnance a datum nastupu do zamést-

nani. (Vlastni zkusenost z praxe)
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5.1 Zdroje ziskavani zaméstnanct

Organizace ziskava zaméstnance jak z vnittnich, tak z vnéjsich zdroju.

5.1.1 Ziskavani z vnitinich zdroju

Organizace nabizi také metodu ziskavani zaméstnanct z vnitinich zdrojl. Personalni oddéleni roze-
sila informace o volnych pracovnich mistech internim e-mailem a také jsou v organizaci vyvéseny
na nasténce volna pracovni mista. Vyhodou jsou nizsi naklady, ale nevyhodou je prfesouvani zameést-

nanct, a tak vzniku sice jiného, ale dalsiho volného pracovniho mista. (Rozhovor s personalistkou)

5.1.2  Ziskavani z vnéjsich zdroju

Nejcastéji se zaméstnanci ziskavaji z vnéjsich zdrojd, a to hlavné na technické a délnické pozice,
jelikoz zde je podle rozhovoru s persondlni manaZerkou nejvétsi potfeba ziskavani novych zamést-
nancd. U délnickych pozic jde organizaci o manualné zruéné uchazece, kteti maji chut uéit se novym
vécem a dobre pracuji v tymu.

vevs .

Nejcastéjsimi vnéjsimi zdroji, kterymi organizace ziskava zaméstnance jsou personalni agentury,

webové stranky organizace a internetové servery. (Vlastni zkusenost z praxe)

5.2 Metody ziskavani zaméstnancl

Organizace Puls investicni, s.r.o. vyuziva k ziskavani zaméstnancl nékolik metod. Aby ziskavani za-
méstnancu zacililo na co nejvétsi skupinu vhodnych uchazec(, pouziva organizace rizné metody

soucasné. (Rozhovor s personalni manazerkou)

Mezi nejcestnéjsi metody ziskavani zaméstnancl doporuceni zaméstnancu, spoluprace s personalni

agenturou a se vzdélavacimi institucemi.
Do kazdé nabidky zaméstnani organizace uvadi nasleduijici:

e nazev organizace,
e pozadavky na zaméstnance,
e pozadavky na kvalifikaci,

e co organizace nabizi.
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5.2.1 Doporuceni zaméstnancu

Organizace vyuZiva i doporuceni soucasného zaméstnance. Tato metoda je organizaci velmi obli-
ben3, jelikoZ uchazeci o zaméstnani presné védi, do ¢eho jdou a pro organizaci to znamena nizké
naklady. Uchazeci tedy znaji tempo organizace a organizace zna pracovni tempo uchazece. BohuZel

na stdle zvysujici se vyrobu, neni dostate¢né Ucinnd, a proto ji organizace kombinuje s dalsSimi me-

todami. (Rozhovor s persondalni manaZerkou)

5.2.2 Personalni agentury

Tato metoda také patii mezi nejpouzivanéjsi metodu v organizaci. Obsazuji se pres ni délnické
a technické pozice, manaZerské, ale také se ziskavaji brigadnici napfiklad na vypomoc do adminis-

trativy.

Organizace spolupracuje s personalni agenturou Lidé a pfileZitosti, s.r.o., ktera je soucasti skupiny
Prilezitosti a jedna se o tradi¢ni ¢eskou personalni agenturu, ktera plsobi na trhu jiz od roku 2005.

(Lidé a prileZitosti, s.r.o., dostupné z: https://www.prilezitosti.cz/lide-a-prilezitosti)

Personalni agentura tedy oslovuje uchazece s potenciadlem prostfednictvim inzerat( na svych sitich.
Neboli agentura si vytvori pracovni pozici podle poZadavki organizace, pridéli k ni uchazece, ktefi
prijdou na vybérové fizeni do organizace Puls investicni, s.r.o. a pokud jsou pfijati, stavaji se zameést-
nanci organizace Lidé a pfileZitosti, s.r.o., s vykonem zaméstnani v Puls investicni, s.r.o. Zamést-
nanci maji stejné pracovni podminky, jako by byli zaméstnanci Puls investicni, s.r.0. a po domluvené

dobé se prevedou do stavu kmenovych zaméstnancl organizace. (Rozhovor s personalistkou)

Ve spolupriaci s personalni agenturou je pro hledani uchaze¢l na manazerské pozice vyuzivana me-
toda Headhounting. Rozdil oproti klasickym vybérovym fizenim na predchozi pozice je v tom, Ze
spolecnost prostfednictvim agentury oslovi vybrané osoby s nabidkou zaméstnani. Jedna se o velmi

efektivni formu pro obsazeni klicového mista tou spravnou osobou. (Rozhovor s personalistkou)

5.2.3 Vzdélavaci instituce

Vzdélavaci instituce prinaseji organizaci mnoho benefit(, jako napfiklad velkou fadu student, ktefi
zde chtéji pracovat po dokonceni studia. Studenti ze stfedni Skoly technické, gastronomické a au-
tomobilni Chomutov zde maji ve tfetim ro¢niku praxe a Sikovnym studentlim se po ukonceni studia
nabidne zaméstnani v organizaci. Jedna se o doporuceni od mistra v daném oboru. BohuzZel absol-

venti Skol prichazeji jen v urcéitém casovém obdobi v roce. (Rozhovor s persondlni manazerkou)
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5.2.4 Online recruitment

Organizace Puls investi¢ni, s.r.o. ziskdva zaméstnance pres internet hned z nékolika portald, jako

jsou webové stranky organizace Puls investicni, s.r.o. (pulspower.com) a dale vystavuje inzeraty na

portalech, jako Jobs.cz, volnamista.cz a v novinach (Tydenik nastup). V soucasné dobé i pres po-

tfebu novych zaméstnancll uvadi organizace inzeraty pouze pres webové stranky viz pfiloha 2, kde

je k nahlédnuti inzerat na pozici pracovnice/ pracovnik v elektrovyrobé. (Vlastni zkusenost z praxe)

Pokud se tedy organizace rozhodne vyuzit k inzerci napfiklad volnamista.cz, pak inzerat na pozici

Operator vyroby vypada nasledujicim zplsobem.

Pokud ma organizace stanoveny pozadavky na zaméstnance, naplii zaméstnani, co nabizime, tak na

strankach volnamista.cz organizace vyplni Nazev pracovni pozice, text inzeratu, telefon, e-mail, pra-

7_7

covni Uvazek, obor a misto, kde se pracovisté nachazi.

Vlozit novy inzerat

Firma, pro kierou si pfejete inzerat viodit:

PULS, sr.o0. v

Nazev pracovni pozice

Operdtorka/Operdtor vyroby v elekirotechni

zbyva 56 znakl

Text inzerdtu by mél obsahovat pracowni naph,

poZadavky na uchazede ! uchazedku, co firma
nabizi (mzdu, vyhody)

Detaily pozice

Osazovani desek ploSnych spojl. Je to
velmi drobna manudlini prace s ddrazem na
pedivost, zodpovadnost a spolehlivost. U
prace se valdinu casu sedi.

Ocenime:

Zakladni vzdalani/ Vyuteni

S

Manudlni zrucnost (cit pro jemnou VA

zbyva 0 znakl

Telefon, na ktery vam zajemci budou volat

*420474356151

E-mail, kam budou zajemci posilat Zivotopisy

I lenka_kondrakova@@pulspower.com

Zadané ddaje zpracovavame dle téchto

podminek.

Pracovni Gvazek: # Plnyg dvazek
Castedny (vazek
Brigada
Ziwnostensky list

Obor: | giy3by zakaznikim
Technické pozice
Vzdélavani a lidské zdroje '
Zdravotni a socidlni péde
v

Okres: Chomutow

Nazev pracowni pozice se umisti
pfed nasledujici text.
Uchazete o zamésinand upoutd
plesny nazev pozice, napfidad
Fhimeme recepini® je lepsl, ne2
"Skvi¥a prace”.

Pracovni naplh popisté
konkrétné a struéné.

Vy rychie podate informad, koho
hiedate, uchaze? rychie zjstl, zda ma
Zajem, a Vam odpadne prace s
revyhowyiomi uchazedl

Obradzek 4 - Inzerdt vyplnény personalistkou organizace

Zdroj: Volnd mista [online]. Seznam.cz, a.s.: Copyright, 1996-2022 [cit. 2022-03-27]. Dostupné z: https//www.vol-

namista.cz/
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Takto jsou vloZeny inzeraty i na jiné pozice. Napfiklad nyni organizace ziskava zaméstnance na po-

zice:

e Programator/ programatorka C/C++- Vyvojar firmare/ software (muz/ Zena)
e Team Leader Expedice (muz/ zena)

e Pracovnice/ Pracovnik v elektrovyrobé (muz/ Zzena)

Na vSechny metody ziskavani zaméstnanc( nasledné uchazec reaguje stejnym zplsobem. Pokud ho
inzerat zaujmul, posle na e-mailovou adresu personalistky pfiloZenou v inzeratu, privodni dopis

v Ceském jazyce, Zivotopis v Ceském jazyce, platové pozadavky a mozny datum nastupu.

Personalista si vytvofi agendu, do které si uklada informace o uchazecich a jejich dokumenty. Pokud
se jiz uchazec na néjakou pozici hlasil, ukaze se to personalnimu zaméstnanci v systému a nasledné

mizZe zjistit, pro¢ nebyl uchazec pfrijat.

5.3 Dokumenty vyZzadované od uchazecu

Od uchazecl, ktefi jsou ziskavani z vnéjsich zdroja je vyZzadovan Zivotopis, privodni dopis, platové
pozadavky uchazece a mozny datum nastupu. Vyhodou jsou i refence od pfedchozich zaméstnava-
tell. Diky Zivotopisu a privodnimu dopisu jsou uchazeci dale vybrani do dalSiho kola neboli jsou
pozvani k Ustnimu vybérovému pohovoru. Pokud je uchazec pfijat, je vyZzadovano vstupni lékarské

vysetfeni, skoleni BOZP a PO a vyplnéni osobniho dotazniku. (Vlastni zkuSenost z praxe)

Na délnické pozice neni vyZzadovano doloZeni dokumentu o vzdélani, ale u technickych, administra-
tivnich a manazerskych pozic je vyZzadovano doloZeni maturitniho vysvédceni, popfipadé vysoko-

Skolského diplomu.

Pokud je uchazec ziskavan z vnitfnich zdrojl, Zivotopisy v tomto pfipadé nejsou poZzadovany.
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6 Posouzeni procesu vybéru zaméstnancl v or-

ganizaci

Tato kapitola popisuje aktualni stav vybéru zaméstnancl v organizaci Puls investi¢ni, s.r.o. v Cho-
mutové. Informace jsou ziskany na zakladé rozhovoru s personalni manazerkou, personalistkou

a vlastnich zkusSenosti z praxe na persondlnim oddéleni v organizaci.

6.1 Cil vybéru zaméstnancu

Cilem organizace Puls investi¢ni, s.r.o. je vybrat zaméstnance se spravnym know how. Uspéchu
mZe organizace dosahnout pouze s kreativnimi a tymové orientovanymi zaméstnanci. V této fazi
ma organizace informace zaslané o uchazecich uloZzené v agendé se vSemi potfebnymi dokumenty
a nasleduje vybér zaméstnancl v organizaci. Zde uzZ se bude vybér zaméstnancu lisit podle pozice,
o kterou se uchazeji. Jak jiz bylo zminéno, organizace obsazuje délnické, technické, administrativni

a manazerské pozice.

6.2 Metody vybéru zaméstnancu
Organizace k vybéru zaméstnancu vyuziva nasledujici metody:

e U délnickych a technicky pozic:
o hodnoceni Zivotopisu
o vybérovy pohovor

e U administrativnich pozic:
o hodnoceni Zivotopisu
o vybérovy pohovor
o osobni dotaznik

e U manazZerskych pozic:
o hodnoceni Zivotopisu
o vybérovy pohovor
o osobni dotaznik
o pfipadova studie

O assessment centre
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Jak jiz bylo zminéno, vybér zaméstnancl se lisi dle pozice, kterou chce organizace obsadit a je

mozné je rozdélit do tti skupin: (Rozhovor s personalni manazerkou)

1) Technické a délnické pozice

,

Technické a délnické pozice predstavuje vybér zaméstnanci do vyroby. Vybérové fizeni u téchto
pozic probiha na zakladé hodnoceni Zivotopist a vybérového pohovoru, jehoZ soucasti je i prakticka
zkouska a prohlidka vyroby. Do vybéru se zapojuji nejen vedouci zaméstnanci, ale i kolegové nového

7 7

zaméstnance, ktery se lépe mlze rozhodnout, zda tato pozice splfiuje jeho ocekavani.
2) Zameéstnanci administrativy

Vybér uchazecl do administrativy probiha na zakladé hodnoceni Zivotopis(, vybérového pohovoru,
kde uchazec vyplnuje i osobnostni dotaznik. Vybérové pohovory s takovymi uchazedi jsou za Ucasti
zaméstnance personalniho oddéleni, personalni manaZerky a vedouciho dané pozice. Vybér na tyto

pozice je vétSinou dvoukolovy.
3) Manazerské pozice

Vybér zaméstnance jako u predchozich pozic probiha na zakladé hodnoceni Zivotopisd, vybérového
pohovoru a vyplnéni osobnostniho dotazniku. Vybérové pohovory jsou za ucasti zaméstnance per-
sonalniho oddéleni, personalni manazerky, vedouciho dané pozice a také na téchto vybérovych Fi-
zenich spolupracuji kolegové z centraly organizace v Mnichové. Soucasti tohoto vybérového fizeni
je pripadova studie, kdy uchazec dostane zadani, na vypracovani daného projektu. U pozic s global-
nim presahem jsou pak realizovana dalsi kola osobnich pohovor( v centrale spole¢nosti v Mnichové

a soucasti byva i Assessment centrum.
PrGbéh vybérového pohovoru

Vybérové pohovory s uchazedi, ktefi byli vybrani na zakladé Zivotopis probiha vidy v organizaci

a ma nasledujici strukturu: (Rozhovor s personalistkou)

1. Uvodni slovo — sezndmeni se s uchaze¢em,
2. obeznameni uchazece o pribéhu pohovoru,
3. hlavni ¢ast:
a. strucné informace o pracovni pozici
b. ziskavaniinformaci od uchazecu
i. Proc jste si vybrali nasi organizaci?
ii. Jaké mate dosavadni pracovni zkusenosti?

iii. Pro¢ ménite zaméstnani?
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iv. Ajiné.
4. prohlidka vyrobni haly,
5. udélnickych a technickych pozic — prakticka zkouska daného zaméstnani,
6. Souhrn—podékovani za zajem a sdéleni, jak bude probihat informovani uchazece o budou-

cim sdéleni vysledku.
Osobni dotaznik

Personalista ma predem dany osobni dotaznik, ktery uchazedi vyplnuji na konci vybérového poho-

voru a ma nasledujici naleZitosti:

e nazev a informace o organizaci,
e poradové cislo uchazece,
e jméno, pfijmeni, titul,
e datum a misto narozeni,
e adresa bydlisté a trvala adresa,
e (islo OP,
e nazev zdravotni pojistovny,
e (islo uctu.
Na zavér je v dotazniku vyZzadovan datum, misto a podpis uchazece. Poté uz se personalista jen

zeptd, zda ma uchazec néjaké otazky a je ukoncen pohovor.
Vysledek vybérového fizeni

Po vybéru nejvhodnéjsiho uchazeée/ uchazedd se vsem zasle dékovny e-mail, nebo pokud je ucha-
zeCl méné, tak se jim vysledek oznami telefonicky. VSe zdleZi na poctu uchazecli a obsahem je
oznameni o dalSim postupu, popripadé informovani o nepfijeti a podékovani za zajem. (Rozhovor

s personalni manaZerkou)

Vybrany uchazec prijde do organizace Puls investicni, s.r.o., kde podepise smlouvu a dalsi k tomu
potfebné dokumenty, zajde si na lékarskou prohlidku k firemni doktorce, je proskolen na BOZP

a PO a zacind zkusebni doba. (Rozhovor s personalistkou)
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7 Shrnuti a navrhy zmeéen procesu ziskavani a vy-

béru zameéstnancu

Vysledky posuzovani procesu ziskavani a vybéru v organizaci Puls investicni, s.r.o. byly ziskany na
zakladé praxe v organizaci a nasledného rozhovoru s personalni manazerkou a personalistkou,
ktera vede prevaznou vétsinu vybérovych pohovor(.

Jak jiz bylo zminéno, prvni vyzkum probihal formou praxe na persondlnim oddéleni, kde Slo o vypo-
moc v administrativé a také moznosti ziskat redlnou pfedstavu o chodu organizace, a predevsim
o ziskavani a vybéru zaméstnanc( do organizace. Tato metoda zajistila realny a zajimavéjsi pohled

na ziskavani a vybér zaméstnancu s cilem posouzeni aktualniho stavu a poptipadé navrhnuti novych

eseni.

=<

Rozhovor s persondlni manazZerkou a personalistkou slouZil pro doplnujici informace a ovéreni
spravného pochopeni jednotlivych postupd, které organizace pfi ziskavani a vybéru zaméstnanct
pouziva.

Na zakladé ziskanych poznatk(i, mizu konstatovat, Ze personalni oddéleni i ¢innosti jsou v organi-
zaci dobre vedeny a vyuzivany. Zplsob ziskavani a vybéru zameéstnanc( ma jasny postup a pravidla.
Organizace ziskava zaméstnance jak z vnitfnich, tak z vnéjsich zdroju a vyuziva sirokou skalu metod

ziskavani a vybéru zaméstnancd.

V pripadé ziskavani zaméstnancl na délnické pozice je velmi dobra metoda ziskavani zaméstnanc(
ze vzdélavacich instituci, jelikoZ spousta odbornych Skol vyZaduje praxi. Pro organizaci to znamena
navazani novych kontaktl a moZnost navazani dlouhodobé spoluprace, pokud budou obé strany
spokojeny. Dale je organizace Puls investicni, s.r.o. oteviena i studentlim vysokych Skol s nabidkou

praxi, kterou mnoho studentu oceni.
Navrh 1 - Zajimat se o potfeby zaméstnancl a rozvijet jejich schopnosti

V dnesni dobé je velmi dulezité zajimat se o potfeby zaméstnancli. Organizace se sice na tyto
aspekty zaméruje, ale vétsi mira zdjmu o zaméstnance od vedoucich zaméstnancl organizace
a moznost rozvijet se v organizaci povede k utuZeni celého kolektivu a seberealizaci zaméstnancu.
Vétsi zdjem o zaméstnance také mozna zamezi negativni diskuze na socialnich sitich. Sice se fika, Ze
i Spatna reklama je reklama, tak v této situaci to Uplné neplati. V pribéhu psani bakalarské prace
jsem narazila na spoustu negativnich komentar(, které pokud si uchazec hleda informace o organi-
zaci a jako prvni na néj vyskoci takovato diskuze, tak si radsi bude hledat zaméstnani na stejné po-
zici, ale v jiné organizaci. Mym navrhem tedy je zajimat se potfeby zaméstnanc( at uz néjakym pra-

videlnym dotaznikem, co by zaméstnanci zlepsili nebo obdasnym rozhovorem s jednotlivymi
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zameéstnanci. Pokud by organizace s timto ndvrhem nesoubhlasila, pak by bylo alespori vhodné po-
divat se na néjaké diskuze a bud’ se k tomu jen stru¢né vyjadrit, anebo nechat odstranit, aby to

nehazelo Spatné svétlo na organizaci, ktera by pak mohla pfijit a kvalitni zaméstnance.
Navrh 2 - Uvadét uplné informace v inzeratech o volnych pracovnich mistech

Neuplné informace spole¢né s negativnimi komentafi na internetu velmi ovliviiuji rozhodnuti ucha-
zeCe o0 zaméstnani. Pfi prohledani inzeratl a precteni komentar(, chybi informace napftiklad
o mzdé.V priloze 2 je inzerat, ktery organizace momentalné inzeruje na svych webovych strankach.
Pti nedostatecnych informacich mize dojit k nedostatku kvalitnich uchazecd nebo napriklad k ne-
dostatecnym ocekavanim od uchazecll. Organizace by se tedy méla vice zamérit na uvadeéni klico-
vych informaci do inzerat(, ktery by také by mohl byt doplnén stru¢nymi informacemi o organizaci
a popfipadé prabéhu pfijimaciho fizeni.

Co se tyce délnickych pozic je v inzeratu spousta benefitl, které zaméstnanci viibec neoceni. Misto
toho bych zrusila prikladani k Zivotopisu platové poZadavky, nebo minimalné u technickych a dél-
nickych pozic, kde je urcité jiz dand mzda a vloZila bych ji do inzeratu. Poptipadé pokud vim, Ze je

mzda velmi nizka, zkusila bych se zaméfit, co mohu udélat pro to, aby byla vyssi.
Navrh 3— Zaméfit se na inzerovani na socialnich sitich

Momentalné ma organizace potfebu ziskat nové zaméstnance, ale sama inzeruje pouze na webo-
vych strankach a spolupracuje s personalni agenturou. S tim se poji i to, Ze organizace spolupracuje
s odbornymi Skolami neboli lakd mladé lidi, aby pracovali v organizaci. Pro komunikaci s mladou
generaci je tedy lepsi vyuZivat socialni sité, jako nastroj ziskavani zaméstnancl, jelikozZ se zde vysky-
tuje denné a je tedy Skoda toho nevyuzit. Doporucila bych zacilit inzerci na Facebook. Vytvorenim
verejného profilu by organizace mohla odkazovat na své webové stranky a podpofit tim podvédomi
u uchazecd o volnych mistech. Dale webové stranky nejsou kompletné v ceském jazyce, takze by
facebookovy profil mohl pomoci oslovovat uchazece o délnické pozice, kde neni potieba znalost
jazykl a pomoci pFispévkl vice objasnit napli zaméstnani a prlibéh vybérovych pohovor(i na da-
nych pozicich.

Navrh 4 — Celkova propojenost a informovanost

Pokud se uchazec hlasi do organizace Puls investicni, s.r.o. a hleda si informace o organizaci, a pre-
devsim o vyrobni hale v Chomutové, tak to miZe shledat jako velmi obtizné. Pokud uchazec¢ najde
néjaké informace, nejsou ve vétsiné pripadech aktualizované nebo jsou v cizim jazyce. Zaméfila

bych se na ujasnéni a doplnéni informaci o vyrobni hale v Chomutové, a to konkrétné doplnénim

organizacni struktury, aby si uchaze¢ mohl predem projit pozice a alespon trochu védél, kdo tato
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mista obsazuje. Déle bych objasnila informaci, Ze organizace najima personalni agenturu Lidé a pfi-
leZitosti a po prijeti bude jejich zaméstnavatel feditel organizace Lidé a pfileZitosti a po osvédceni

se stanou zaméstnanci organizace Puls investicni, s.r.o. Zamezi se tak pfipadnym zmatkam.
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Zaver
Bakalarska prace se zabyvala zkoumanim ziskdvanim a vybéru zaméstnancu v organizaci PULS in-
vesti¢ni s.r.o., posouzenim stavajiciho stavu, uréenim moznych pfrileZitosti pro zlepseni a navrzeni

vhodnych feseni.

s v.s

V teoretické ¢ast jsou charakterizovany pojmy na zakladé odborné literatury, které souvisi s perso-
nalnim fizenim, a to hlavné se ziskavanim a vybérem zaméstnanc(. Nejvétsi dlraz je kladem na

metody ziskavani a vybéru, které jsou u kazdé organizace vyuzivany jinak a na jiné pracovni pozice.

7 v

V praktické ¢ast byly po rozhovoru s personalni manazerkou, personalistkou a vlastnich zkusenosti
z praxe v organizaci ziskany informace o historii i sou¢asném stavu organizace, predmétu podnikani
i postupech pfi ziskavani a vybéru zaméstnancl na rizné pracovni pozice v organizaci. Tyto infor-
mace byly dale zpracovany pro zhodnoceni a navrZeni zmén v procesu ziskavani a vybéru zamést-

nancl v organizaci Puls investic¢ni, s.r.o.

’

Pro zlepseni procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu, které organizace vyuziva a dale chce vyuZivat,

jsou navrzena doporuceni, kterd by mohla zvysit Uspésnost celého procesu.

1. Uvadét do inzeratl klicové informace.

2. Celkova propojenost.

3. Zaméfit se vice na socidlni sité, jako je Facebook.
4

Objasnéni informaci o organizaci a pribéhu ziskavani a vybéru zaméstnanca.

Na zakladé provedené analyzy je mozné konstatovat, Ze cely proces ziskavani a vybéru zaméstnancl
v organizaci Puls investicni, s.r.o. je v souladu s teoretickymi vychodisky a probiha s vyuzitim sprav-
nych a kvalitnich postup(l. Realizace navrhovanych opatreni by mohla prispét k dalSimu zlepseni

procesu ziskavani a vybéru zaméstnancll v organizaci.
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Priloha 1 - Seznam otazek pro rozhovor s personalni manazerkou a persona-
listkou v organizaci Puls investicni, s.r.o.

1.
2.

10.
11.
12.

13.
14.
15.
16.

Kolik aktudlné zaméstnavate zaméstnanc(?

Jaka je stavajici progndza potreby novych zaméstnanc(? A je aktualni stav zaméstnancl
dostadujici/ nedostacujici?

Jaké pozice nejcastéji obsazujete?

Probiha pfi ziskavani zaméstnanc( pripravna faze - definice pozadavk( na pracovnika? Po-
kud ano, jak?

Jaké zdroje ziskavani zaméstnancul spolecnost preferuje a proc¢? Uvedte prosim priklady
z vnitrnich i vnéjsich zdroju.

Jaké metody uplatriujete pti ziskavani uchazecd o zaméstnani?

Jak vyuzivate internet k ziskavani uchazecld o zaméstnani? (soc. sité, inzerce na vlastnich
strankach, prac. portalech...)

Jaké informace z Zivotopisl jsou pro vas nezbytné pfi jejich selekci?

Jakou dokumentaci pfi vybéru zaméstnanc( analyzujete?

Mate stanovené striktni postupy, které musite v ramci vybérového fizeni dodrzovat?

Jak tedy probiha vybérovy pohovor a kolik ¢asu mu vénujete?

Kdo vSechno byva pfitomen na vybérovém pohovoru? Kolik kol se primérné uchazec zu-
Castni?

Kdo nese odpovédnost za vybér zaméstnancui?

Podle jakych kritérii se rozhoduje pfi vybéru zaméstnanc(?

Jaké metody vybéru zaméstnance vyuzivate?

Jakym zpUsobem oznamujete uchazeci vysledek vybérového fizeni? Lisi se oznameni pro

pfijatého uchazece od nepfijatého?



Priloha 2 - Inzerat organizace Puls investicni, s.r.o. z webovych stranek
www.pulpower.cz

s

Inzerat organizace Puls investicni, s.r.o. z webovych stranek www.pulpower.cz na pozici Pracov-
nice/ Pracovnik v elektrovyrobé.

mePULS

PRO VASI KARIERU

M-

Jsme globalni firma, ktera se zabyva vyrobou pulsnich napéjecich zdrojii. Ukolem naseho z&vodu
v Chomutové je byt technickym a technologickym centrem pro celou skupinu, zabezpecovat
inovacni rozvoj ve vyrobé a neustdle zefektiviiovat cely proces vyroby s velkou orientaci na
automatizaci a robotizaci vyrobnich procesa.

Pracovnice/Pracovnik v elektrovyrobé (muz/zena)

Hledame pracovniky se spravnym know how pro nas zavod v Chomutové (Ceska republika).

Vase ukoly Vase kvalifikace

= QOsazovani desek plosnych spoji = Zakladni vzdélani/ Vyuceni

= Velmi drobnd manudlni price s dirazem na ® Manudlni zruénost (cit pro jemnou motoriku,
peclivost, zodpovédnost a spolehlivost jedna se o drobnou praci)

= Je to prace prevazné v sedé ® QOchota ucit se novym vécem

= Peclivost, spolehlivost, zodpovédnost

Co nabizime

® Osobni ohodnoceni az 4000 K¢

" Rocniodména

" Doprava firemnim autobusem

" Cafeterie — aZz 6.000 bodud/rok (kultura,
vzdélavani, sport, dovolend, zdravi)

" prispévek na Zivotni pojisténi

® osobni placené volno - dle odpracovanvch let

B o e = tepld jidla na pracovisti
Jste pro nas duleziti!

Uspéchu mlizeme dosdhnout pouze s nadimi kreativnimi a tymové orientovanymi
zaméstnanci. Je pro nas dlleZité, aby se talentovani a zkuseni odbornici citili ve
spole¢nosti PULS jako doma. Jako spolecnost fizena majitelem nabizime kratké
rozhodovaci procesy a dbame na to, aby tato rozhodnuti byla udrzitelna uvnitf i navenek.
Zaujala vas prace v takto zajimavé spolecnosti? Jestlize jste odpovédéli ,,ano”, potom je
PULS tou spravnou firmou pro vas!

PULS CZ

-~ e et tae v v o . N . . .. . , Lenka Kondrakova

TéSime se na vasi pfihlasku v cesting, véetné privodniho dopisu, Zivotopisu, platovych +420 474 356 151

poZadavkd a uvedeni mozného data nastupu. Svou prihlasku poslete pani Lence Chomutov
Kondrakové na e-mailovou adresu |lenka.kondrakova@pulspower.com V pfipadé dotazi

nas nevahejte kontaktovat telefonicky: +420 474 356 151. www.pulspower.com

Priloha 1 — Inzerdt organizace Puls investicni, s.r.o. z webovych strdnek www.pulpower.cz
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Davam svoleni k plijcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto

praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Kristyna Lukasova
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