MORAVSKA VYSOKA SKOLA OLOMOUC

Ustav spole¢enskych véd a prava

Nabor a vybér zaméstnancii ve spole¢nosti PB SCOM s.r.o.

BAKALARSKA PRACE

Viktorie Sromotova

Vedouci prace: Mgr. Markéta Vitoslavska

Olomouc 2021



PROHLASENI

ProhlaSuji, Ze jsem bakalatskou praci vypracovala samostatné a pouzila jen zdroje ze seznamu

literatury a pouzitych zdroju.

TiSténa verze textu prace je shodnd s textem prace na CD nosoci a elektronickou verzi vloZzenou

do studijniho systému IS/STAG.

V Lipniku nad Be¢vou dne 30. 3. 2021

Viktorie Sromotova



PODEKOVANI

Réda bych timto pod€kovala Mgr. Markété Vitoslavské za odborné vedeni, konzultace a rady
Vv pribéhu zpracovani této bakalarské prace. Dale bych chtéla podékovat spolecnosti

PB SCOM s.r.0. za umoznéni vyzkumu a spolupréci v prib¢hu zpracovani bakalatské prace.



WY CY OT 6
1 FIUKtUQCE VO STAVEDNICIVI .eeiiiiiiee et e e e e e s bt e e ssnneee s 8
1.1 [0V ol SRS 8
1.2 ) = 1V7=] o] o111 n P PPRP 10
1.2.1  Rodinnd firma ve StaVvebNiCIVi......cccviviiiiiiieriee et s 10

2 RIZENTTIASKYCN ZAIOJE wuvvvieiieececeeeeeceee ettt ettt sttt ettt et st st se s ssstese s snena 12
2.1 [T 5o o F=1 [ TN ol g o To X o PO SO R USRS 14
2.2 Cile Fizeni lidSKYCh ZAIOjU.......cccuieeree ettt ettt et e e e et eetae e e beeeeaee s 15

3 ZiSKAVANT PraCOVNIKU ....cccveiiiiie ettt ete e ettt e et e e e tae e s teeeeteeesabeeeteeesateeeteeesaneens 17
3.1 ANnalyza pracoVniNo MISTa........oi it e e et e e e are e e e eaaeee s 17
3.2 Vnitfni a vnéjsi zdroje ziskavani pracoVvnikl .........coceeeeeeeeiieiciiie et 18
3.3 Proces ziskaVani PraCcoVNIKU ........ceeecveeeiiieiiiie ettt e etre e s ebe e e stae e s reesbaeesaneeens 19
3.4 N o T oY r=Telo 1V o1V [P RO RR SR SR 19
3.5 Metody ziSkavani PracoVNiKU .........oocvieiiii it 22
T R UL - Yo I - [or= OO 22
3.5.2 Inzerce ve sdélovacich prostfedCiCh.......cccccueiiiiiiiiiiiiie e e 22
3.5.3  PersONAINi @BENTUIY ....ueiiiiiiie ettt bee e et ee e e et e e e st e e e e s aba e e e e abee e e enarees 23
3.5.4  Prosttednictvim internetu (0N-liN€ iINZEIrCe).......cooueeeeiiieeciiee e e 23
3.5.5 Jiné metody ziskdvani pracovnikl.........ccccecuuiiieiiiiie e 23

3.6 VYDEI PraCcOVNIKU ....coeieeiee et e et e e e et e e e e aba e e e e atreeeeannreeaan 24
3.7 Proces VYDEIru PraCoVNIKU.........ueie ettt ettt e et e et e e e e are e e e e arae e e eaeeas 26
3.8 Metody VYDEru PracoVNiKU..........cccuieieeiiiiie ettt ettt e et e e e e e e e e e earee e e enres 26
3.8.1  VYDEIOVE PONOVOIY ...ttt ettt e et e e e e ear e e e e e abe e e e e eabaeeeenbeeeeenases 26
3.8.2  VYDEBIOVE tESTY ..evriiieeiiii ettt ettt e e et e e e et e e e e b e e e e eabae e e e eabae e e e areee e e anes 28
3.8.3  ASSESSMENT CBNIE.. ettt e e e st e e e e s e s r et e e e s e e e s ennrneeeas 29

4 METOICKA CAST ...viiiiieeeiee ettt e st e bt e s be e s bt e e sabeeesbaeesabaesabaeesareesnsas 30
5 SPOIEENOST PB SCOM S.1.0. ..vtiiiiiiiieeietiieeeecite e e e ettt e e e etteeesetteeeesbteeesestaeesebaseesaseeeeesnsraeessassenasanns 32

4



5.1 AKTUBINT STEUBCE ©uvvvvveiiiiiiiieiieiiiietieeeeeeteeeeaeeeaeeeaeaeeeaeseseaeseeeseasseesassesssssesesssesssssessssssssssssesssnrnens 34

5.1.1 Ovlivnéni spolecnosti pri COVIA-19........uiiiiiiiiiiiieie ettt e e e e e 34

5.2 (G111 oTo] (=Tl o [ 1y {1 RT 35
53 FIUKEUQCE PracoVNIKU......cocuieiiiecie ettt e et e e st e e e ea e e rateesaraeesnneeens 36

6 Nabor pracovnikl ve spolecnosti PB SCOM S.1.0. ......eeiiuiieiieeeieeenieesieeetteesteeesineesreesvaeesseeenens 37
6.1 Formulace pracovni NabidKy........occuieiiiiiiiiiciee e s 37
6.2 Zdroje NAboru PracoVNiKU ........ccueeiviieiee et e e e e nnes 38
6.3 Metody NAboru PracoVNiKl .........c.eieiiieiiie e ettt e s ba e e sareeas 38
6.3.1 Udaje z WeboVEhO POrtalU JODS.CZ ....vvvviveciceceeeeecteeeece ettt 39
6.3.2 Hledani vhodné persondlni a@eNtUIY ........ccueeeiciiiieeciiiee et 40

7 Vybér pracovnikl ve spoleCnosti PB SCOM S.F.0......c.ccueeeiieecieieeieeeiteeeetreeeeteeeereeereeeereeesreeeesnees 42
7.1 PFEAVYDEr PraCOVNIKU . ...ecccveiieeiieeciee ettt e et e et e e ete e e e ebe e eetaeeeabeesbeeesaseeens 42
7.2 RYAYZ =T o1V A YA oo 1 Lo 1Y/ o (SRS 42
7.2.1  Piiklad vybErového POROVOIU ........cccuiiiiicieeeccee e e 43

7.3 PFijeti NOVENO PracoVNiKa ......c..ueiiiiieecccee e e e e e 44

8 P g Yoo [aTeTel=T o VAV 1=To U (U UUUTSPRN 45
9 (B ToY o YoYU ol=] o [PPSR 49
ZAVEI ..ttt ettt ettt ettt ettt h ettt e E e bt e b e s h et e et e Rt bt e bt R et e R et e et e Rt e Rt e b e e s heesne e r e e r e e reennees 51
oYU b AN I o [ o [ PPPPPN 53
SEZNAM OBIAZKU ..ttt b et b e st b et e st e s bt et e s bt eae et e sbe et e nbe s e enes 55
SEZNAM BFATUl.eeiiiiiiiiie et et e e et e e e e e e ete e e e ta e e e be e e abe e ebee e baeeebeeebeeearbeeeraeeanreeans 56
SEZNAM TADUIEK ...t 57
Y4 0T 10 0 1 11 o] o PR PUPP 58
AN g To) - o TR PRRPO 60



UvVOD

Zijeme v turbulentni dobé&, kazdy nékam neustile pospicha, a to jak v osobnim, tak
I v pracovnim zivoté. Dle nazoru autorky prace, miuzeme dne$ni dobu nazvat jako dobu
kariérni. Od nasi pracovni profese se odviji téméf cely nas zivot a ten vétSinou zaciné na
uspé$ném pracovnim pohovoru. V této praci si vymezime podstatné informace, jez

mohou k tspésnému pracovnimu pohovoru dopomoci.

Pracovni pohovor je jednou ze zédkladnich metod pouzivanou v procesu ziskavani novych
pracovniku a celé tato problematika spada do oboru fizeni lidskych zdroji. Kazda firma
se snazi zajistit svym zaméstnancim co nejlepsi pracovni podminky a na oplatku
oc¢ekava, ze pracovnici budou svou praci odvadét co nejefektivnéji a zaroven budou ke
sveé firmée loajalni. Ve stfednich a vétSich podnicich se o spokojenost zaméstnancti stara
personalista, ktery je mimo jiné odpovédny za Gispé$ny nabor a kvalitni vybér budoucich
zameéstnancl. Aby byl proces ziskavani pracovnikll uspésny, a tim povazovan za efektni,
je nezbytné mu vénovat dostateCnou ptipravu a ¢as. Personalisté zodpovédni za pfijimani

novych pracovnikli by méli mit dostate¢né zkusenosti, znalosti a dovednosti.

Ke zpracovani bakalaiské prace byla oslovena spolecnost PB SCOM s.r.o. Jedna se
o stavebni firmu, ktera se specializuje ptedev§im na demolice objekti a dale na stavebni
prace v oboru vodohospodarskych, dopravnich a ekologickych staveb. Spolecnost
PB SCOM s.r.0. si autorka zvolila, jelikoz se dlouhodobé potyka s fluktuaci zaméstnanct,
proto je cilem této bakalatské prace zjistit, zda fluktuace v dané spolecnosti je zptisobena
chybami §patné provedeného naboru a vybéru zaméstnanci. Poznatky, jez budou ziskany
na zakladé zkoumani, by mély spolecnosti pomoci naleznout vhodné navrhy na feSeni
dan¢ problematiky. Autorka pfi vyzkumu ocenila ptfedev§im tizkou spolupraci s vedenim

a pracovniky spole¢nosti PB SCOM s.r.0.

Prace je rozepsana do tii hlavnich ¢asti, kterou tvoii ¢ast teoreticka, ¢ast metodickd a ¢ast
prakticka. Teoreticka cast je rozdélena do tii hlavnich bodt. Prvni z nich je zaméten
predevsim na pojem fluktuace ve stavebnictvi v Ceské republice a také na pojem rodinna
fizeni lidskych zdroju a personalistiky, tyto oblasti jsou doplnény rovnéz o jejich cile.
Tteti bod je vénovan ziskavani pracovniki, kde je provedena analyza pracovniho mista,

popsany zpusoby provedeni naboru a vybéru pracovnikl. V této kapitole jsou také
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popsany metody ziskdvani zaméstnancl, jako je naptiklad: inzerce, ufad prace,
persondlni agentury a jiné. Dale zde nalezneme proces vybéru pracovnikll a nejcastéji
pouzivané metody vybéru pracovniki napiiklad: vybérové pohovory, dotazniky,

assessment centre a dalsi.

Metodologicka cast prace je zaméfena na objasnéni zptsobu provadéni vyzkumu. Jsou
zde popsany dvé sociologické vyzkumné metody, kterymi byl prizkum ve vybrané
spolecnosti proveden. Nasledné je zpracovavana SWOT analyza, a to za ucelem

ptiblizeni aktudlni situace ve spole¢nosti PB SCOM s.r.o0.

Prakticka casti je zaméfena na spoleénost PB SCOM s.r.0. a jeji postupy pii naboru
a vybéru zaméstnancti. V uvodu praktické c¢asti je podrobny popis a zékladni informace
0 vybrané spole¢nosti, vcetné aktudlni situace zamétfené na pracovniky, kterd je
momentalné ovlivnéna také virovym onemocnénim. V tomto bod¢ nalezneme také cile
spole¢nosti a znazornénou fluktuaci pracovnikti za poslednich Sest mésict. Sestym
bodem této prace je nabor pracovnikll ve spole¢nosti, kde je obsazena formulace pracovni
nabidky, zdroje a metody naboru pracovnikl. Nésleduje kapitola o vybéru pracovnikl
véetné poznatkll ziskanych pii ti€asti na vyb&rovych pohovorech. Kapitola kon¢i popisem
piijeti nového pracovnika. Poslednim bodem této prace je vyhodnoceni celkovych
poznatkt ziskanych pii tvofeni prace a nasledné doporuceni pro vybranou spolec¢nost, jak

efektivnéji provadét nabor a vybér pracovniki.



1 FLUKTUACE VE STAVEBNICTVi

1.1

Cilem této bakalarské prace je zjistit, zda fluktuace v dané spole¢nosti je zptisobena
chybami $patné provadéného naboru a vybéru zaméstnancl. Proto je pro tuto praci
dulezité vysvétlit pojem fluktuace, jaké druhy fluktuace zname ¢i jak fluktuaci
vypocitame. DalSimi dulezitymi pojmy, které je nutno vysvétlit, jsou stavebnictvi
a rodinna firma. Oba tyto terminy jsou zasadni z hlediska kvalifikace a oboru podnikani

spolecnosti, o které tato prace pojednava.

Nejvyssi fluktuaci v CR nalezneme ve vyrobg, stavebnictvi, logistice a v mechanizaci.
Fluktuace ve stavebnictvi je dlouhodobym a trvalym problém tohoto oboru po celé nasi
republice. Dle slov jednatele spole¢nosti PB SCOM s. r. 0. Si Stavebni firmy vzajemné
kvalitni a zkuSené pracovniky ,,pfetahuji pfimo ze staveb a tim jednotlivé pracovniky
,preplaci®. Tohle vyjadfeni je jasnym dikazem toho, ze fluktuace v oboru stavebnictvi je

opravdu vysoka. Nyni se nabizi otazka, ¢im je fluktuace v tomto oboru zpisobena.
Fluktuace

Slovo fluktuace mizeme pielozit jako ,.houpat se na vinach* nebo také jako ,,pohybovat
sem tam*. Fluktuace je chapéana jako negativni faktor, ktery ovliviiuje personalni chapani

v organizaci. Podle ¢lanku Reifle z roku 2008 muzeme fluktuaci rozdélit do tii skupin:

e Prirozena fluktuace — imrti zaméstnance, odchod do diichodii a dalsi podobné
situace.

e Fluktuace v ramci organizace — jedna se predevsim o povySeni nebo zménu
pracovni pozice v rdmci dané organizace.

e Fluktuace ven z organizace — vSechny druhy odchodt, které jsou iniciovany

vypoveédi zaméstnance, ktery poté nastupuje do jiné organizace. [1]

Fluktuaci mtzeme charakterizovat jako ukazatel toho, jak moc a jak ¢asto se pracovnici
ve spolecnosti méni. Pokud se firma s fluktuaci potyka, méla by zjistit pro¢ k ni dochazi.
Fluktuace ve spolecnosti mize mit kromé Spatné¢ provedené¢ho néboru a vybéru
pracovnikd, ktery bude pfedmétem vyzkumu této prace, mnoho dalSich pficin. Muze jit
napiiklad o Spatnou motivaci vedeni ¢i odménovani pracovniki nebo jsou pficinou piilis

vysoké naroky kladené na pracovniky a jiné faktory s touto problematikou spojené.
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Fluktuaci vyjadiime pomérem poc¢tu zameéstnanc, kteti firmu opoustéji, vici celkovému
poctu zaméstnancti ve firm¢. Za optimalni vysi fluktuace mizeme povazovat rozmezi
10-15 %. Fluktuaci ve spole€nosti miizeme snizit nej€astéji kvalité provedenym naborem
a vybérem zaméstnanct, spravedlivym finanénim ohodnocenim pracovniki ¢i pouzitim

jinych stimulti motivujicich zaméstnance zustat. [2]

O odchodu pracovnikti ze spole¢nosti Armstrong dle CIPD (Chartered Institute
of Personnel and Development) uvadi: ,, Odchody pracovnikit mohou byt diisledkem
negativnich postoju k prdaci, malé spokojenosti a moznosti bez problémii najit nahradni
zameéstnani jinde, tj. situaci na trhu prace. Na druhé strané jsou odchody zcela normalni
soucasti fungovani organizace, a i kdyz nadmerna mira odchodit mize byt dysfunkcnim
jevem, urcitou uroven fluktuace lze ocekdavat a ta miize byt dokonce pro organizaci

prospésna. * (Armstrong 2007, s. 315)

Armstrong dale ve své knize uvadi vzorec pro méteni fluktuace, ktery ma nize uvedenou
podobu.
pocet pracovniki, ktefi béhem urcitého obdobi odesli

Mira fluktuace = — — — - * 100
primérny pocet pracovniki v tomtéz obdobi

Pro méfeni fluktuace se pouziva mnoho dalSich vzorct, ale vySe uvedeny je vSeobecné
vyuzivan nejcastéji, jelikoz je lehce pochopitelny a vysledny ukazatel se dobfe vypocita.
Tento vypocet je ve vétsiné spolecnosti vyuzivan predevsim diky své jednoduchosti,
ta spolecnosti umoznuje proces opakovat a nasledn¢ vysledky srovnavat. Do téchto
vypoctl se vétSinou neuvadéji zaméstnanci, odchéazejici na matefskou ¢i rodi¢ovskou
dovolenou, nebo pracovnici odchazejici do starobniho ¢i invalidniho dtchodu. Mira
fluktuace se uvadi v procentech a vypocitava se za firmou stanovené obdobi, vétsinou se

jedna o kvartal ¢i rok. [3]

Timto bylo vysvétleno, co je to fluktuace a jakym zpusobem muizeme vypocitat miru
fluktuace. Nyni si vysvétlime, co je to stavebnictvi. Objasnéni tohoto terminu je velmi
diilezitou kapitolou, jelikoz firma, ve které je vyzkum provadén, je rodinny podnik

V oboru stavebnictvi.



1.2

1.2.1

Stavebnictvi

Stavebnictvi je hospodarsky obor, zajistujici vystavbu, modernizaci, rekonstrukci,
udrzbu a také demolici starych objektd. Stavebnictvi je jednim z nejvétSich
ekonomickych a primyslovych odvétvi, proto miizeme konstatovat, Ze prave stavebnictvi
je uzce spjaté se stavem ekonomiky v dané zemi. Oproti jinym oboriim ma stavebnictvi
nevyhodu v délce stavebniho procesu od piipravy az po dokonceni. V tomto ptipadé
je ekonomicka stranka ve stavebnictvi ¢asto o né€kolik tydna, mésict Ci let zpozdeéna ve

srovnani i jinym pramyslovym odvétvim. [4]

Stavebni prace mizeme definovat jako prace na vystavbe, prestavbe, rozsifeni, obnove,
opravach a udrzb¢ stalych i docasnych budov ¢i staveb. Do stavebnich praci mizeme
zaradit 1 montazni prace stavebnich konstrukci a hodnotu zabudovaného materialu

nebo konstrukci. [5]

V Ceské republice je primérné za poslednich 10 let v oboru stavebnictvi zaméstnano
350 az 400 tisic osob. Mezi osoby zaméstnané ve stavebnim primyslu se pocitaji lidé
pracujici jako délnici, strojafi, stavbyvedouci, mistfi i administrativni pracovnici, ktefi se
podileji na rozpoctech, Ucetnictvi, planovani a dal$i. Stavebni primysl velmi zavisi
na pocasi, tudiz ve stavebnim primyslu jsou zaméstnavany osoby, které spadaji do oblasti
sezonnich zaméstnancii. To znamend, Ze spolecnosti nabiraji nové pracovniky pouze
V ur¢itém rocnim obdobi, zpravidla to byva jaro ¢i 1éto, kdy je mozné provadét nejvice

stavebnich praci. [6]
Rodinna firma ve stavebnictvi

Za rodinou firmu mizeme povazovat spolecnost, ve které maji rozhodujici podil nebo
spole¢nost fidi ¢lenové jedné nebo nékolika rodin. Rodinnou firmu mizeme také
specifikovat jako podnikatele, ktery fidi danou spoleCnost a zaroveii se na chodu
spole¢nosti podileji i dalsi ¢lenové rodiny. Typickym piikladem rodinné firmy je rodinna
tradice, kdy se Gcast ve firme predava z generace na generaci. Mezi vyznamné spole¢nosti
srodinnou strukturou patii napiiklad spoleénost MADETA nebo EMCO. V Ceské
republice nalezneme také spoustu rodinnych firem zamétenych na stavebnictvi. Mezi
nejvyznamnéjsi spoleénost ve stavebnictvi patii FIRESTA-Fiser a stavby a.s., stejné tak

muizeme za rodinnou spole¢nost povazovat i vybranou spole¢nost PB SCOM s.r.o.
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Vyhody a nevyhody rodinnych firem

Mezi hlavni vyhody rodinnych podnikii miizeme zaradit vyssi loajalitu, spolehlivost,
budouci ocekavani, ochrana vyrobniho ¢i obchodniho tajemstvi. Také sem miizeme
zatadit uchovani tradice a stability v organizaci nebo zachovani dobrého jména. Dalsi
vyhodou rodinného podniku mize byt fakt, ze lze potomka na pievzeti firmy
Vv dostatecném piedstihu ptipravovat naptiklad vzdélanim ¢i dlouhodobého zaclenovani

do pracovniho procesu v organizaci. [7]

,,Jako kazda mince ma svou druhou stranu, tak i rodinné podniky maji sva potencionadlni
slaba mista. Problémy mohou nastat vV téemer kazdé fazi zZivota firmy. Rodinni prislusnici
se nemusi shodovat na vizi a smérovani firmy. Oproti rodinam, kde partneri spolu
V zaméstnani nepracuji, rodinnym spolecnikiim ve firmé se oddéluje osobni Zivot od

pracovniho podstatne slozitéji. Firemni problémy mohou narusit souZiti rodiny,

a naopak. “ (Bedrnova, Novy a kol., str. 676)

Dalsimi problémy v rodinné firm¢ mtzou byt financni neshody, jako napft. jaké budou
vySe odmén pro zaméstnance, jak se rozdéli zisk, a také mohou nastat problémy

v komunikaci mezi ¢leny rodiny nebo mezi jednotlivymi zaméstnanci. [7]
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Pojem fizeni lidskych zdroji je odvozeny =z anglického nazvu human resource
management. Tento pojem mé dva vyznamy. Prvni vyznam oznacuje persondlni praci ¢i
personalistiku a druhy vyznam predstavuje pojeti personalni prace. Rizeni lidskych
zdroji se tedy zabyva fizenim a vedenim lidi v organizaci a zaroven popisuje postupy
k fizeni a vedeni osob v organizaci. Muzeme tedy konstatovat, ze fizeni lidskych zdroju

propojuje podnikatelskou strategii se strategii lidskych zdroju.

. Rizeni lidskych zdrojii je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny
pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujici v organizacich. Boxall
a Puurcall (2003, s. 1) definoval rFizeni lidskych zdroju jako ,,vSechny cinnosti spojené
S Fizenim zaméstnaneckych vztahii v organizaci.* Ponékud komplexnéjsi definici rizeni
lidskych zdrojii formuloval Watson (2010, s. 19): , Rizeni lidskych zdrojii je
manazersky postup kvyuzivani usili, schopnosti a oddanosti lidi kvykonavani

Iz

pozadované prace zpiisobem, ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost.

(Armstrong 2015, str. 47-48)

Jako prvni se o lidskych zdrojich s nejvétsi pravdépodobnosti zminil Bakke v roce 1966
a nasledné Armstrong v roce 1977. Ten se proslavil ptedevsim diky svému vyroku, Ze
lidé jsou jednim zkli¢ovych zdrojii v celé organizaci. Rizeni lidskych zdroji jako
samostatna disciplina vzkvétala v USA uZ na pfelomu 70. a 80. let minulého stoleni.
Ve stejném Casovém obdobi zaznamenala americkéd ekonomika hospodaiskou krizi, kdy
mnoho firem a podnikateld bojovalo o pteziti. Hospodarska krize donutila zménit pohled
na manazerské mysleni a chovani, pfedev§im zacala hledat nové cesty k efektivnosti
V podnikani. Z toho diivodu si spolecnost, a hlavné podnikatelé, zacali uvédomovat
dilezitost prace svych zaméstnancii a zacali se vice zajimat o jejich pocity. Podstatné
zmény v personalni praci na uzemi Ceské republiky nastaly az v 90. letech 20. stolent,

kvuli ptechodu politického rezimu smérem k demokracii. [8]

je, ze zde nejsou zadné jednoznacné poucky a vzorce. Rizeni lidskych zdroji je soubor
politik, zasad a postupi. Jednd se o strategicky promysleny postup k fizeni toho
nejcenngjsiho, co kazda organizace ma, to, €O zajist'uje Gspeéch organizace, a to jsou lidé.
Lidé, ktefi v dané organizaci pracuji a jsou napomocni K dosazeni cile organizace.
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Rizeni lidskych zdroji si miizeme vyloZit jako praci s lidmi v uréité organizaci, ktera
zahrnuje nespocet riiznych metod, fizeni a postupl. Jednim z hlavnich ukoll fizeni
lidskych zdrojt je najit vhodného zaméstnance, vyjasnit si podminky spoluprace, uzaviit
S nim pracovni smlouvu, nastavit pracovni naplii a Umistit jej na spravné pracovisté,
optimaln¢ vyuzivat znalosti a schopnosti pracovnikii v€etn¢ fondli stanovené pracovni
doby. Dale se lidské zdroje staraji o osobni rozvoj pracovnika a o hodnoceni jim odvedené
prace. Napln prace lidskych zdroja zahrnuje i ukonceni pracovniho poméru ve

spolecnosti.

Rizeni lidskych zdroji je zamé&fovano na procesy, zatimco fizeni lidského kapitalu je
zaméteno na Cloveka a klade silny diraz na osobni rozvoj znalosti a dovednosti
zaméstnancl v organizaci. Lidsky kapital neboli pracovnici, jejich znalosti a dovednosti
v soucasné dobé mohou pro podnik ptedstavovat silnou konkurencni vyhodu pted

ostatnimi firmami. [3]

V soucasnosti fizeni lidskych zdrojti charakterizuje to, co personalisté a liniovi manazefi
bézné délaji. ,, Rizeni lidskych zdrojii je prosté systém Fizeni lidi* Storey (2007, s.6).
V dnesni dobé& se personalisté piili§ nevénuji teoretickym vychodiskiim. Z toho vyplyva,
7e prestavaji byt pochopeny podstaty v podobé rozmanitych modeld fizeni lidskych
zdroji. Mnoho firem vsoucasné dobé dava prednost riznych personalnim ¢i
HR softwartim, kter¢ patii mezi nepostradatelné technologické pomucky. Tyto softwary
jsou vhodné pro ukladani, sdileni a udrzovani informaci o pracovnicich ¢i uchazecich

dané spole¢nosti. Za vyhodu téchto softwarti miizeme povazovat to, ze pomahaji ziskavat,

hodnotit, odménovat, vzdélavat a organizovat pracovniky. [8] [9]

V praxi se objevuji 1 dal§i pojmy, které s lidskymi zdroji souviseji, a to persondlni fizeni,
fizeni lidského kapitalu nebo personalni administrativa. Zasadni rozdil v téchto pojmech

z praktického hlediska nenajdeme, ale z teoretického hlediska je tomu naopak.

Dle Armstronga jsou rozdily mezi personalnim fizenim a fizenim lidskych zdroji
piedevsim v tom, ze fizeni lidskych zdroji ma rozvinuté;si rétoriku, kterd popisuje zajmy
firemniho managementu a pracovnikd z dané firmy. Zaroven povaZzuji pracovniky za
jmeéni, bohatstvi ¢i aktiva, a nikoliv za ndkladovou slozku. Mezi dalsi rozdily patii také
odlisné pfistupy a diirazy k personalni préaci. Persondlni fizeni vychazi z poznatkt, ze
pouze spravné organizovani a motivovani pracovnici mohou danou firmu posouvat
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2.1

k pozadovanému cili. Tyto dva pojmy maji kromé rozdild také mnoho shodnych ryst.
Jednd se naptiklad o strategie personalniho fizeni i strategické fizeni lidskych zdroji
vychazejici z podnikové strategie. Dale oba pojmy vyuzivaji stejnym zpusobem metody
vybéru pracovnikili, analyzy schopnosti, fizeni pracovniho vykonu, vzd€lani, rozvoje

manazeru a fizeni odménovani.
Personalni ¢innosti

, Ukoly Fizeni lidskych zdroju nachazeji svij konkrétni vyraz v tzv. personalnich
¢innostech (sluzbach, funkcich). Persondlni cinnosti predstavuji vykonnou cdst

personalni prace.” (Koubek 2007, str.20)

Seznam persondlnich ¢innosti:

Vytvoreni a analyza pracovnich mist, do této oblasti mizeme zahrnout definici
pracovnich tukold, ureni rozmezi pracovnich pravomoci a odpovédnosti, popis
pracovniho mista, specifikace pracovnich mist a aktualizace téchto materialt.
Planovani Fizeni lidskych zdroj, to je planovani potieb zaméstnanct ve firmé.
Ziskavani, vybér a adaptace zaméstnanci, jednd se o metody vybéru, informace
o volnych pracovnich mistech, volba dokumentii od uchazecii o zaméstnani, predvybér
pracovnikli, fizeni pfijimacich pohovorti, vybér zaméstnancl, adaptace nového
zameéstnance a tak dale.

Rozmist’ovani pracovnikii a konceni pracovniho poméru, to znamena zafazeni
nového pracovnika na ptidélené pracovni misto, povySovani pracovniki ¢i prefazovani
na nizs$i pracovni pozici nebo jiné pracovni pozici dle aktualni potteby spolecnosti
a propousténi zaméestnanc.

Hodnoceni pracovnika, zde muizeme zafadit napfiklad: hodnoceni odvedeného
pracovniho vykonu, vyhodnocovani a uchovavani dokumentti, organizace hodnoceni
pracovniki, kontrola a dalsi.

Odménovani a benefity , jedna se o néstroje, které mohou podstatné ovlivnit pracovni
vykony zaméstnanct napiiklad: motivace pracovnikili, poskytovani zaméstnaneckych
vyhod a podobné.

Vzdélavani a rozvoj pracovniki, jedna se naptiklad 0 rozvojové aktivity, identifikace

potieb pracovnikil, vzdélavaci programy, rekvalifikacni kurzy a jiné.
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2.2

Pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani, to je jednani organizace, tvorba
pracovnich skupin, stravovani, odbory, disciplinarni jednani, zvladani konfliktd,
komunikace v organizaci a podobné.

Péce o pracovniky, to znamena pracovni prostiedi, bezpecnost a ochrana zdravi pii

praci, sluzby poskytované pracovniklim a jejich rodinnym ptislusniktim.

10. Bezpefnost a ochrana zdravi pri praci, sem patii napiiklad prevence rizik,

bezpecnostni opatfeni a dalsi bezpecnostni slozky.

11. Komunikace a informovani zaméstnancd, to je analyza urovné komunikace

a informativnosti zaméstnancii a vyuziti komunikac¢nich médii.

12. Personalni informa¢ni systém, jedna se o tvorbu informacniho systému, personalni

administrativu, analyza dat véetné jejich uchovavani, zjistovani a zpracovavani,

poskytovani informaci a podobné.

13. Priizkumy trhu prace, to znamena analyza nabidky pracovnich sil na trhu prace

a poptavka po nich, analyza konkurenéni nabidky pracovnich pfilezitosti, hledani

a ziskavané nejlepSich pracovniki v daném oboru a jiné.

14. DodrZovani zakont v oblasti prace a zaméstnavanim pracovniki, jedna se o striktni

dodrzovani ustanoveni zakoniku prace a jinych zakont, které se tykaji zaméstnavani

osob, prace, odménovani nebo socialnich zalezitosti. [10]
Cile rizeni lidskych zdroji

Hlavnim cilem v oblasti fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby organizace byla schopna
dosédhnout svych stanovenych cilli, pomoci kvalitné odvedené prace zaméstnancu.

Zakladnimi zdroji, které mohou zajistit, aby organizace 1épe prosperovala jsou:

e Lidské zdroje
e Informacni zdroje
e Materialni zdroje

¢ Financ¢ni zdroje

V fizeni lidskych zdroji se ddle miZeme setkat s cili, jako naptiklad: fizeni znalosti,
fizeni lidského kapitdlu, fizeni odménovani, zaméstnanecké vztahy, uspokojovani
rozdilnych potieb, efektivnost fungovani organizace, vzajemné vztahy na pracovisti

a podobné. [3]
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Stale Castéji se objevuji nazory, ze fizeni lidskych zdrojii by mélo zménit své dosavadné
definované hlavni tkoly. Koubek (2015) definoval 5 hlavnich cilt fizeni lidskych zdroju,
mezi které patiéi zlepSeni kvality pracovniho zivota, zvySeni produktivity, zvySeni
spokojenosti pracovnik, zlepSeni rozvoje pracovniki jako jedincii 1 kolektivu a zvySeni

pfipravenosti na zmény.

Ke splnéni téchto hlavnich cilt se fizeni lidskych zdroji soustfedi na nasledujici aktivity:

e Vzd¢elavani a rozvoj pracovnikli

e Organizacni rozvoj

e Vytvafeni pracovnich tkold, pracovnich mist a organizacnich struktur

e Formovani personéalu organizace

e Zabezpeceni vyzkumu v oblasti personalistiky a funkénosti personalniho systému
e Planovani lidskych zdrojt

e (Odmeénovani a zaméstnanecké vyhody

e Pracovni vztahy, pfedevsim pak vztahy s obory

e Pomoc pracovnikiim [11]
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3 ZISKAVANI PRACOVNIKU

3.1

Ziskavani pracovniki je velmi dulezita ¢innost, jejimz hlavnim tkolem je najit vhodnou
a kvalifikovanou osobu na volnou pracovni pozici. Podle Armstronga je obecnym cilem
pro ziskavani pracovnikl, vynalozit co nejmensi naklady a zaroven ziskat co nejlepsi
uchazece, které trh nabizi. Dfive, nez zatnéme s procesem ziskavani novych pracovnikii,
je dilezité stanovit si analyzu pracovniho mista, kde si organizace ujasni, jaké pozadavky
bude na uchazece mit. Kazdy z autorti, vénujici se problematice ziskavani pracovnikii,
popisuje proces jinym zptisobem. Dvotakova (2007) ve své knize do procesu ziskavani
zaméstnancll zahrnuje jak samotny nébor, tak i vybér pracovniki. Na rozdil od
Dvorakové, Armstrong ¢i Koubek rozdé€luji ziskdvani pracovnikii na dva pojmy, prvnim
je nabor pracovniki a druhym vybér pracovnikd. Zminéné pojmy pii ziskavani

pracovnikl na sebe plynule navazuji.
Analyza pracovniho mista

., Analyza pracovniho mista preQstavuje proces zjistovaini, zaznamendvani, uchovavani
a analyzovani vsech potrebnych informaci o pracovnich mistech. Jde tedy v prvni radeé
0 jakousi inventuru ukolii, odpovednosti a podminek spojenych s pracovnim mistem
a vazeb pracovniho mista na pracovni mista jina. Z toho pak odvozuji poZadavky, které

pracovni misto klade na pracovnika.* (Koubek 2007, str. 71)
Dle Koubka analyzu pracovniho mista mizeme rozd¢lit na dva problémové okruhy:

e Otazky tykajici se pracovniho ukolu a podminek

e Otazky tykajici se pracovnika
1. Otazky tykajici se pracovnich ukoli a podminek

Tyto otazky by mély byt definovany na zakladé popisu pracovni pozice uchazecu a jejich
kompetenci a odpovédnosti. Odpovédi na kladené otazky by mél znat manazer, jednatel,
personalista ¢i jina osoba, jenz je za vybér nového pracovnika zodpovédna. Koubek ve

sve knize uvadi celkem 12 otazek, my si tady vyjmenujeme pouze nckteré z nich:

e Kdo vykonava praci, jaky je nazev prace a o jakou pracovni funkci se jedna?

e Co konkrétné dana pracovni pozice vyzaduje a jakou mé povahu?
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e Jak se prace provadi?
e Kdy a kde se pracovni ukoly vykonavaji?

e Komu je pracovnik odpovédny? [10]
2. Otazky tykajici se pracovnika

Nize uvedené otazky charakterizuji schopnosti, dovednosti, chovani a osobnost
pracovnika, ktery se uchazi o konkrétni pracovni pozici. Koubek uvadi celkem Sest otazek

tykajici se budouciho zaméstnance.

e Fyzické pozadavky (manualni zruénost, cestovani a jiné.).

e Dusevni pozadavky (znalosti ze Skoleni ¢i praxe, jazykové schopnosti, schopnost
fesit problémy).

e Dovednosti (psychologické a socialni).

e Vzdélani a kvalifikace (stupent dosazeného vzdélani, odborna praxe a dalsi otazky
tykajici se dosazeného vzd¢lani).

e Pracovni zkuSenosti (pfedevsim zkuSenosti ziskané na podobném pracovnim
miste).

e Charakteristiky osobnosti a postoju (schopnost vést skupinu lidi, povaha, nazory
a dalsi). [10]

3.2 Vnitini a vnéjsi zdroje ziskavani pracovniki
Ziskavani pracovniki z vnitinich zdroji trhu prace

Tento trh tvofi osoby, které jiz pracuji pro spolecnost, ktera chce obsadit volné pracovni
misto. Osloveni téchto pracovnikll je vhodné, protoZe zaméstnavatel jiz pracovniky zna
a vi, jakym zptusobem pracuji a lze tedy predvidat, zda budou schopni praci na jiném
pracovnim misté vykonavat efektivn€. Vnitini zdroje jednoznacné zvySuji spokojenost
pracovnikl na pracovisti, zlepsuji pracovni moralku a atmosféru v organizaci. Ziskavani
pracovnikl z vnitinich zdrojl trhu prace pozitivné pisobi na snizeni fluktuace a zaroven
motivuje stavajici zaméstnance. Pokud zaméstnanci organizace védi, Ze mohou
dosahnout karierniho ristu vcetné vysSiho platového ohodnoceni nebo ziskaji noveé
znalosti a dovednosti, mize to byt pro né vyznamny motivacni prvek. Tento zdroj také

nuti organizace investovat do vzdélavani a rozvoje svych pracovniki takovym zplisobem,
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3.3

3.4

aby jejich znalosti a védomosti odpovidaly budoucim pozadavkiim zaméstnavatele.
Za nevyhodu muzeme povazovat vznik situace, kdy spolecnost povysi pracovnika
a zbytek zaméstnancii s vybérem nesouhlasi a za¢inaji byt v praci nespokojeni. To miize

ovlivnit napfiklad moralku, loajalitu ¢i mezilidské vztahy v organizaci. [13]
Ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroji trhu prace

Vnéjsi zdroj trhu prace voli organizace, pokud nemé vlastni zaméstnance na obsazeni
volného pracovniho mista. Pracovni silu z vnéjSiho trhu mizeme nazvat jako ,,novou
krev. Vngj$i trh sméfuje k zaméstnanciim jinych firem, absolventim $kol a na volné
pracovni sily na trhu prace, coZ jsou nezaméstnané osoby. Za doplitkové zdroje mizeme
povazovat zeny v domacnosti, dichodce, studenty, osoby na matetské a rodi¢ovské
dovolené a také pracovni zdroje ze zahrani¢ni. Vyhodou vnéjsiho trhu prace je ziskani
novych pracovniki s jinymi pracovnimi znalosti, pfistupy a dovednostmi, které mohou
byt pro firmu piinosné. Naopak nevyhodou tohoto trhu jsou vys$si ndklady na personalni
agenturu ¢i inzerci napfiklad na internetovych portalech. Vnéjsi zdroj je jednoznacné
naro¢néjsi na piipravu i samotnou realizaci. Osloveni vnéjsiho trhu prace vyzaduje dobie

promyslenou a spravné zacilenou strategii. [10]
Proces ziskavani pracovniku

Ziskavani novych pracovnikii je proces, ktery by mél organizaci zajistit vhodné
a kvalifikované pracovniky. Tento proces zac¢ind planovanim, pti kterém si zamé&stnavatel
uveédomi potiebu novych pracovniki. Dale si musi spole¢nost urcit, jakou pracovni pozici
potiebuje obsadit, jaké ma na tuto pozici pozadavky a také od kdy by méla byt pozice
obsazena. V této praci proces ziskavani pracovniklii rozdélime na nabor a vybér

pracovnikd.
Nabor pracovnikii

Nébor zaméstnanctli je uceleny proces, ktery by mél firmé zajistit dostatecné mnozstvi
kvalifikovanych uchazeci. Nabor miizeme vyuzit k obsazeni jakékoliv pracovni pozice,
at’ uz se jedna o fadové pozice, jako napiiklad prodejni asistentka, kdy neni ve vétSingé

piipadt nutna odborna specializace, nebo o pozice vyssi, kde je specializace nezbytna,

ptikladem této pracovni skupiny mize byt manazer ¢i feditel. Proces naboru zaméstnanct
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zahrnuje veskerou komunikaci s uchaze¢i, do které fadime osobni informace
o uchaze€i a administrativni ¢innosti spojené s naborem. Zakladnim cilem naboru je
identifikovat vhodné uchazeCe na pracovni pozici a vybrat toho nejlepsiho ze vSech

uchazecu. [3]

Nyni si zde vymezime vycet jednotlivych kroka, které napomahaji spravnému procesu

ziskani pracovniku:

1. Identifikace potfeby nového pracovnika, tato prvotni ¢innost ndm naznacuje, ze je
v organizaci nedostatek pracovnikd, a to z divoda personalniho rozvoje, vzniku nového
pracovniho mista ¢i zmény uvniti organizace.

2. Popis a specifikace volné pracovni pozice, vétSinou vypracovava manazer, feditel ¢i
personalista. Jedna se o popis prace, kterou by mél novy pracovnik vykonavat. Tento
krok mlize mit zasadni vliv na samotny proces naboru, proto je dillezité, aby pozadavky
byly ptesné charakterizovany.

3. Vybér informaci pro nabidku pracovniho mista a zpracovani nabidky.

4. Identifikace vhodnych zdroja uchazecii o nabizenou pracovni pozici.

5. Volba informaénich zdroji naboru pracovnikii, jedna se o0 zdroje, kde bude nabidka
pracovni pozice zvetejnéna.

6. Volba dokumenti a informaci poZadovanych od uchazecu, nejcastéji se jedna
o zivotopis, pravodni dopis a motivacni dopis.

7. Uverejnéni nabidky volné pracovni pozice, jedna se zvetrejnéni nabidky. Nejcastéji
zvefejiiovanou formou je inzerce na internetovych strankach, socialnich sitich
¢1 ufadech prace.

8. ShromazZd’ovani nabidek od uchazecu véetné komunikace s uchazeci, tuto ¢innost
provadi nejcastéji persondlni oddéleni nebo osoby odpoveédné za nabor zaméstnanc.

9. Predvybér na zikladé ziskanych dokumentii a informaci, roztfidéni uchazecl
o pracovni pozici podle zaslanych informaci.

10. Sestaveni seznamu uchazeci o pracovni pozici, jedna se o kandidaty, ktefi ,,prosli*
pfedvybérem na zdklad€ zaslanych dokumentti a informaci. Tito uchaze¢i budou

zatazeni do vybérového procesu neboli pozvani K vybérovému pohovoru.

Pti procesu ziskavani pracovnikli musime brat v potaz, ze potenciondlnich kandidati

bude ubyvat, proto je dtlezité stanovit si predbézny plan celého naboru. [12]
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Zakladem uspésného ziskavani pracovnikl je spravna formulace nabidky o pracovni

pozici, kterd by mé¢la vzdy obsahovat:

e Nazev firmy, ktera inzeruje pracovni pozici.

e Pracovni pozice, vcetn¢ zakladnich informaci o pozici (pracovni napln,
odpovédnost, ukoly).

e Misto, kde se bude prace vykonavat.

o Kbvalifika¢ni pozadavky, kter¢ musi kandidat splnovat (vzdélani, odborné
znalosti a dovednosti, praxi v oboru.

e Podminky prace, jedna se napiiklad o vysi platu, benefity, pracovni prostiedi
¢i zda je moznost osobniho a profesniho rozvoje.

e Pozadované dokumenty uchazece (privodni dopis, motivacni dopis, zivotopis).

e Jakym zptisobem se zajemce miiZe o pracovni pozici uchazet (kontakt, adresa).

e Nastup na pracovni pozici (den nastupu do prace). [12]

Nabidka volné pracovni pozice by méla vSechny tyto informace obsahovat, jelikoz jsou
dulezité jak pro uchazece, tak i pro organizaci, ktera hleda nového pracovnika. Z pohledu
uchazece jsou vSechny vyse uvedené informace dulezité pro posouzeni, zda je pozice pro
néj vhodna. Jinak feceno, spravna formulace pracovni nabidky by méla vhodné uchazece
povzbudit a nevhodné odradit. Pro organizaci jsou vSechny tyto informace v inzerci

dualezité, jelikoz tim zredukuji pocet nevhodnych uchazeci.

Nabidka pracovni pozice ve spole¢nosti miize smétovat ke dvéma zdrojim pracovnich

sil, a to k vnitfnim zdrojim trhu prace nebo k vnéj$im zdrojum trhu prace.

Dal8im dualezitym krokem je spravna volba dokumentii pozadovanych od uchazeci. Tyto
dokumenty mohou ovlivnit uspéSnost piredvybéru 1 vybéru zaméestnance. NejcastejSim
dokumentem je jednoznacné Zivotopis, ktery by mél byt za kazdou cenu pravdivy.
Zivotopis by mé&l obsahovat osobni udaje o uchazedi, dosazené vzdélani, dosavadni
pracovni zkuSenosti, pfipadné praxi, dovednosti a znalosti uchazece. Uchaze¢ by mél

V neposledni fad€ uvést do svého zivotopisu také své zajmy.

Dale firmy casto pozaduji od uchaze¢ti motivac¢ni dopis nebo pruvodni dopis. Dalsim

dokumentem pozadovanym od mnoha firem jsou certifikaty 0 dosazeném vzdélani nebo
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doporuceni od piedchoziho zaméstnavatele. Tyto dokumenty se piedkladaji vétSinou az

na ustnim pohovoru.
3.5 Metody ziskavani pracovniki

Metody ziskavani pracovniki dle Koubka musi vychazet z toho, Ze je potieba vhodnym
lidem dat na védomi existenci volnych pracovnich mist v ur¢ité organizaci. Tyto metody
musi vhodné osoby pfilakat k tomu, aby chtéli urcitou pracovni pozici ziskat. Pti vybéru
vhodné metody si musi organizace nejdiive urcit, zda chce ziskat pracovniky z vnitiniho
nebo vnéjsiho trhu prace: Ziskavani pracovnikl z vnéjs$iho a vnitiniho trhu préace bylo jiz

vyse popsano. Mezi nejcastéj$i metody ziskavani pracovniki patii:
3.5.1 Urad prace

Hlavnim ukolem ufadu prace je zprostiedkovat nezaméstnanym osobam vhodnou
pracovni pozici a zaroven napomoci organizacim pii hledani vhodnych pracovnikt. Tuto
metodu organizace Gasto vyuzivaji, kvali nulovym nakladdm na ni. Ufad prace
zprostfedkovava zaméstnani naprosto bezplatné jak pro organizace, tak pro uchazece.
Zaméstnavatelé také mohou ziskat finan¢ni ptispévek za zaméstnani urcitého pracovnika.
Za nevyhodu u této metody miizeme povazovat vyssi pravdépodobnost piifazeni osob,
jez nemaji dostatecné zkuSenosti v daném oboru, nemaji dostatecné vzdélani, praci
vykondvaji pouze sezénné nebo nemaji dostatecnou motivaci danou praci vykonavat.

Zaroven nadm ufad prace miiZze poskytovat pouze uchazece, ktefi jsou v konkrétni dobu

na ufadu prace pfihlaseni, coZ omezuje mnozstvi uchazect o dané misto. [10]
3.5.2 Inzerce ve sdélovacich prostiedcich

Jedna se o jednu z nejrozsifenéjsi metod ndboru zaméstnancu. Inzerci mizeme publikovat
v tiskovinach ¢i prostfednictvim televize a radia. Inzerce mize byt regionalni, mistni
celorepublikového nebo mezinarodniho rozsahu. Zamétfeni na konkrétni lokalitu zévisi
na tom, jakou pracovni pozici chceme obsadit. Pokud se jedna 0 pozici, u které se
nevyzaduje pfili§ odborna kvalifikace, vyuziva se inzerce v mistnich nebo regionalnich
sdélovacich prostfedcich. Pokud hleddme napiiklad fteditele ¢i manazera, muzeme
hledat prostfednictvim inzeratd uvefejnénych po celé republice i v zahranici.
Vyhodou inzeratu je, ze se pomérné rychle dostane k potenciondlnimu uchazeci.

Nevyhodou mize byt pomérné vyssi cena, predevs§im v radiu a televizi. [10]
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3.5.3 Personalni agentury

V dnesni dobé€ jsou velmi Casto vyuzivany k ziskani vhodného pracovnika persondlni
agentury. Komerc¢ni agentury mohou pracovat samostatné nebo mohou spolupracovat
s piedstaviteli organizace. Kone¢né rozhodnuti by vsak vzdy méla vynést organizace.
Podstatnou vyhodou personalnich agentur je velmi dobrd znalost trhu, pomoci které
mohou 1épe najit vhodného pracovnika. Dalsi vyhodou muize byt fakt, ze agentura vytidi
veSkeré nalezitosti spojené s vybérem nového pracovnika. Nevyhodou je pomérné

vysoka cena za poskytnuti této sluzby. [10]
3.5.4 Prostirednictvim internetu (on-line inzerce)

Jedna se o nejmodernéjsi a nejcastéjsi pouzivany zptsob ziskavani pracovnikd. V dnesni
dobé existuje mnoho internetovych portélii, na které mohou organizace umistovat své
pracovni nabidky. Mezi nejpouzivanéjSimi internetové portaly, poskytujici nabidky prace
patii naptiklad Jobs.cz, Prace.cz a jiné portaly. Mezi on-line inzerce patii také
zvefejiiovani pracovnich nabidek na vlastnich internetovych strankach firmy. Mezi
vyhody této inzerce patii nizk4 cena ve srovnani s inzerci v radiu ¢i televizi. Dal§imi
vyhodami jsou aktudlnost pracovni pozice a neomezeny dosah pracovni nabidky.
Nevyhodou mutze byt, Ze navstévnik internetového portdlu miize snadno pracovni

nabidku ptehlédnout.

Mezi on-line inzerce spada také inzerce na socialnich sitich. Socialni sit¢ mizeme rozdélit
na komunikaéni a profesni sité. Nejnavitévovanéjsimi socialnimi sitémi v Ceské
republice, které maji n€kolik miliont uzivateld, jsou Facebook nebo Instagram. Druhym

typem, tedy siti profesni, je naptiklad LinkedIn. [10]
3.5.5 Jiné metody ziskavani pracovniki

Uchazedi se nabizeji sami — organizace ma jako zaméstnavatel méa dobrou povést, nabizi
zajimavou, dobte placenou ¢i lukrativni pracovni pozici. Uchazec€i se organizaci nabizeji
sami, pfichdzeji nebo se pisemné obraceji na organizaci se svou nabidku. Vyhodou je
eliminace nakladii na inzerci. Nevyhodu je to, Ze uchaze¢i maji Casto smyslenou

piedstavu o praci v organizaci. [10]
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3.6

Doporuceni sou¢asného pracovnika — jedna se o pasivni metodu ziskavani pracovniki,
kterou organizace ziska na zaklad¢ doporuceni stavajiciho pracovnika. Pfi této metod¢ se
Casto vyuzivaji stimula¢ni néstroje, coz je nejcastéji finanéni odména pracovnika, ktery
nového pracovnika doporucil. Vyhodou jsou opét nizsi naklady a novi pracovnici mivaji
zpravidla jak pozadované znalosti, tak i vhodné osobnostni charakteristiky. Za nevyhodu

milzeme povazovat omezené mnozstvi uchazecu, ze kterych mizeme vybirat. [10]

Primé osloveni pracovnika — tato metoda je zaloZena na pozorovani zaméstnanct jinych
organizaci v uréitém oboru. V piipad¢é nalezeni vhodného pracovnika jej organizace
oslovi se svou pracovni nabidkou. Vyhodou muze byt, zZe organizace ptedem zda znalosti
¢i dovednosti ur¢itého pracovnika ptredtim, nez nastoupi do prace. Nevyhodou miize byt
zhorSeni vztahil s organizacemi, kterym se snazime ,,pretahovat™ kvalitni zaméstnance
nebo vynalozeni vysSich nakladd na piesvédceni pracovnika, a do budoucna i na jeho
pracovni ohodnoceni. Tato metoda se nejCastéji pouziva pti ziskavani pracovnikl pro

vySe postavené a naro¢néjsi funkce. [10]
Vybér pracovniki

, Vybér zaméstnancu predstavuje personalni cinnost navazujici na ziskavani
zamestnancii. Cilem vybeéru je identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci takové, kteri
budou nejen vykonni, ale rovnez budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, kterd se
u nich ocekava, a nebudou jednat nezadoucim zpiisobem, ktery snizuje produktivitu prace
a kvalitu. Vyber predstavuje proces sbirani a hodnoceni informaci o uchazecich pomoci
metod vybéru, které podle organizace dokazi predpovédeét efektivnost pracovnika. Jednda
Se 0 proces porovnavani, nakolik se shoduje profil uchazece se specifikaci pozadavkii
pracovniho mista nebo s pozadovanymi pracovnimi zpusobilostmi. Vyber se provadi pri
rozhodovani o prijeti pracovnika z vnéjSich zdroju i pri internim rozhodnuti

o povySovani, rozmisténi a uvolnéni. *“ (Dvorakova a kol. 2007, str. 13)

Vybér zaméstnancl je ndrocny jak po strance finanéni, tak po strance casové, proto je

velmi dilezité vénovat se naboru, a pfedev§sim vybéru novych zaméstnancli velmi

intenzivné. Na vybéru by se mély podilet osoby zkusSené v persondlnich ¢innostech

1 vedouci pracovnici. Hlavnim cilem vybéru zaméstnancii je ziskat dostatek informaci

o uchazecich, které umozni predpovédét troven pracovnich vykont. Pfi vybéru nového

pracovnika se setkavaji dvé strany. Prvni stranu tvofi organizace neboli komise, ktera
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vybira pracovnika a na stran¢ druhé stoji uchazec, uchazejici se 0 pracovni pozici v dané

organizaci. [14]

O vybér pracovnikii by se ve stfednich a vétSich organizacich mél starat kvalifikovany
personalista. U malych firem se o nabor pracovnikii nej¢astéji stara bud’ sam majitel nebo
vedouci podniku. Typickym piikladem muizou byt obchody s potravinami, bizutérie

a jiné mensi provozovny. Zakladnim poslanim personalniho naboru:

e Eliminovat chybu 1. druhu — nevyloucit vhodného kandidata

e Eliminovat chybu 2. druhu — ptijmout nevhodného kandidata [15]

Analyza price

Vytvofeni:

* Specifikace jedince l

* Popis prace
* Model kompetenci

Uréeni vybérovych kritérii ‘_

¢

Vybér metod

Posouzenina zakladé spolehlivostt, validity,

zakonnosti, spolehlivosti, nakladd a reakei kandidata h
Piilikani
kandidati — Implementace metod vybéru a uéinéni
] ~¥bérovych rozhodnuti —
Viibér sebe vybérovych rozhodnuti
sama pro
danou praci
Hodnoceni
* Hodnoceni kandidatovych reakei
e  Empinické validizaéni studie
* Hodnoceni prospéénosti

Obrazek 1: Zaklady vybéru pracovnikii

Zdroj: Arnold a spol. 2007, str. 131
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Vyse uvedeny obrazek popisuje postup ziskadvani novych pracovnikli. Prvnim krokem je
analyza prace, vcetn¢ popisu prace a pozadavkl, které organizace od budouciho
pracovnika ocekava ptes vyber kritérii, metod az po hodnocenti jiz piijatého zaméstnance.
Vsechny tyto kroky na sebe navazuji a jsou vzajemné propletené. Chyba, ktera se stane
na zacatku nebo v pribéhu, se s nejvétsi pravdépodobnosti diive ¢i pozd€ji projevi.
Dulezit¢ je chybu odhalit diive, nez organizace pfijme do svych tad nevhodného

pracovnika. [16]

3.7 Proces vybéru pracovniki

Proces vybéru pracovnikii mizeme popsat jako postup jednotlivych kroki smétujicich
k rozhodnuti o tom, ktery zkandidati je na uréitou pracovni pozici nejvhodnéjsi
a komu bude pracovni pozice nabidnuta. Tento proces za¢ina v okamziku, kdy firma
pozve uchazece K vybérovému fizeni a kon¢i ve chvili, kdy je rozhodnuto

o pfijeti jednoho z uchazeci. Proces vybéru pracovnik se sklada z nasledujicich kroki:

e dikladné prozkoumani dokumentt o uchazecich;

e prvni vybérovy pohovor, jedna se o prvni kontakt s uchazeci;

e shromazd’ovani a analyza informaci ziskanych napftiklad z testovani zptsobilosti,
assessment centre, 1ékatské vysetieni a jiné;

e piijimaci pohovor;

e predstaveni uchazeci pracovisté a spolupracovniky;

e rozhodnuti o pfijeti pracovnika;

e informovani uchazece o pfijeti a informovani ostatnich uchazect 0 nepiijeti. [14]
3.8 Metody vybéru pracovniki

Metody vybéru zaméstnanct slouzi k odhaleni vhodnosti uchazejicich se kandidati
o pracovni misto. Dle Armstronga mezi ,.hlavni trio* metod vybéru pracovnikd patii
pohovory, dotazniky a reference. DalSimi cCasto pouzivanymi metodami vybéru

pracovniki jsou vybérove testy a assessment centra.
3.8.1 Vybérové pohovory

Vybérovy pohovor je nejCastéjsi metodou pro vybér pracovnikii. Na vybérovém

pohovoru muze personalista ¢i jiny pracovnik, ktery pohovor vede, snadno zjistit
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prednosti a nedostatky uchazece, proto je tato metoda velmi t¢inna. Pti pohovoru mize
byt bud’ pouze jeden tazatel &i vice tazateldl, tak zvané komise. Castymi chybami tazatele
jsou ukvapené zavéry ziskané na zaklad¢ neverbalni komunikace, napiiklad dle mimiky
nebo vzhledu a upravenosti uchazeée V kazdém piipadé musi byt tazatel na pohovor
dobie ptipraven vcetné pripravenych otazek pro uchazeCe. Komise by meéla mit
k nahlédnuti uchazeciv zivotopis, aby se na n¢j mohla v pribéhu pohovoru dotazovat.
[17]

Dle Koubka by vybérovy pohovor mél splnit tii hlavni cile:

1. Ziskat dodatecné a hlubsi informace o uchazei, jednd se o pracovni cile
¢i o¢ekavani a ovéreni si pravdivost informaci uvedenych v dokumentech.

2. Poskytnout uchazeci informace o organizaci a praci v ni.

3. Posoudit osobnost uchazece, tento cil mize pohovor splnit 1épe nez osobnostni

testy. [11]
Typy pohovorii

Pohovor 1 + 1: Jedna se o tak zvany pohovor mezi ¢tyfma o¢ima. Tento typ pohovoru
tvofi jednoznacné oteviengjsi atmosféru. Nevyhodou tohoto pohovoru muze byt vice
subjektivni pfistup tazatele. Pohovor 1 + 1 je vhodny pfedevS§im na obsazovani
pracovniho mista pro méné kvalifikované a méné naro¢né profese, jelikoz o pfijeti

rozhoduje pouze jedna osoba. [11]

Pohovor pred komisi (vice posuzovatelii): Komise je nejéastéji tvofena ze 3-4 osob.
Tento typ pohovoru umoziuje objektivnéjsi posuzovani uchazect. Na druhé strané je

tento typ pohovoru mnohem vice psychicky narocny pro uchazece. Pohovorem pied

vvvvvv

Postupovy pohovor: Tento typ pohovoru se skladd z vice pohovort, je tedy Casové
daleko vice narocnéjsi nez predchozi dva typy. Nejsou zde spontanni odpovédi, uchazec
je jiz zkuSen€j$i a na odpovédi vice piipraven. Postupovy pohovor tvofi minimalné,

a také nejcastéji, dveé kola, ale mize se jednat i o vice kol vybéru. [11]

Skupinovy pohovor: Jednd se o pohovor, kdy na jedné stran¢ stoji skupina uchazect

o pracovni pozici a na strané¢ druhé je jeden ¢i vice tazateld neboli vybérova komise.
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Tento typ pohovoru se pouziva pii posuzovani chovani jednotlivych uchazeci ve skuping.
piipravu a na udrzeni pozornosti. Skupinovy pohovor je jeden z nejméné pouzivanych

typt. Organizace si ¢astéji zvou uchazece jednotlive. [11]
3.8.2 Vybérové testy

Vybérové testy pomahaji ziskat platné a spolehlivé informace o schopnostech, inteligenci,
védomostech ¢i nadani o uchazect. Vybérové testy znacné napomahaji vybrat spravného

zaméstnance na konkrétni pracovni pozici.
Typy testi

Armstrong (2015) ve své knize uvadi nékolik riznych typt testl:

Psychologické testy: Jednd se o nastroje méfeni psychickych jevl. Psychologické testy
u osob méfi inteligenci nebo osobnost Cloveéka. Tyto testy maji systematické

a standardizované postupy, kterymi je nutné se fidit.

Testy inteligence: Testy inteligence nam uréuji dusevni schopnosti mysleni osob, které

jsou velmi diileZité pro zvladnuti riiznych pracovnich tkolu.

Testy osobnosti: Posuzuji, jaka je pravdépodobné chovani osob na urcitém pracovnim
misté nebo pracovni roli. Za typicky piiklad testli osobnosti mizeme povaZovat osobni

dotazniky.

Testy schopnosti: Ukazuji nam, jaké védomosti jsou lidé schopni uplatiiovat pii konani
urcité prace Ci ukolu, jakou préci jsou schopni vykonavat a jakych vysledkt jsou schopni
pii praci dosahnout. Testy schopnosti méfi verbalni, numerické, mechanické a prostorové

schopnosti.

Testy zpisobilosti: Vztahuji se k urcitému povolédni ¢i profesi a ukazuji nam, do jaké
miry jsou osoby schopné vykondvat urCitou praci a tkoly. Testy zptsobilosti se mohou
provadeét pii ukazce prace. To znamend, Ze se uchazeci zada tkol, a ten musi nasledné

prokazat, ze je schopny dany ukol samostatn¢ vykonat. [8]
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3.8.3 Assessment centre

Assessment centra tvoii skupina uchazect, kteti maji za kol splnit n¢kolik rtiznych
ukold. Cilem tohoto vybérového fizeni je uchazele otestovat v prostfedi vice 0sob, to
Znamena zjistit, jak jednotlivi uchaze¢i dokézou pracovat v tymu. Hlavnim divodem
vyuzivani assessment center je ziskat vétsi mnozstvi informaci o uchazecich. Schmidt
a Hunter (1998) provedli vyzkum, ktery ukazal, ze prediktivni validita assessment center
je nizsi, nez v pripad¢ testii inteligence kombinovanych se strukturovanymi pohovory.
Nevyhodou assessment center jsou vysoké naklady a ¢asova naroc¢nost. Tento zptisob
vybérového fizeni se uplatituje predevsim pii obsazovani manazerskych funkci nebo pfti

vybéru absolventd. [8]
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4 METODICKA CAST

Cilem bakalaiské prace je zjistit, zda fluktuace v dané spole¢nosti je zptisobena chybami
Spatné provedeného ndboru a vybéru zaméstnancl. Ve vysSe zminéném cili je zaroven

zahrnuta také vyzkumna otazka.

Pro zodpovézeni vyzkumné otazky a dosazeni cile byly pouzity dvé sociologické metody
vyzkumu. Jako prvni byla pouzita metoda pozorovani, pii které bylo dulezité se zaméfit
na nejcastéjsi chyby pii vybérovych pohovorech sepsanych dle literarni reSerse.
Na zaklad¢ této metody byly popsany nedostatky, kterych se spole¢nost pti pohovorech
dopousti. Nasledné¢ byla pouzitd druhd sociologicka metoda, tim bylo interview
S jednatelem spole¢nosti a jinymi pracovniky firmy. Tento vyzkumny rozhovor probihal
na téma nabor a vybér zaméstnancti. Na interview s jednatelem méla autorka ptipravené
strukturované otazky, jez byly nasledné doplnény o dalsi otazky, navazujici na odpovédi
dotazovaného. Jelikoz ptipravené otazky byly doplnény o né€kolik spontannich otéazek,

jednalo se o polostrukturovany rozhovor.

V zavéru prace budou navrZena doporuceni a piipadné kroky ke zlepSeni efektivity
naboru a vybéru pracovnikdi. Doporuceni budou vytvorena na zékladé poznatki
ziskanych z literarni reSerSe a naslednému porovnani s aktualni situaci na zékladé

vyzkumu.

Metoda pozorovani patii do skupiny empirického vyzkumu, ktery je také nazyvan
vyzkumem v terénu, jelikoZ probihd ve firméch, Skoladch a podobné. Mezi dalsi metody
tohoto vyzkumu patii naptiklad metoda méfeni ¢i experiment. Pozorovani patii k jedné
Z nejzékladnéjSim a nejCasteji pouzivanym technikdm sbéru dat. Jednéd se o sledovani
déni v urcité situaci, kdy si v§imame vzorct chovani jedinct, abychom ziskali informaci
o urcitém fenoménu. Pozorovani miiZeme rozdé€lit na laboratorni a naturalistické. Prvni
metoda, tedy laboratorni pozorovani, se odehravd v umeélém prostiedi laboratoie.
Naturalistické pozorovani se provadi v redlném svéte. Dale mizeme pozorovani rozdélit

na zuc¢astnéné, neziucastnéné a skryté. [18] [19]

Druha zvolena metoda je rozhovor neboli interview a jedna se opét 0 metodu sbéru dat.
Pii rozhovoru tazatel, vyzkumnik nebo povétena osoba poklada otazky informantovi.

Tazatel shromazd’uje data od informanta, ktery data poskytuje. Rozhovory mohou
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probihat osobné neboli tvafi v tvar, pomoci telefonu nebo po internetu. Sila rozhovoru
spocivd v tom, ze tazatel mlize pokladat dodatecné otazky, aby si doplnil ziskané
informace. Rozhovor mize byt standardizovany (tazatel ma vSechny otazky piedem
piipravené a maji i piesn¢ urené potadi), polostandardizovany (n¢které otazky jsou
pfipravené a nékteré jsou spontanni) nebo nestandardizovany (tazatel nemda piedem

ptipravené otazky). [12] [19]

Pro zlepSeni pifedstavy 0 aktualni situaci ve vybraném podniku, je prace doplnéna
podrobnou analyzou. Pro tuto praci si autorka zvolila SWOT analyzu, jelikoz se jedna
o velmi univerzalni analyzu poskytujici cenné rady. SWOT analyzu miize spole¢nost
vyuzit jak pfi zac¢atku svého podnikéni, tak pfi zhodnoceni vnitinich a vnéjsich vliv,
které na podnik plisobi. Na zdklad¢ odhalenych silnych stranek a ptilezitosti mtiize podnik
1épe dosdhnout svych cilli, a naopak se vyvarovat svym slabym strankdm a pfipravit se
na ptipadné hrozby. [8] [20]

Nézev SWOT analyzy vznikl z prvnich pismen anglickych nézvu, a to:

e S —strengths — silné stranky
e W —weaknesses — slabé stranky
e O — opportunities — piilezitosti

e T —threats — hrozby.

SWOT analyza je jednou z nejcastéji pouZivanych analyz, predevS§im kvili své
jednoduchosti. Pfi SWOT analyze se analyzuji faktory interni, to jsou silné a slabé
stranky, a faktory externi neboli pfileZitosti a hrozby. Jednotlivé faktory se nasledné
zaznamenavaji do tak zvané SWOT matice. V praxi se Casto zaménuji pfilezitosti se
silnymi strankami, proto je vzdy dulezité si uvédomit, zda se jedna o faktor interni ¢i
externi. Interni faktory maji na firmu bezprostiedni vliv a jsou firmou ovlivnitelné.
Externi faktory firma ovlivnit nemuaze. Mezi typické piiklady hrozeb patii nova
konkurence, ptirodni katastrofy, ekonomicka krize a podobné situace. Armstrong (2015)
ve své knize cituje Barney (1995), ktery o SWOT analyza uvedl: ,,Dokonalé poznani
a pochopeni zdroju konkurencni vyhody vyzaduje analyzu vnitinich silnych a slabych

stanek organizace. (Armstrong 2015, s. 64) [8] [20]
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5 SPOLECNOST PB SCOM S.R.O.

Pti vybéru organizace do této bakalarské prace bylo dualezité zvolit si spolecnost, ktera se
potyka s vysokou a dlouhodobou fluktuaci zaméstnanct. Pti zkoumani riznych informaci
vyslo najevo, ze prave obor stavebnictvi patii mezi pracovni odvétvi, u kterych je vysoka
fluktuace naprosto bézna. DalSim diilezitym krokem pii vybéru vhodné spolecnosti bylo
vhodné umisténi sidla spolecnosti, tak aby autorka méla mozZnost osobné pracovat jak

S majitelem, tak 1 se zaméstnanci pii vyzkumech, nezbytnych pro tuto praci.

Spole¢nost PB SCOM s.r.o0. byla zalozena v roce 1998 v Hranicich na Moravé Jifim
Pavlistikem. Ve svych zacatcich se firma piedev§im zabyvala zemnimi pracemi ¢i
vystavbou inZzenyrskych siti, to znamena kanalizaci, vodovodi, nebo telekomunika¢nimi
sitémi. Postupem casu spolecnost rozsifila svou specializaci o vodni a ekologické stavby,
specialni demoli¢ni prace ¢i dopravni stavby. V soucasné dobé se spolecnost
PB SCOM s.r.0. specializuje predev$im na specialni demoli¢ni prace, dopravni stavby,
zemni prace, vodohospodarské prace, ekologické stavby, autodopravu a vystavbu
sportovnich a viceudelovych hfist. Spole¢nost poskytuje své sluzby po celé Ceské

republice, ale v soucasné dobé prevazuji zakazky v Cechach. [21]

Jak je vySe uvedeno, spolenost PB SCOM s.r.0. pisobi po celé Ceské republice, to
znamend, 7e je schopnd obstidt v konkurenénim boji s ceskymi 1 nadnarodnimi
spole¢nostmi. Mezi nejvétsi konkurencni subjekty spolecnosti PB SCOM s.r.0. patii
pfedev§im nadnarodni spole¢nosti, jako jsou naptiklad Metrostav, Skanska, Porr,
OHL — ZS. V poslednich letech se organizace soustiedi pfedeviim na oblast demolic,
kde nejvétsimi konkurenénimi firmami jsou pfedev§im spolecnosti Mrozek, Dekonta

a TREPART.

V soucasné dobé spole¢nost zaméstnava celkem 58 pracovniki, a to bud’ na hlavni
pracovni pomér nebo na dohodu o pracovni ¢innosti. Dale ve spole¢nosti dlouhodobé
pracuje 6 osob na smlouvu piikazni. Spole¢nost ma néekolik vedoucich pozic, a to
jednatele spole¢nosti, vedouciho tiseku demolic, vedouciho stavebni divize, vedouciho
mechanizace a dopravy, vedouciho obchodu a hlavniho ekonoma. Mezi dalsi pracovni
pozice patii vyrobni piipravari, rozpoctaii, mzdova ucetni, administrativni pracovnici

obchodné technického useku. Dale jsou to stavbyvedouci, mistfi, opravaii, dé€lnici,
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technik mechanizace a dopravy a v posledni tad¢ strojnici a fidi¢i. Spole¢nost také

zaméstnava externi pracovniky a to ucetni firmu, pravni zastupce a spravce IT sit¢.

Z hlediska lidskych zdroju spole¢nost PB SCOM s.r.o. dosahla svého vrcholu v roce
2013, kdy zaméstnavala téméf sto pracovniki. Tentyz rok spole¢nost zaznamenala také
nejvyssi trzby, které se vysplhaly témét ke 170 mil. korun. Naopak nejnizsi pocet
pracovnikl spolecnost zaznamenala pii zalozeni spole¢nosti a nasledné v roce 2014, kdy

trzby klesly od ptedchoziho rokt o 100 mil korun.
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Obrazek 2: Organizacni struktura spolecnosti PB SCOM s.r.o.

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Vyse uvedeny obrazek znazornénje organizaéni strukturu spoleé¢nosti PB SCOM s.r.o.,
ktera byla zpracovana na zakladé konzultace s obchodnim manaZerem. Na obrazku jsou
jasné ztetelné vedouci pozice a také nadiizenost a podiizenost jednotlivych pracovnich

pozic.
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5.1 Aktualni situace

Jak je jiz vySe popsano, spole¢nost zaméstnavala k 1. anoru 2021 celkem 58 osob.
Vétsina zaméstnanct pracuje na hlavni pracovni pomér, ptiblizn¢ deset osob pracuje na
dohodu o pracovni ¢innosti a zbytek tvofi zivnostnici. V roce 2020 spole¢nost PB SCOM
s.r.0., realizovala celkem 53 projektd po celé Ceské republice. Projekty byly slozeny
Z oblasti demolic, dopravnich staveb, vodohospodaiskych staveb a ekologickych staveb.
Na zakazkach se podileli pfedevsim pracovnici ze spolecnosti ¢i subdodavatelé, ktefi

provadéli dil¢i ¢ast jednotlivych zakazek.

Spolecnost PB SCOM s.r.0. se aktualné snazi obsadit nékolik pracovnich pozic, a to
konkrétn¢: obchodné technicky pracovnik neboli rozpoctatr, fidi¢, strojnik, mistr
a stavbyvedouci. Pro uvetejnéni pracovnich nabidek spolecnost vyuzivala do biezna roku
2021 ptedevsim internetovy portal jobs.cz, ktery je navazany na nékolik dalSich portali
nabizejicich praci. Do budoucna by spolecnost chtéla od portalu jobs.cz upustit a zacit
spolupracovat s personalni agenturou. Na zakladé tohoto rozhodnuti zacatkem biezna
roku 2021 spole¢nost provedla vybérové fizeni na zprosttedkovatele personalnich sluzeb.
Tento krok spole¢nost zvolila, jelikoz internetové portaly, predevsim jobs.cz, nebyly
prilis efektivni a inzerce na portalech, zabyvajici se nabidkou pracovnich mist,

nespliovaly ocekavani jak po ekonomické, tak po personalni strance.
5.1.1 Ovlivnéni spole¢nosti pandemii COVID-19

Situace okolo COVID-19 ovlivnila nejen podnikatele v pohostinstvi, sportovni ¢innosti,
sluzbach, ale i ve sluzbach ve stavebnictvi. Spole¢nost PB SCOM s.r.0. byla touto situaci
ovlivnéna predevsim z hlediska lidskych kapacit. Ve spolecnosti pracuje celkem
11 polskych pracovniki, ktefi méli obtize dostat se pies hranice statu. COVID-19 ovlivnil
1 fakt, Ze spolec¢nost na pfelomu zimy a jara roku 2020 nabrala velké mnoZstvi stavebnich
zakazek, které nezvladala realizovat. Odstoupit od zavaznych smluv spole¢nost nechtéla,
jelikoz by byla nucena zaplatit vysoké pokuty. Mimo finan¢ni ztratu by mohlo zaroven
zékazniki, jenz by pro spoleCnost pfedstavovala nejistotu do budoucna a snizeni poc¢tu
zakazek. SpolecCnost je zavisla také na ostatnich spolecnostech, se kterymi pracuje
vV ramci realizace zakazek, a ty jsou opét ve zna¢né mife zavislé na zahrani¢nich

pracovnicich.
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5.2

Tento znacny problém se zahrani¢nimi pracovniky ovlivnil mnozstvi zakazek, které
nebylo mozné realizovat v nasmlouvanych terminech, coz zapfti¢inilo nespokojenost
u objednateli. Neschopnost dodrzeni termint nebyla tolerovana predevs§im u vetfejnych
investort, V naSem piipadé mésta, obce a kraje, ktefi spole¢nost i pfes tuto situaci
v mnoha ptipadech penalizovali. Aktudlné tyto penalizace fesi s pravnimi zéastupci, kdy

se chce domahat svych prav prostiednictvim soudu.

Nejvétsi obavy vedeni spole¢nosti nastaly ve chvili, kdy se virem nakazilo i nékolik
zaméstnancli a kromé téch musela nastoupit do povinné karantény i vétSina osob
pracujicich na stejnych pracovistich ¢i stavbach. Tento aspekt ovlivnil chod staveb
nejvyssi mérou. I pfes to, ze se celd republika nachazela v nouzovém stavu a bylo
nafizeno, aby se lidé neshlukovali, stavby velkého rozsahu se stihly zrealizovat. Bohuzel

mnohé z nich nebyly dokonceny v pfedem stanoveném terminu, tudiz byla spole¢nost za

nedodrzeni terminti penalizovana.
Cile spoleCnosti

Cilem spolecnosti v oblasti lidskych kapacit je minimalizovat fluktuaci a udrzet staly tym
kvalifikovanych pracovnikd, ktefi budou kvalitné provadét odvedenou praci. Zaroven je
cilem vyhledavat a navazovat spolupraci s kvalifikovanymi a odbornymi pracovniky ve

stavebnim oboru.

Dalsim dulezitym cilem jsou nepietrzité investice do novych a modernich technologii
v oblasti mechanizace a dopravy, které napomahaji efektivité prace a také k nahradé
nekterych lidskych kapacit. Spolecnost by se dale chtéla soustiedit pfedevSim na zakazky
Vv regionu, kde ma své sidlo, jelikoz spoustu zakazek, predevsim v oblasti demolic,

realizuje pfevazné v Cechdach.

Obecnym cilem pro rok 2021, jak jiz je vySe uvedeno, je snizit fluktuaci zaméstnanct
a hledat nové odborné kapacity. Pro rok 2021 si spoleCnost stanovila za cil spustit
puj¢ovnu na malou mechanizaci a néfadi, kterou bude mit spolecnost ve svém zdzemim
v Bélotin€¢ u Hranic na Morav¢. Pij¢ovna bude slouzit jak pro interni potfeby firmy, tak
pro externi zékazniky, kterym se bude snazZit touto sluzbou plnit jejich aktualni

pozadavky.
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5.3 Fluktuace pracovniki

Jak jiz bylo uvedeno, fluktuace pracovnikili je ve stavebnictvi velmi vysoka. Proto je
dilezité zjistit, S jakou fluktuaci se konkrétné spole¢nost PB SCOM s.r.o. aktudlné

potyka. Pro vytvoreni nize uvedeného grafu bylo nutné ziskat redlna data z poslednich

mésicu.
Fluktuace pracovniku
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Graf 1: Fluktuace pracovnikii ve spolecnosti PB SCOM s.r.o.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyse uvedeny graf je sestaven zrealnych dat ziskanych z mzdového ucetnictvi,
konkrétné z uetniho programu Helios. Do téchto dat jsou zahrnuty jak pracovnici
zamg&stnani na hlavni pracovni pomér, tak 0soby pracujici na dohodu o provedeni prace
a ¢innosti. V grafu nejsou zapocitané osoby pracujici na smlouvu ptikazni. Z grafu lze
zietelné poznat, Ze pocet stalych zaméstnancii se kazdy mésic méni. Za poslednich Sest
mésicit odeslo z firmy nejvice pracovnikl v prosinci 2020, kdy se ubytek vySplhal az na
pocet 13, coz je opravdu vysoké Cislo. Dale miizeme z grafu vycist, Ze momentalné¢ ma

spolecnost podstav. Za osoby, které odesly v prosinci, se dosud nepodafilo najit nahrady

a pocet stalych pracovnikll se za pul roku snizil o 14 zaméstnanct.

Dle nazoru jednatele spolecnost nenabird dost kvalifikované pracovniky, ktefi by se
zvladli orientovat na pracovni pozici, tak jak by si to vedeni ptedstavovalo. ,, V dnesni
dobé je velmi obtizné sehnat osoby, které chtéji pracovat, natoz aby byly jesté dostatecné

kvalifikovani na urcitou praci.* (jednatel spolecnosti)
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6 NABOR PRACOVNIKU VE SPOLECNOSTI PB SCOM S.R.O.

6.1

Nabor pracovniku ve spolecnosti PB SCOM s.r.o. zacina na zéklad¢ personalniho
planovani a vyhodnoceni persondlni situace, tyto ¢innosti probihaji na urovni vedeni
spolecnosti. Procesem planovani lidskych zdrojii se ve spole¢nosti zabyvaji zpravidla
jednatel a feditel spole¢nosti V jedné osobé, hlavni ekonomka a vedouci jednotlivych
usektli. Planovani potieby nového pracovnika nejcastéji zac¢ina v ptipad¢ odchodu jiného
zaméstnance ze spole¢nosti formou vypovédi ¢i odchodu do starobniho ¢i invalidniho
diichodu nebo pfi vzniku nového pracovniho mista. Existuji zde i dalsi pfipady, kdy mize
dojit k procesu naboru nového pracovnika, naptiklad mize nastat situace, kdy spole¢nost

zadného nového pracovnika nehledd, ale mize pfijit zajimava nabidka od uchazece.

O nébor novych pracovnikli ve spolecnosti PB SCOM s.r.0. se stara piedevSim hlavni
ekonomka, kterd na zaklad¢ podkladii od jednatele spole¢nosti a vedouciho konkrétniho
useku, u které¢ho se volné misto nachazi, sestavi pozadavky pro pracovni pozici. Tito tfi
ucastnici vzajemné zkonzultuji vSechny podrobnosti, které se vztahuji k pracovnimu
mistu. Postupy sestaveni poZadavkd pro dané pracovni pozice mohou byt velmi
riznorodé. Kazda pozice ma své pozadavky a ty se mohou od ostatnich pozic vyrazné
lisit. Na zakladé téchto informaci hlavni ekonomka sestavi navrh pracovni nabidky, ktery
zpravidla musi schvalit jak jednatel spole¢nosti, tak vedouci daného tseku, ktery vznesl
pozadavek na vytvoifeni nového pracovniho mista ¢i nahrazeni pracovnika. Ve chvili, kdy
dojde k vzajemnému odsouhlaseni navrhu, muze spolecnost piejit k dal§imu kroku

a to k naboru zaméstnance.
Formulace pracovni nabidky

Vétsina pracovnich nabidek ve spole¢nosti mé specifické pozadavky, které se odviji od

konkrétni a aktualni pracovni pozice. Kazda inzerce ve zkoumané spole¢nosti obsahuje:

e Nazev spolecnosti, véetné sidla.

e Nazev pracovni pozice, ktera vystihuje oblast zatazeni.

e Naplii pracovni pozice, zde jsou popsany veskeré pracovni ukoly, které
k danému pracovnimu mistu nalezi.

e Pozadavky na uchazede, jedna se naptiklad 0: dosazené vzdélani, praxe v oboru,
komunika¢ni dovednosti, prace v programech, fidi¢sky prikaz dle profese a dalsi.
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6.2

6.3

e Nabidka pro uchazece, zde jsou obsazeny predevsim benefity, které spolecnost
uchazecim nabizi po nastupu do zaméstnani. Jedna se napiiklad o sluzebni
mobilni telefon, sluzebni automobil, kariérni rist, Skoleni a dalsi vyhody.

e Pokyny a pozadované dokumenty. Jedna se o pokyny, kterymi se uchazec fidi
v pfipad¢ zdjmu o pracovni pozici. Mezi dokumenty, které spolecnost vyzaduje
patii Zivotopis a motivacni dopis.

e Kontakt, spole¢nost preferuje komunikaci prostiednictvim e-mailu.

e Informace o vySi platu. Kazd4 pracovni nabidka spolecnosti vzdy obsahuje
informaci o vysi platu, a to v rozmezi od minimalniho az maximalniho platového

ohodnoceni.
Zdroje naboru pracovniki

Jakmile je sestaveny a odsouhlaseny navrh pracovni nabidky, je dalSim dtleZitym krokem
zvolit, zda spole¢nost bude pii naboru novych pracovnikl vyuzivat vnitini ¢i vnéjsi
zdroje. Spolecnost PB SCOM s.r.o0. se v prvni fad¢ snazi oslovit souasné pracovniky,
tedy vyuzit vnitini zdroje. Nevyhodou vnitinich zdroju je, Ze v pfipad€ povyseni mistra
na stavbyvedouciho je nezbytné najit pracovnika také na jeho predeslé misto. Naopak
vyhodou tohoto zdroje je, Ze vedeni spolecnosti, pfedev§im vedouci usekil, zna kvality
a pracovni nasazeni pracovnikti. Miizeme tedy konstatovat, Ze spole¢nost dava ptilezitost
stavajicim pracovnikiim na povySeni, ale zaroven se neobejde bez vyuziti vnéjsich zdroju,

tedy novych pracovnich sil.
Metody naboru pracovniki

Metody naboru novych pracovnikd spocivaji ve vybéru vhodného osloveni
potencionalnich uchazeci. Spole¢nost PB SCOM s.r.o. vyuziva Ctyfi typy oslovovani
novych pracovnikd, a to on-line inzerci, prostiednictvim webového portalu Jobs.cz, na

vlastnich webovych strankach, na socidlnich siti a prostfednictvim ttradu prace.
On-line inzerce

Online inzerce jsou uvefejiiovany piedevS§im na internetovém portalu Jobs.cz ¢i jinych
portalech, které jsou s Jobs.cz propojeny. Spole¢nost vyuziva tuto inzerci, jelikoz se jedna

0 jeden z nejnavstévovanéjsich portall, nabizejicich pracovni pfilezitosti. Pti vybérovych
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pohovorech ¢asto uchazeci uvadéji, ze prave na Jobs.cz se o pracovni nabidce dozvédéli.

Tudiz je tento zptsob umistovani inzerce vhodny, jelikoz stale 1dk4 nové uchazece.
Vlastni webové stranky

Spole¢nost PB SCOM s.r.o. si v roce 2019 aktualizovala své webové stranky a nyni jedna
sekce v hlavni nabidce, nazyvana kariéra, obsahuje aktualni pracovni pfilezitosti. Pfimo
na této strance mohou zajemci ptejit, pomoci vlozené¢ho odkazu, na poptavkovy formulaf,
kde uchaze¢ vyplni nejpodstatnéjsi informace a piilozi potiebné dokumenty. Tato metoda
naboru novych pracovnikt neni pfili§ vyuzivana, jelikoz ji uchazeci o praci ve spole¢nosti

nemuseji znat. Uvefejnéné pracovni nabidky maji predev$im informacni charakter.
Urad prace

Dalsi metodou je nabidka pracovnich mist prostfednictvim Ufadu prace. Spolecnost
PB SCOM s.r.0. pravidelné na urad prace posila aktualni volné pracovni prilezitosti,
prestoze zpétna vazba je zde predevsim u pozic s nizsi kvalifikaci a jedna se predevsim
o délniky. Na zdklad€ své vlastni zkuSenosti spolecnost hodnoti uchazece ptichazejici

z ufadu prace vétSinou jako méné spolehlivé, kteti v pracovnim poméru dlouho nevydrzi.
Socialni sité

Socialni sité¢ v dnesni dobé hybou svétem, totéz plati i pii inzerovani aktualnich nabidek
pracovnich mist. Spolecnost PB SCOM s.r.o. mad na svych facebookovych
1 instagramovych strankdch nékolik stovek sledujicich, ktefi vidi kazdy novy ptispévek.
Z toho diivodu spole¢nost vyuziva inzerci volnych pracovnich pozic na téchto socidlnich
sitich. | kdyz spole¢nost pouziva socialni sité k vyhledavani pracovniki pouze jako
dopln€k, mnohdy se po zvetejnéni piispévku ¢i videa ptihlasi n€kolik uchazect s zadosti
o pfijeti. Pomoci této metody se spolecnosti podatilo ziskat i velmi kvalifikované

uchazece, ktefi se ukazali byt pro danou pozici vhodni.
6.3.1 Udaje z webového portalu Jobs.cz

Jak jiz bylo zminéno, spolecnost PB SCOM s.r.0. vyuzivad pro zvetejiiovani nabidky
aktudlnich volnych pozic nej€astéji internetovy portal Jobs.cz. Spolec¢nost tento portal
zacala vyuzivat v kvétnu roku 2017 a zvefejnila zde celkem 18 pracovnach mist.

V posledni dobé ovSem spolecnost neni s vysledky na portalu ptili§ spokojena. Sice se
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6.3.2

hlasi neustale velké mnozstvi uchazeci o volna pracovni mista, bohuzel ale nejsou
dostate¢né kvalifikovani na vykonavani dané prace. Dle odhadii ekonoma vynalozila
spolecnost na inzerce tohoto typu ptiblizné¢ 300 az 400 tisic K¢. Ze statistik vyplyva, ze
prumérné si jednu nabidku prace zobrazi 503 uzivateld, ale odpovédi na jednu pracovni
nabidku priimérné obdrzi pouze tfi az Ctyti. Tato statistika ovSem nema pfili§ vypovidajici
hodnotu, jelikoz mnoho uchazect spole¢nost kontaktuje telefonicky ¢i e-mailem mimo
portal. [22]

Informace o pozici

Obchodné technicky pracovnik - rozpoctar
PB SCOM s.r.o.
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Stavebnictvi a reality
Prace na plny Uvazek
Na dobu neurcitou

pracovni smlouva

= = 0

Zaméstnavatel

Obrazek 3: Nabidka pracovni pozice ve spolecnosti PB SCOM s.r.0.

Zdroj: Internetovy portal Jobs.cz [23]

Vyse uvedeny obrazek znazornuje struény popis pracovni pozice, kterd byla zvefejnéna
na portale nékolik tydnt. Na tuto inzerci odpovédéli pouze dva uchazedi. Zadny

z uchaze¢l nebyl dostateéné kvalifikovany a nebyl pozvany ani k Gstnimu pohovoru. [22]
Hledani vhodné personalni agentury

V piedchozim oddilu byly popsany vysledky internetového portalu, s nimiz je jednatel
spolecnost PB SCOM s.r.0. dlouhodobé nespokojen, proto se rozhodl oslovit n€kolik
personalnich agentur o spolupraci pifi hledani novych, predevsim kvalifikovanéjSich
pracovnikl. Persondlni agentura by méla spolecnosti pomoci Sndborem novych
pracovnikd, ktefi ve firmé zstanou dlouhodobé a vybuduji si loajalitu. Zac¢atkem biezna

roku 2021 spolecnost rozeslala poptavku péti personalnim agenturam, kde je vyzvala
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k uvedeni podminek spoluprace. Jednatel spole¢nosti si urcil kritéria, podle kterych se

budou jednotlivé personalni agentury posuzovat a nasledné vybere nejvhodnéjsi nabidku.

Nize uvedena tabulka obsahuje informace zaslané od oslovenych personalnich agentur

a zaroven zndzornuje kritéria, které spolecnost vyzaduje.

Dodavatel Cena Doba trvani Produkt
Personalni kampar na
4PERSON 41.900 K¢ 6 tydni
6 tydnt.
90.000 K¢
ANEX — . . )
(60 % pri podpisu smlouvy + 1 rok vybér a zasmluvnéni pozice
Piettrasova
40 % po 3 meésicich)
JobsContact 108.000 K¢ .
) 1rok vybér a zasmluvnéni pozice
Consulting (20 % z rocni mzdy)
Neomezena inzerce v 10
Personalka 24.990 K¢ 1rok
prednostnich pozicich.
min. 80.000 K¢ za
STIMUL 1 rok vybér a zasmluvnéni pozice

stavbyvedouciho

Tabulka 1: Nabidky pracovnich agentur

Zdroj: Archiv spole¢nosti PB SCOM s.r.o.

Data v tabulce jsou ziskéna na zéklad€ zaslanych informaci od oslovenych personalnich

agentur. Tabulku nabidky pracovnich agentur vypracovala pro spolecnost hlavni

ekonomka, které méla osloveni persondlnich agentur na starost. Spole¢nost by méla

vhodnou agenturu vybrat do konce mésice biezna 2021 a nésledn€ ji musi schvalit

jednatel spolecnosti. Dle mého nazoru by pii vybéru nejvhodnéjsi agentury mohla

spolec¢nost zvolit metodu multikriteridlniho rozhodovani.
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7 VYBER PRACOVNIKU VE SPOLECNOSTI PB SCOM S.R.O.

7.1

7.2

Vybér novych pracovnikl je dalsim krokem, kterému ptedchazi tspésné provedeny
nabor. V- mnoha organizacich vybér pracovniki upravuje urcita vnitini dokumentace, ale
to neplati pro spole¢nost PB SCOM s.r.o. Vybér pracovnikll je postaven na zakladé
informaci obsazenych v Zivotopise, ktery uchazeC zasSle spoleCnosti. Na zakladé
zivotopisu se spolecnost rozhodne, zda uchazece pozve k ustnimu pohovoru, ktery je

dalsim krokem vybéru a piijeti nového pracovnika.
Predvybér pracovniki

Piedvybér pracovnikll ve spoleénosti PB SCOM s.r.0. nastava v situaci, kdy spole¢nost
obdrzi od uchazect pozadované dokumenty. Spole¢nost od uchazect ve vétsiné pripadi
vyzaduje pouze strukturovany zivotopis. Po obdrzeni zaslanych dokumentii nastava jejich
vyhodnoceni, na zakladé¢ kterého jsou vybrani uchaze¢i pozvani na ustni pohovor piimo
do sidla spole¢nosti. Vétsinu zivotopisi Si prochazi sam jednatel spole¢nosti a nasledné
svij vybér konzultuje s vedoucim useku, ktery vznesl pozadavek na obsazeni urc¢itého

pracovniho mista.

stavebnim oboru je dulezitd odbornost a zkuSenosti. Pro spole¢nost je také dulezité
dosazené vzdélani. Tento pozadavek spolecnost vyzaduje pouze u pozic: vedouci tseku,
rozpocCtar, pripravar vyroby a podobné. Dale je v Zivotopisu pro spolecnost dilezita

prehlednost a gramaticka spravnost, jelikoZ to vyjadiuje peclivost uchazece.
Vybérovy pohovor

Vybérovych fizeni se ucastni vedouci oddéleni, ktery dal pozadavek na obsazeni pracovni
pozice. Vybér nového zaméstnance schvaluje jednatel spolecnosti, ktery se vétSinou
vybérovych pohovorl sam ucastni. V prubehu vybérového pohovoru se vyse uvedend
komise snazi ziskat dal$i dulezité informace o uchazeéi. Vybérové pohovory vede vzdy
jednatel spole¢nosti, ale otazky uchazeci pokladal také vedouci odd¢€leni, ktery bude
nadiizenym budouciho pracovnika. Pozorované pohovory trvaly pfiblizn€ jednu hodinu
a vzdy se konaly Vv kanceléfi jednatele spole¢nosti vV Hranicich na Morave, kde ma

spolecnost své sidlo. Dilezité je zminit, ze vSichni pracovnici ve spole¢nosti, kromé
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délnikd, museli fadné vybérové fizeni absolvovat. To znaci fakt, Ze jednatel a soucasné

majitel spole¢nosti si velmi peclivé vybira osoby, které do své firmy piijme.

7.2.1 Priklad vybérového pohovoru

Nize uvedeny vybérovy pohovor byl jeden z prvnich pozorovanych pohovord ve

spole¢nosti a konal se 27. listopadu 2020. Uchaze¢ se uchazel o pozici stavbyvedouciho.

Z konaného vybérového pohovoru vznikl formulaf, ve kterém jsou obsazeny vSechny

otazky, na které se komise uchazece dotazovala.

Vybérovy pohovor
1. Pohlavi: Muz
2. Vék: 40 — 50 let
3. Pracovni pozice: stavbyvedouci
4. Vhodné kladené otazky: Co Vias na této praci zaujalo? Povazujete se za

tymového hrace? Co vite o nasi firmeé? Mate u sebe své CV? Jaké mate dosazené
vzdélani? Jaké je vase soucasné a minulé povolani? U jakych firem jste pracoval?
Jak dlouho pracujete v oboru stavebnictvi? Jaké mate zkuSenosti v oboru?
ZkuSenosti s mechanizaci? Kdy mlZete nastoupit? Méte problém s cestovanim?
Vase plusy a minusy. Dtivod odchodu ze souc¢asného zaméstnani?

Nevhodné kladené otazky: Vase pozadavky? (Spatné€ polozena otazka, jelikoz
uchaze¢ nevédél, na co se konkrétné ptaji) Odkud jste? Jaky jste rok narozeni?
Jste tvrdy na lidi?

Zadany ukol k prijeti: Vypracovat technologicky postup véetné nakladovych
cen u pripravované demolice (spocitat naklady, sepsat potiebnou mechanizaci,
logistické navaznosti apod.).

Poznamky: Zacatek se kvili pozdnimu pfichodu feditele posunul o 10 min,
oteviené okno — hluk automobilt, hluk z neustale pracujici tiskarny, vstup jinych

zaméstnanct do mistnosti, kde se vybérovy pohovor konal.

Datum a misto pohovoru: 27. 11. 2020 Hranice na Moravé

Doba pohovoru: 8:00 (8:10 realny zacatek pohovoru) — 9:05

Pracovni pohovor vedl: jednatel spolecnosti a vedouci demolic
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7.3

Dle uvedenych otazek ve vyse uvedeném formuléafi mizeme konstatovat, ze dotazujici
nebyli na vybérovy pohovor pfiili$ pfipraveni. Jako pfiklad mizeme uvést typ otazek jako:
Jaky jste rok narozeni? Odkud jste? VSechny tyto informace uvedl uchaze¢ ve svém
zivotopise, na ktery se nékolikrat odkazoval. Bohuzel komise ani uchaze¢ neméli
zivotopis v tisténé ani elektronické formé, coz byla predev§im chyba uchazece. Mezi
nedostatky tohoto vybérového pohovoru miizeme zaradit mnoho rusivych elementt, a to
konkrétn¢ hluk projizdé&jicich aut diky otevienému oknu, do mistnosti n€kolikrat vstoupili
jini zameéstnanci firmy, ktefi se pohovoru neucastnili ¢i neustale pracujici tiskarna.
Za dalsi nedostatek mizeme pozadovat také pozdni pfichod feditele spole¢nosti i piesto,

ze m¢l cely pohovor fidit.

Za klady pohovoru mizeme povazovat fakt, Ze dotazujici polozili velké mnozstvi otazek
a o uchazeci se dozveédéli mnoho informaci. Uchaze¢ mél vzdy prostor dostate¢né se
vyjadfit na polozené otazky. Otazky na sebe navazovaly, jako prvni se komise dotazovala
na dosazené vzdélani, nasledné na minulé a soucasné zaméstnani a poté na ziskané

zkuSenosti v oboru stavebnictvi.

Po skonéeni vybérového pohovoru nastala konzultace mezi autorkou prace a jednatelem
firmy, kde vyplynulo, Ze pfijeti uchazece bude zaviset piedev$im na vypracovani
zadaného ukolu. Také se jednatel zminil, Ze byl velmi zklamany, kdyz uchaze¢ nezvladl

souvisle fict, ¢im se spole¢nost zabyva.
Ptijeti nového pracovnika

Pfijeti nového pracovnika je poslednim krokem v celém procesu naboru a vybéru
pracovnikl. Jakmile se spole¢nost rozhodne ptijmout nového pracovnika, je jisté, Ze
proSel pfedvybérem a nasledné Usp&$né absolvoval vybérovy pohovor. S vybranym
zaméstnancem administrativni pracovnice sepiSe pracovni smlouvu spolu s funkénim
zafazenim. Kazdému nové€ ptijatému zaméstnanci zalozi osobni slozku, kterd obsahuje
osobni dotaznik, pracovni napln, dokument o zplisobilosti zamé&stnance, napiiklad
zdravotni ¢i odborné zaznamy o pojisténi zaméstnance a kopii pracovni smlouvy. Dale
jsou zaloZeny osobni sloZky u externi ucetni spole¢nosti. Tyto slozky obsahuji originalni
pracovni smlouvu a zdznamy k socidlnimu a zdravotnimu pojisténi. V piipadé jakékoliv
zmény obsahu osobnich slozek nebo osobnich tdaji je zaméstnanec povinen tuto zménu

bez zbytecného odkladu nahlasit administrativni pracovnici.
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8 ZHODNOCENI VYSLEDKU

Vysledky z provedené¢ho vyzkumu autorka prace ziskala na zakladé metody pozorovani
a nasledného interview s jednatelem spolecnosti PB SCOM s.r.0., ve které byl vyzkum

proveden.

Jak je vySe uvedeno, prvni vyzkum probihal na zéklad¢ vyuzité metody pozorovani, kde
bylo diilezité ziskat piedstavu o tom, jak ve spole¢nosti probihd vybérovy pohovor. Pro
ziskani dopliujicich informaci bylo provedeno interview s jednatelem spole¢nosti a také
s hlavni ekonomkou, které ma na starost pfedevsim nabor zaméstnanct. Pracovni mista
ve spolecnosti miizeme rozd¢lit na dvé pomyslné skupiny. Prvni skupinu tvofi pracovni
pozice typu ekonom, Gcetni, administrativni pracovnici, rozpoctati a ptipravaii vyroby.
Tyto uvedené pracovni pozice pracuji piedev§im z kancelafe. Druhou skupinu
pracovnikl tvoii osoby na stavbach a v terénu, to znamena strojnici, fidi¢i, d€lnici,
stavbyvedouci, mistfi a podobné. Tuto skupinu lze dale rozdélit dle nadfizenosti
a podfizenosti. U vySe postavenych pracovniki je dulezité, jaké maji dosazené vzdélani
a zaroven, zda maji vSechny pozadované znalosti a dovednosti nutné k vykonu dané
profese. Jedna se o pracovni mista jako naptiklad mistii, stavbyvedouci a vedouci vyroby.
Vsechny tyto pracovni pozice prochazeji peclivym vybérem, jelikoz pii své profesi
piebiraji také zodpovédnost a maji urcitou pravomoc. Délnické pracovni pozice jsou
jediné, které neprochazi vybérovy fizeni. Divodem je fakt, Ze u nich neni vyzadovana

odbornost, jelikoZ pracovnici na sebe nepiebiraji zadnou hmotnou odpovédnost.

Metoda pozorovani byla pouzita, aby umoznila autorce zajimav¢jsi, a predevsim realné;jsi
pohled na cely proces ndboru a vybéru pracovnikll ve spole¢nosti. Cilem pozorovani bylo
odhalit problémy a chyby, které se odehravaji na vybérovych pohovorech. Interview
S jednatelem spole¢nosti bylo do vyzkumu zahrnuto ptedev§im z divodu zjiSténi
budoucich z4ml a cili spolecnosti. Interview autorce zaroveil pomohlo upfesnit
jednotlivé postupy, které spole¢nost pii naboru vyuziva. Proto bylo velmi pfinosné, ze
kromé& jednatele spolecnosti po celou dobu spolupracovali i1 jini zaméstnanci, a to
konkrétné hlavni ekonomka firmy, obchodni manaZer a mzdova ti¢etni. Tito zamé&stnanci

poskytli dtlezité informace a napomohli k tvorbé této prace.

wrwe

provedenym naborem a vybérem novych pracovnikt, pokusit se odhalit nedostatky
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Vv téchto procesech a navrhnout, jakym zptsobem zefektivnit pfijimaci fizeni ve

spole¢nosti.

Pokud se tedy zam¢&ifime na jednotlivé ¢asti celého procesu naboru a vybéru pracovnikd,
muzeme ho rozd¢lit do tii hlavnich c¢asti, a to na vyhledavani a ndboru pracovnikii,

predvybéru pracovnikli a vybéru pracovnik.

Vyhledavani a ndbor pracovniki mél za tikol odhalit ptipadné nedostatky pti vyhledavani
novych pracovnikii. Zde bylo zjisténo, ze na veskeré pracovni pozice ma spole¢nost
pfedem urcené pozadavky, mezi které patii odborné znalosti a dovednosti, nezbytné pro
obsazeni volného pracovniho mista. Spole¢nost nejcastéji pro hledani novych pracovnikii
vyuziva internetovy portal Jobs.cz. Stejné inzeraty jsou vétSinou umistény na
internetovych strankéch spolecnosti, Ufadu prace ¢i na socidlnich sitich. Zvetejnéné
inzerdty obsahuji vSechny dilezit¢ informace pro uchazece, vcéetné mzdového
ohodnoceni, misto vykonu prace, benefity, pozadované znalosti a dovednosti, pracovni
povinnosti. Hledani novych pracovniki je ve firmé postaveno na vytvoreni a zvetfejnéni
inzeratu s veskerymi pozadavky na uchazece a nasledného vyckavani na odpovédi od

uchazecu.

Predvybér pracovnikd je druhou c¢asti celého procesu a je postaven na zaslanych
zivotopisech od uchazect. Spole¢nost nevyzaduje od uchazect zadné jiné dokumenty,
jako naptiklad motivaéni dopis ¢i reference, naprosto dostacujici je pro ni zivotopis. Na
zaklad¢ informaci obsaZzenych Vv Zivotopise se spolecnost rozhodne, zda uchazece pozve
na vybérovy pohovor ¢i nikoliv. V tomto kroku byl zjistén velmi zasadni nedostatek, a to
zpétnd vazba o rozhodnuti uréena nevyhovujicim uchazec¢tim. Zjednodusené feceno,
pokud je uchaze¢ pro spole¢nost nevhodny, nedozvi se, zda spolecnosti jeho odpoved
viibec dorazila. To miiZe mit pro spole¢nost negativni dopad vzhledem k tomu, Ze mlize

odradit mnoho jinych, pfedevsim vhodnych uchazect, a zaroven to mize mit negativni

dopad na image spole¢nosti.

Posledni ¢asti je vybér pracovnikl, kde byly odhaleny nedostatky jiz diive. Je dilezité,
aby vybérova komise byla vzdy u pfijimaciho pohovoru v¢as. Nedochvilnost vybérové
komise mtze mit na uchazece negativni dopad, kdy si mize myslet, ze si spolecnost
nevazi jeho Casu a nevénuje konani pohovoru velkou pozornost a diilezitost. Pozdni

piichod nastal sice pouze ve Ctyfech piipadech z dvanacti za¢astnénych, ale i tak by se
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komise tohoto nedostatku méla vyvarovat. Piijimaci pohovor by mél jednoznacné
probihat v klidné mistnosti, kde nebudou ucastnici pohovoru vyruSovani jinymi
pracovniky, ktefi se na ptijimacim pohovoru nepodileji. Pfijimaci komise by se méla pred
kazdym pohovorem detailn¢€ seznadmit s zivotopisem uchazece a idedln¢ by jej méla mit
u pohovoru Vv papirové nebo elektronické formé pro ptripadné nahlédnuti. Vybérovych
pohovord se Gcastnily i 0soby, které maji jiné obcanstvi nez ceské, konkrétné se jednalo
0 obcanstvi ukrajinské. K pohovorim tohoto typu komise pfistupovala velmi spravedlivé
bariérou. Po dobu pozorovani se zadného vybérového pohovoru neucastnila zena, coz
autorka povazuje za zajimavé. V budoucnu by nebylo jisté od véci zaméfit se na divod
zpusobujici nezdjem Zen o dané pracovni pozice, jelikoz po dobu Ctyf mésicii neprosla

pfijimacim fizenim ani jedna.

Na zaklad¢ ziskanych poznatkli, mizeme konstatovat, ze fluktuace ve spolecnosti
PB SCOM s.r.0. je ovlivnéna piedevsim vybérem pracovniku. Pti realizaci naboru nebyly
zjistény zadné zasadni chyby, které by mély fluktuaci ve spole¢nosti vyrazné ovlivnit.
Tato skutecnost byla ziskana na zakladé fyzického pozorovani autorky na ptijimacich
pohovorech a konzultace s pracovnikem odpovédnym za nabor a vybér pracovniku ve
firmé. Dle informaci ziskanych od zamé&stnanci spolecnosti je fluktuace ve spolecnosti

vrwe

naroky na samotné zaméstnance.

Na vyzkumnou otizku mizeme tedy odpovédét, ze fluktuace ve spolecnosti
PB SCOM s.r.o. je zpusobena, mimo jiné, chybami pii vybéru pracovniki. Dal§imi
diivody, pro¢ je ve zkoumané spole¢nosti vysoka mira fluktuace, jsou Spatnd adaptace

a vysoka naro¢nosti pozadavkl na dané pracovni misto.

Béhem provedeného vyzkumu byla také sestavend SWOT analyza spolecnosti
PB SCOM s.r.0., kterd poukazuje na silné stranky, slabé stranky, ptilezitosti a hrozby.
Informace obsazené ve SWOT matici autorka ziskala na zakladé rozhovoru se
zaméstnanci firmy. Na zakladé této SWOT analyzy bude v dalsi kapitole provedeno

doporuceni ohledné¢ pldnovani budoucich strategii.
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SILNE STRANKY SLABE STRANKY

- Atraktivni finan¢ni hodnoceni - Préce predevsim v Cechach

- Historie firmy - Vysoké pozadavky na praxi

- Rozmanitost prace - Fyzické narocnost prace

- Stabilni zdzemi - Neprofesionalita pii pohovoru
PRILEZITOSTI HROZBY

- Dostate¢né riznorody trh - Silna konkurence

- Velké mnozstvi zakazek - Ekonomicka krize

- Expanze do zahranici - Aktuélni pandemicka situace

- Financ¢ni podpora z EU - Nedostatek kvalifikovanych osob

Tabulka 2: SWOT Analyza spolecnosti PB SCOM s.r.o.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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9 DOPORUCENI

Pfi naboru pracovnikii nebyly zjistény vyrazné chyby, které by zasadné ovlivnily dalsi
kroky pfi ptijeti nového pracovnika. | piesto po provedeném vyzkumu autorka navrhuje
pro spolecnost n€kolik doporucenti, a to vice rozliSovat inzeraty na jednotlivych portalech,
kde je zvetejnéna nabidka prace. To znamena, ze nabidka prace bude jinak formulovana
na internetovych portalech ¢i na socialni sitich a pro Gfady prace. Spravna formulace
inzeratu mizeme zvysit Sanci odezvy na jednotlivé inzeraty. Spolecnost by se méla také
vice zam¢éfit na inzerci na socialnich sitich, jelikoz tato platforma je pro ni stale okrajova.
V dnesni dob¢ lidé na socialnich sitich travi velké mnozstvi svého volného ¢asu, proto by
byla chyba této inzerce nevyuzit. Na socialnich sitich nejsou placené reklamy pfilis
financné€ naroc¢né, a i presto se inzerat ukdze behem kritké doby tisicim osob, zalezi

pouze na tom, jakou finan¢ni sumu do daného inzeratu chce spole¢nost investovat.

U predvybéru pracovniki je velké pochybeni pti zpétné vazné uchazeci, kdy spole¢nost
uchazectim odpovida po dlouhé dobé ¢i vubec. Tento fakt mize odradit potencionalni
a také ptedevsim kvalitni pracovniky, ktefi vliibec na inzerci pracovni nabidky neodpovi.
Proto jedno z hlavnich doporuceni spole¢nosti je odepisovat i nevyhovujicim uchaze¢tm.
Dalsim doporucenim pii piedvybéru pracovnikt je, aby spole¢nost vice dbala na
detailn€jSi prostudovani zaslanych Zzivotopisti. Neméla by se soustfedit pouze
na uchazecovo vzdélani a dosaZenou praxi, ale i na ¢asové obdobi Vv jednotlivych
zaméstnani. Tento tidaj ndm napovi, jak je uchazec prizplisobivy, a pfedevsim jak Casto
pracovisté stiida. Neni idealni pifijmout uchazece, ktery ma rozsahlé zkuSenosti,
ale zaroven vysttidal velké mnozstvi pracovni mist a firem, ve kterych byl v minulosti
zaméstnan. U takového uchazece mize firma piedvidat, ze takovy pracovnik s nejveétsi
pravdépodobnosti ve firmé nevydrzi dlouhodobé, ¢imz se pro spole¢nost miize stat

nevhodnym.

Ve spoleCnosti se zaméstnanci Casto stfidaji, tim u nékterych pozic vznikd vysoka
fluktuace. Jelikoz spole¢nost neustale hleda nové pracovniky, bylo by vhodné zaméstnat
zkuSeného personalistu, ktery se bude vhodnym i nevhodnym uchazec¢im vice vénovat.
Personalista by také mohl zefektivnit cely vybérovy pohovor, u kterého soucasni
pracovnici, kteti vybérovy pohovor vedou, ¢asto chybuji. Personalistu nemusi spole¢nost

zameéstnat na hlavni pracovni pomér, ale naptiklad pouze jako externiho pracovnika, ktery
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bude konzultovat se spole¢nosti pozadavky na uchazece a dle domluvenych pozadavkt
bude vytvafet inzerce pracovnich mist. Dalsimi ukoly personalisty by méla byt

komunikace s uchazeci, a to jak s vhodnymi, tak nevyhovujicimi.

Pii vybérovém pohovoru by se komise méla pravideln¢ uchazece dotazovat, kde se
0 pracovni pozici dozvédél, aby spolecnost méla predstavu, kterd inzerce je efektivni
a kterd naopak nesplituje svilj ucel. Pokud se vedeni spolecnosti rozhodne personalistu
do svych fad nezaméstnat, m¢la by urcit stavajiciho zaméstnance, ktery projde patiiénym

Skolenim o tom, jak spravné vést piijimaci pohovor a provadét vSechny pottebné tkony.

Posledni doporuceni se tyka provedené SWOT analyzy. Autorka se pti doporuceni zaméii
pfedev§im na interni faktory, na které muze spolecnost v budoucnu zapracovat.
Spolecnost by své silné stranky, jez jsou napiiklad historie firmy, stabilni zazemi,
rozmanitost pracovni napln¢ ¢i vysoké finanéni ohodnoceni, méla uvadét ve svych
inzercich, jelikoz tato skute¢nost muze prilakat vétsi pocet uchazecl. Neprofesionalita
pti pohovoru byla uvedena jako stranka slaba, na tuto skutecnost autorka své doporuceni
uvedla jiz vyse v textu. Ostatni slabé stranky, jako je prace na izemi Ceské republiky ¢i
fyzicka néaro¢nost prace, bohuzel spolecnost pfili§ ovlivnit nemlze. DalSi doporuceni
k SWOT analyze se bude tykat externich zdrojt, a to konkrétné ptilezitosti. V soucasné
dob¢é Evropskd unie financné pfispiva na potfizeni novych technologii pro rozvoj
digitalizace a automatizace. Finan¢ni piispévek umozni nakoupit nové technologie, a tim

spole¢nost muZe rozsifit svou specializaci a pfijimat vétSi mnoZzstvi zakazek.
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ZAVER

Rizeni lidskych zdroji je v sou¢asné dobé pro kazdou organizaci nesmirné dtlleZité, proto
by se méla zvysit pozornost pravé naboru a vybéru pracovnikid do firmy, jelikoz od
vybéru spravnych zaméstnanci se v podstaté odviji cely chod dané spole¢nosti. Je velmi
dulezité, aby se spole¢nost o své pracovniky zajimala uz pfi jejich prvnim kontaktu, ktery
zalind jiz pfi inzerci pracovni nabidky, kdy potencionalni uchazec¢ poprvé ptijde do
kontaktu se spolecnosti. Jednim z hlavnich cili kazd¢ organizace je zaméstnavat osoby,
které budou pracovat efektivné a budou ke své firmé loajalni. Nez ale dojde
k zaméstnani vhodnych osob, musi je firma nejdfive najit. S tim souvisi spravné
provedeny néabor, na ktery navazuje uspéSny vybér pracovniki. V procesu ziskavani
novych pracovnikii se kazda spole¢nost potyka s mnoha zklamanimi, hodinami
stravenymi prostudovanim nespoctu zivotopisii a u€asti na pfijimacich pohovorech, které
jsou poslednim krokem, nez uchaze¢ projde branami dané spolecnosti a stava je jejim

zameéstnancem.

Cilem prace bylo zjistit, zda fluktuace v dané spole¢nosti je zpiisobena chybami $patné
provedeného naboru a vybéru zaméstnanci. Vyzkum byl proveden pouzitim dvou
sociologickych metod vyzkumu. Ukolem autorky bylo najit pomoci metody pozorovéni
a rozhovoru nejcastéjsi chyby, kterych se vybrand spolecnost pifi naboru a vybéru
pracovnikt dopousti. Pro tuto praci si autorka zvolila spole¢nost PB SCOM s.r.0. Jedna
se 0 rodinnou stavebni firmu, jejiz hlavni ¢innosti je demolice objektu ¢i jiné stavebni

prace.

lidskych zdrojt, fluktuaci, ndborem a vybérem pracovnikit do firmy. Tato cast byla
zaroven doplnéna o dilezité informace tykajici se vySe uvedenych pojmu a dale popsany
metody, analyzy, cile ¢i postupy, které jsou pro efektivni realizaci naboru a vybéru

doporucovany.

Uvodem praktické &asti je predstavena stavebni spoleénost PB SCOM s.r.o., autorka
V této Casti popsala aktualni persondlni situaci, cile spolecnosti ¢i graficky znazornila
fluktuaci v podniku za poslednich Sest mésicti. Nasledné je popsan nabor pracovniki,
ktery je sestaven na zdkladé rozhovoru s jednatelem spolecnosti a obchodnim

manazerem, jsou zde popsany metody pouzivané pro nabor ¢i formulace pracovni
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nabidky a popsané dosavadni vysledky z internetovych portali. Vybér pracovniki ve
firm¢ je popsany na zdkladé metody pozorovani pii vybérovych pohovorech a nasledné

konzultace s jednatelem a s hlavni ekonomkou firmy.

Pribéh zkoumani byl pravidelné¢ konzultovan s vedenim spolecnosti. Po dokonceni
vyzkumu, zpracovani vysledkt a doporuceni byl cil prace splnén a vyzkumna otazka byla
zodpovézena. Autorka nasledné vénovala dokonc¢enou praci spolec¢nosti PB SCOM s.r.o0.,

kterou mohou vyuzit pro zefektivnéni naboru a vybéru pracovniki.
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Priloha 1: Polostrukturované otazky pro rozhovor s jednatelem

Kladené otazky:

1. Jak byste jednou vétou definoval Vasi firmu?
2. Cemu vd&gite za uspéch Vasi firmy?
3. Co povazujete za konkurencni vyhodu od jinych stavebnich firem?
4. Kolik zaméstnanci zaméstnavate?
5. Davate prednost muziim nebo zenam?
6. Preferujete u zaméstnanct pracovni pomér ¢i dohodu? Z jakého dtivodu?
7. Jaké metody vyuzivate pro hledani novych zaméstnancti?
8. Jaké dokumenty od uchazeci vyzadujete?
9. Jaké benefity pracovnikiim nabizite?
10. Jak podle Vas vypadé idedlni zaméstnanec?
11. Je pro Vas sloZité najit v dneSni dobé dostatec¢né kvalifikované pracovniky?
12. Jakym zptisobem Vasi firmu ovlivnila soucasna epidemicka situace?
13. Je Pro Vas dulezita, pred piijmutim nového pracovnika, osobni konzultace?
14. Pokud mate na vybér mezi stejné zkuSenymi pracovniky, ale jeden z nich ma
vysokoskolsky titul a druhy nema, kterého si vyberete?
15. Jaké kroky planujete v ptistich péti letech?
Dodatec¢né otazky
16. Z jakého diivodu se k vam dle VaSeho nazoru nehlasi zeny?
17. Z jakého dtivodu je v soucasné dobé problém sehnat kvalifikované pracovniky?
18. Idealni zamé&stnanec musi mit tedy vzdy praxi a vzdélani v oboru?
19. Jako jednatel se ucastnite vSech vybérovych pohovorta?
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Abstrakt: Tématem této bakalaiské prace je nabor a vybér pracovniki ve spole¢nosti
PB SCOM s.r.o. Cilem prace bylo zjistit, zda fluktuace v dané spole¢nosti je zptisobena
chybami Spatné provedeného naboru a vybéru zaméstnancii. Prvni ¢ast bakalaiské prace,
neboli teoreticka Cast, je vypracovana na zaklad¢ literarni reSerSe a poskytuje nam
nejdulezitéjsi informace o problematice naboru a vybéru pracovnikl. Metodicka ¢ast
prace obsahuje vyzkumné metody, a to metodu pozorovani a metodu rozhovoru, které
byly pouzité pti zkoumani dané problematiky. Dale byla zpracovana SWOT analyza, kde
jsou zaznamenané silné stranky, slabé stranky, pfilezitosti a hrozby spolec¢nosti
PB SCOM s.r.0. Metoda pozorovani byla vyuzita pii vybéru novych pracovniki, kdy se
autorka prace osobn¢ Ucastnila vybérovych pohovorti a peclivé si zaznamenévala jak
kladné, tak i zaporné kroky komise. Vyzkum je doplnén rozhovorem s jednatelem
spole¢nosti a byl zaméfen na chod firmy, pracovniky nebo cile spole¢nosti do budoucna.
Pro redlné;jsi predstavu aktualni situace ve spolecnosti autorka vedla n€kolik konzultaci
S pracovniky organizace na téma naboru a vybéru pracovnikli. Konzultace probehly
S obchodnim manazerem a hlavni ekonomkou. Dilezita data o fluktuaci pracovnika
poskytla mzdova ucetni. Prakticka ¢ast se nasledné zabyva samotnym vyzkumem véetné
podstatnych informaci o vybrané spole¢nosti. Vystupem bakalaiské prace je zhodnoceni
ziskanych metod a poznatki, které autorka ziskala béhem tvorby prace. Nasledné jsou
vypsana jednotliva doporuceni, a to Kk naboru, predvybéru i vybéru pracovniku, ktera by
mohla spole¢nosti pomoci pii efektivnéjSim naboru a vybéru pracovnikti. Doporuceni

by dle autorky méla také ptispét ke snizeni dlouhodobé fluktuace ve vybrané firmé.

Kli¢ova slova: nabor pracovnikli, vybér pracovnikl, fluktuace, stavebnictvi, fizeni
lidskych zdroju
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Abstract: The topic of this bachelor thesis is the recruitment and selection of employees
in the company named PB SCOM s.r.o. The work aimed to find out whether the
fluctuation in a given company is caused by errors in poorly performed recruitment and
selection of employees. The first part of the bachelor's thesis, or the theoretical part, is
based on a literature search and provides us with the most important information on the
issue of recruitment and selection of staff. The methodological part of the work contains
research methods, namely the method of observation and the method of interview, which
were used in the study of the issue. Furthermore, a SWOT analysis was prepared, which
records the strengths, weaknesses, opportunities, and threats of the company
PB SCOM s.r.0. The method of observation was used in the selection of new employees,
where the author personally participated in selection interviews and carefully recorded
both positive and negative steps of the commission. The research is supplemented by an
interview with the company's executive and was focused on the company's operations,
employees, or the company's goals for the future. For a more realistic idea of the current
situation in the company, the author conducted several consultations with employees of
the organization on the topic of recruitment and selection of employees. Consultations
took place with the sales manager and the chief economist. Important data on staff
turnover were provided by the payroll accountant. The practical part then deals with the
research itself, including essential information about the selected company. The output
of the bachelor's thesis is an evaluation of the acquired methods and knowledge that the
author gained during the creation of the work. Subsequently, individual recommendations
are listed for the recruitment, pre-selection, and selection of employees, which could help
the company in more effective recruitment and selection of employees. Recommendation
according to the author, should also contribute to reducing long-term fluctuations in the

selected company.

Keywords: recruitment, staff selection, turnover, construction, human resource

management
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