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Anotace

Bakalatska prace pojednava o ziskavani a vybéru zaméstnanct v konkrétni organizaci. Prace
popisuje zplsoby obsazovani pracovnich mist a ptfedkladd nové moznosti, jak efektivné najit
zaméstnance, ktefi budou na dané pracovni pozici spokojeni, produktivni a stabilni. Teoreticka
cast prace definuje metody pfi ziskavani a vybéru zaméstnanci. Pozornost je také vénovana
analyze ziskavani, vybéru zaméstnancu a fluktuaci v konkrétni spole¢nosti FABIO PRODUKT,
s.r.o. Cilem préce je urcit nejefektivnéjsi zptisob vybéru zameéstnanci a snizit tak mozny dopad
na fluktuaci zaméstnanci. Zavér prace tvoii doporuceni na zlepSeni procesu vybéru

zaméstnancu.

Klicova slova

Ziskavani zaméstnancu, Vybér zaméstnancu, Fluktuace, Zaméstnanec

Annotation

Title: Efficiency of Employee Selection in an Organization

This Bachelor Thesis is focused on employee recruitment and selection in a particular
organization. The goal is to describe ways of filling job positions and to show new opportunities
of finding employees effectively in order to have satisfied, productive and stable employees
within and organization. The theoretical part of the thesis defines methods of employee
recruitment and selection, employee turnover and its possible causes. The application part of
the thesis analyses the methods of recruitment, selection and turnover in the organization
FABIO PRODUKT, s.r.0. The aim of the research is to find the most efficient methods and
reduce employee turnover. The conclusion summarises suggestions for improvement on the

process of employee selection.
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file://///Users/alenka/Desktop/BC%20Alena%20Vávrová.docx%23_Toc39160744
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1 Uvod

Piedkladana bakalafska prace zkouma efektivnost vybéru zaméstnancti ve vyrobnim
podniku. Efektivnost v fizeni lidskych zdroji rozhoduje o tom, jak dana organizace na trhu
prosperuje a je konkurenceschopna. Rizeni lidskych zdroji se povazuje za jeden
slozky organizace: lidskym Kkapitdlem tedy zaméstnanci. Zaroven jsou zaméstnanci
i intelektualnim kapitalem, disponujicim souhrnem znalosti a dovednosti. Organizace potiebuje
zaméstnance, aby mohla spliiovat vytycené cile a zajistila svou stabilitu. K zajisténi stability
firma naplituje razné cile: spoleCenské, environmentalni, ale zejména se jedna o cil
maximalizace zisku. Jednim z tkold fizenich lidskych zdroju je i feSeni otazek ziskavani
a vybéru zaméstnancii a miry odchodi zaméstnancu z firmy, odborné nazyvana fluktuace.
Spravny vybér zaméstnanci by mél zvySovat stabilitu zaméstnanct a snizovat fluktuaci.
Ziskavani a vyber zameéstnancii je ¢asoveé i financné nakladny proces v kazdé organizaci.
Vysledkem tohoto procesu by mél byt oboustranny spokojeny vztah. Mira odchodi
zaméstnancu také negativné zasahuje finan¢ni i socialni stranku organizace a celkové ma vliv
na vykonnost podniku. Tento jev je v kazdé organizaci Casto oznaovan jako nezadouci

a z tohoto divodu je vhodné zanalyzovat pti¢iny vedouci k tomuto jevu.

Teoreticka cast této prace je rozdélena do téi okruhd, kde jsou popsany poznatky
z odbornych prament. Prvni ¢ast charakterizuje teoreticka vychodiska fizeni lidskych zdroju,
historicky vyvoj, hlavni Glohy a ¢innosti a role manazeru a personalistil v organizaci. Dalsi ¢ast
prace zminuje univerzalni metody ziskavani a vybéru zaméstnanct, které personalisté
a manazefti pouzivaji v fizeni lidskych zdroju. Tieti ¢ast je zaméfena na fluktuaci, jeji ¢lenéni,

druhy a pficiny vzniku.

Aplikacni ¢ast prace popisuje vybranou spole¢nost FABIO PRODUKT, s.r.o., kterd
poskytla data k provedeni vyzkumu. Prvni polovina popisuje zékladni charakteristiku podniku.
Druhé polovina je rozsahlejsi a orientuje se zejména na analyzu zplsobu ziskdvani a vybéru
pracovnikd, finan¢ni nakladnost tohoto procesu a popis ¢innosti personalniho oddéleni. Z dat,
které spole¢nost poskytla, se zméfi fluktuace a budou zkoumany mozné pii¢iny odchodu

zaméstnancu.



2 Literarni reSerSe

K zajisténi prosperity podniku je dulezité zajistit spravné fizeni lidskych zdroja.
Z tohoto dtivodu vznikl obor fizeni lidskych zdroju, anglicky termin Human Resource
Management, dale ve zkratce HRM. Armstrong (2015) piedstavuje Fizeni lidskych zdroju jako
komplexni a promysleny pfistup v fizeni lidi v organizaci. Podle Koubka (2009, s. 15) se
,Fizeni lidskych zdroju stava jadrem Fizeni organizace, jeho nejduleZitéjsi slozkou a také
nejduilezitejsi ulohou viech manazerii . Vsechny aspekty fizeni tykajici se lidskeho kapitéalu se

fesi skrze HRM obor.

2.1 Historicky vyvoj

Cilem této kapitoly je popsat teoreticky vyvoj a teoreticka vychodiska a tlohy HRM.
Sikyt (2014) uvadi, Zze vznik oboru zagal jiz na pocatku 20. stoleti a mél n&kolik vyvojovych
fazi, které zahrnovaly odlisné pojeti ve vedeni a pfistupu k zaméstnanctim. S vyvojem
spole¢nosti, narokii zdkaznikl, globalizaci a vzristajici konkurenci se méni i naroky na
personalni sekci v organizaci. Sikyi (2014, s. 32) uvadi celkem 3 koncepce vyvoje

v personalnim oboru.

Obrazek 1: Vyvoj personélniho oboru

Personalni Personalni Fizeni Rizeni lidskych
administrativa zdroju

Obdobi Desata a dvacata léta  Ctyficata az padesatd Od osmdeséatych let
20. stol. léta 20. stol. 20. stol.

Lidé Pracovni sila Konkurenéni vyhoda =~ Unikéatni bohatstvi

Personalni prace Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: Siky¥ (2014)

Autor definuje jako prvni vyvojovou etapu personalni administrativu, ktera byla
zaloZena spolu s priimyslovou revoluci a zaméstnanci se specializovali pouze na uzky okruh
préace. Rizeni lidskych zdrojii se specializovalo pouze na ¢innost zaméstnavani lidi. V této fazi
neexistovalo Zzadné vzdé€lavani ani odménovani zaméstnancli. Vykondvana cCinnost
zaméstnancl byla pouze rutinni prace s minimalnimi mzdovymi naklady. Koubek (2009)
popisuje personalni administrativu (spravu) jako historicky nejstarsi pojeti fizeni lidského

kapitalu, ktera je spojena hlavné s administrativnimi lohami (napf. smlouvy a informace



0 zaméstnancich). Dale uvadi, Ze tento zptisob Fizeni se stale soucasné nachazi v organizacich
S centralizovanym zpisobem fizeni.

Druhd etapa se definuje jako personalni fizeni, které se rozvijelo spolu s rozkvétem
prumyslové revoluce a nutnosti zajistit chod organizace a vyrovnat s tlakem na rostouci
pozadavky zaméstnancii. V tuto dobu se zacala rozvijet personalistika jako manazersky obor.
V organizacich ,, vznikaly rozsihlé persondlni Gtvary v cele s persondlnim reditelem *, Sikyt
(2014, s. 33). V této fazi byl vétsi diraz kladen na vybér, odménovani a vzdélavani lidi. Avsak
propracovanost tohoto konceptu byla stale na nizké arovni oproti soucasné koncepci. I pies
vyznamny posun ziistalo toto personalni fizeni pouze ve vnitro organiza¢nich mezich a nekladl
se duraz na strategické fizeni a planovani pracovnika v organizaci, Koubek (2009).

Na konci 20. stoleti se zacala formovat posledni faze vyvoje v personalistice a nazyva
se Rizeni lidskych zdrojii. Koubek (2009) uvadi, Ze tato fize je nejnovéjsi koncepci personalni
organizace. Tento koncept se stava konceptem fidicim. Divodid pro zavrSeni treti faze bylo
nékolik: globalizace, vyvoj technologii, urbanizace, vznik informac¢nich systémi, vé&tsi
konkurence na trhu, rozvoj spole¢nosti a zvySovani naroku na zivotni styl. Personalni préce je
a zasahuje do ostatnich fidicich oblasti (nakup, vyroba, finance atd.). V ramci tohoto konceptu
se vyvinulo n&kolik modeli, podle kterych se k Fizeni lidskych zdroji pfistupuje. Sikyi# (2014)
uvadi tfi hlavni modely: Michigansky (jinak také nazyvany Model shody, dle Armstrong
(2015), Harvardsky a Evropsky model. Armstrong (2015) k vy$e zminénym modelim ptidava
Kontextovy, 5-P model a Tvrdy a mékky model.

Avsak v soucasné dob¢ se opousti od piesné¢ stanovenych modelli a podniky se vice
zaméfuji na strategicky piistup k fizeni lidskych zdrojl, coz v piekladu znamend vedeni lidi

podle strategie organizace (Sikyi 2014).

2.1.1 Rizeni lidskych zdroja

V soucasnosti je kladen velky vyznam na to, jakym zpisobem je v organizaci nastaveno
fizeni lidskych zdroju (dale ve zkratce HRM). Vzhledem k tomu, Ze je nedilnou soucasti fizeni
podniku a je jednim zhlavnich manaZerskych tukold, je nutné si definovat hlavni
charakteristicke znaky této ¢innosti (Koubek, 2009).

e Strategicky pfistup: dlouhodobé planovani a strategie na lidské zdroje.



e Zahrnuti vnéjsich faktort ovliviiujici organizaci: ekonomické, politické,
socialni, zivotni prostiedi atd.

e Nejdulezitéjsi ¢asti v organizaci se stavaji lidské zdroje.

e Vznik spole¢nych cili persondlniho a strategického oddé€leni organizace.

¢ Klad na pozitivni historii spolecnosti — diiraz na atraktivitu spolec¢nosti.

e Rozvijeni lidskeho potencialu — skoleni, vzdélavani atd.

e Podpora a zvySovani pracovniho zivota zaméstnance.

2.1.2  Ukoly fizeni lidskych zdrojti
Kazda organizace by se méla snazit zvySovat svoje vykony. Aby tohoto bylo dosahnuto,
je nutné zajistit neptetrzité zdokonalovani vSech dostupnych zdroji. Dle Koubka (2009) je
fizeni lidskych zdroji zaloZzeno na neustalé podpofe v rozvoji kompetenci a zpusobilosti
pracovni sily. Armstrong (2015) piedstavuje obecné cile k dosdhnuti potiebného rozvoje:
e podpora v oblasti dlouhodobych cilii organizace,
e z4jem 0 to, aby zaméstnanci byli kvalifikovani, talentovani a oddani,
e zlepSovani pracovnich vztaht,
e cticky pfistup k zaméstnanciim.
Na nasledujicim obrazku je znazornén obecny ukol fizeni lidskych zdroju, na kterém
Ize spattit propojeni mezi jednotlivymi zdroji, které se nachézi v organizaci. Z tohoto se lze
domnivat, ze lidské zdroje ovliviiuji ostatni zdroje na schématu: informacni, materialni
a finan¢ni. Na zvySovani produktivity se podili vSechny zdroje v organizaci, pokud jsou

v souladu se zdroji lidskymi.

Obrazek 2: Obecny kol v Fizeni lidskych zdrojt

ZVYSOVANI PRODUKTIVITY

+
ZVYSOVANI vyuZITi

I . i l
Lidskych Informaénich Materidlnich Finan¢nich
zdroju zdrojl zdrojl zdrojh

l I I I

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek (2009)



Koubek (2009) predstavuje 5 hlavnich ukoli fizeni lidskych zdrojt.

1. Popis prace, tzv. tailoring: spravné definovat napli prace k dané pracovni
¢innosti.
Efektivni vyuziti pracovni sily.

Vytvareni tymi a vedeni lidi.

M N

Rozvoj schopnosti vedouci ke zlepSeni pracovni kariéry.

5. Zameéstnavat v souladu se zékony dané zem¢.

Sikyt (2014) dale uvadi, ze jednim ztkolt je izajisténi dostate¢ného poctu

zaméstnancd. To lze zajistit pfi aplikaci spravné motivace. Motivace ovliviiuje vykon lidi a ta

se samoziejmé odrazi na vykonu organizace. Na zakladé tohoto tvrzeni existuje velmi Uzky

vztah mezi motivaci zaméstnance a finalnim vykonem organizace.

2.1.3 Cinnosti fizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdroji naplituje své tkoly pfes personalni ¢innosti. Cinnosti se tykaji

vSech oblasti personalistiky od tvorby pracovnich mist aZz po samotné ukonceni

zaméstnaneckého pomeéru. Jedna se o komplexni soubor ¢innosti, které ovlivituji chod fizeni

lidskych zdroji. Odbornd literatura nejcastéji uvadi tyto ¢innosti (Koubek 2009).

1.

w

G N o g &

10.
11.

Tvorba pracovniho mista: tato ¢innost se orientuje na analyzu pracovnich povinnosti
a vytvari popis pracovnich mist.

Personélni obsazeni a planovani: predpoveéd’ potiebného poctu zaméstnancti.
Proces pfijimani zaméstnancl: pfiprava inzerati s pracovnimi misty, vybér
uchazect, adaptacni obdobi.

Ohodnoceni pracovniho vykonu: piiprava metod hodnoceni.

Zmény v pracovnim pomeéru: povyseni a propousténi zaméstnancu.

Odménovani zaméstnanct.

Vzdélavani v rdmci organizace: prohlubovani védomosti, znalosti a schopnosti.
Pracovni prostiedi a vztahy: pfitomnost odbort, komunikace v podniku,
teambuilding.

BOZP: ochrana a bezpecnost vykonu prace na pracovisti.

Prace s daty zaméstnancl: zpracovavani osobnich tidaji, dodrzovani GDPR.
Kontrola aktualizace trhu prace: kontrola makroekonomickych ukazatela, poptavka

a nabidka.



2.2 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancu je jednou z klicovych ¢innosti fizeni lidskych zdroja a je velmi
dilezitym procesem, ktery odkryva schopnost HRM identifikovat spravného zaméstnance
na danou pracovni pozici. Tento krok je velmi podstatny, protoze nasledné ovliviiuje nékolik
faktor na pracovisti: ovlivituje chovani a spokojenost zaméstnance, socialni vztahy, vykon
v tymu aj. Koubek (2009) povazuje vybér pracovnikii za vybér pravdépodobné nejlepsiho
kandidata, ktery vytvoii dobré mezilidské vztahy v pracovni skuping, respektuje organizaci, je
flexibilni a pfispiva K naplnovani cili v organizaci. Slovackova (2014) uvadi, Ze ackoliv
organizace a obsazovani mist bez komplexniho vybéru (i u niz8ich pozic) muze vést k velké
fluktuaci.

Béhem procesu vybéru je zkouman uchazeg¢, zdali spliuje nase pfedem dana kritéria.
Jednou z moznosti, jak tohoto dosahnout je uplatiiovat tzv. pozitivni piistup (Siky# 2014). Jedna
se o zjistovani pozadavku ¢i prednosti, které uchazeci splituji. Cilem neni zjist'ovat nedostatky
a chybgjici vlastnosti uchazece, ale soustfedit se na individualni osobnost. Timto piistupem
jsme schopni nasledné ovlivnit motivaci, vykon ¢i spokojenost zamé&stnanct v praci. Podle
Sikyte (2014) je pozitivni piistup velmi uginny, protoze vyzdvihuje osobnost a zaroven
pfirozenou riznorodost zaméstnancu.

Efektivni vybér zaméstnanct ovlivituje financni naklady. Opakované ziskavani a vybér
zaméstnancl na stejnou pozici zatézuje HRM manazery. Vybér $patného kandidata zvysuje
naklady organizace, nespokojenost zaméstnanct a potazmo i odchod spokojenych zaméstnanct
z organizace (Gomez-Mejia, 2012). S timto tvrzenim se ztotoznuje i Slovackova (2014)

a uvadi, ze financ¢ni ztrata pti Spatném vyberu muze byt v fadu tisicii korun.

2.2.1 Ziskavani zaméstnancu

Samotnému vybéru predchazi ziskavani zaméstnanci. Jedna se o prvni krok k obsazeni
pracovniho mista. Gomez-Mejia (2012) vidi ziskavani zaméstnanci jako prodejni proces.
Zameéstnavatel je v pozici prodejce a zkousSi uchazecovi prodat nabizenou pracovni pozici.
Koubek (2009) uvadi termin personalni marketing ve spojitosti se ziskavanim pracovnik.
Uvadi, Ze pti tomto procesu je mozné vyuzit nékterych marketingovych postupt, které zajisti
dostatek uchazecli na nabizenou pozici. Zaroven se také jedna o vytvoieni dobré poveésti
organizace jako zaméstnavatele. Soucasné také personalni marketing zahrnuje motivacni efekt.

Organizace muze aplikovat personalni marketing pies nékteré nastroje Koubek (2009):



dodrZovani zakont, péfe o pracovniky, systém odménovani, vzdélavaci programy a vyhody,
dobré vztahy v organizaci, rozvoj zaméstnancu, dobré vztahy s odbory aj.

Ziskavani pracovnikd V organizaci muze byt vnitini nebo vngj§i. Vnitini zdroje
vyuzivaji pracovniky v organizaci, kde je mozné piesouvat v ramci organizace zaméstnance na
pozadované pozice: povySeni, zvySeni kvalifikace, technicky pokrok aj. Pokud spole¢nost
intern¢ zaméstna soucasné¢ho pracovnika na novou pozici, vzdy zlstane néjaka volna pozice,
z které byl zamé&stnanec interné piesunut. Vnéjsi zdroje uchazect jsou mimo organizaci, napft.
nezamé&stnani, absolventi $kol, kandidati pfichazejici z personalni agentury, aj.

Pokud se firma rozhodne pro ziskdvani zaméstnancii z externich zdroji, Cini tak
vétSinou pomoci ruznych kanalti (metod). Mezi nejcastéji zminované metody v teoretickych
publikacich o fizeni lidskych zdroja patii inzerce, personalni agentury, ufad prace, doporuceni
uchazece, pracovni veletrhy, profesni sit¢.

1. Internetové inzerce: v dnes$ni dobé¢ je tento zplsob velmi rozsifeny, existuje
nékolik webovych inzerci s nabidkou préace. V souc¢asnosti Ize najit na trhu
jednu z nejznamé;jsich webovych stranek www.jobs.cz. Tuto moderni metodu
Sikyt (2014) nazyva jako e-recruitment. Vyhoda pii vyuZiti této metody je jak
pro uchazeCe, tak pro zaméstnavatele v efektivn&j§im pienosu informaci,
moznosti zaslani zivotopisu nebo dotazniku ptes portal inzerenta nebo vyhledat
si uchazeCe online v databazi inzerenta. Tato vyhoda miZe byt soucasné
i nevyhodou, jak uvadi Armstrong (2002). Uchazeci Casto posilaji reakce na
inzeraty i bez dostate¢nych kvalifika¢nich predpokladi. Spole¢nost sama musi
selektovat zadosti splitujici pozadavky od téch nevyhovujicich. Voicu (2014) ve
svém védeckém clanku zdlraznuje, Ze e-recruitment stoji signifikantné méné
nez tradi¢ni metody a je mozné k tomuto ziskavani pouzit rizné internetové
programy, které vytvori pre-selekci kandidatti online, jesté ptfed pozvanim
kandidata do uzsiho vybéru. Pro pre-selekci je mozno vyuzit online platformy
pro tvorbu a analyzu dotazniki napiiklad Google formuldf nebo
www.surveymonkey.com.

2. Inzerce v mediich: inzerovat lze vtisku nebo televizi nebo odbornych
publikacich. Jedna se o ponékud zastaralou a méné vyuzivanou metodu
Vv soucasném svéte internetu. Koubek (2009) uvadi jako vyhodu $irs$i dostupnost
pro vetejnost, avSak jako nevyhodu spatiuje jeji cenu. Inzerce se muize také
publikovat v bezplatn¢ distribuovanych denicich, které ¢tou i osoby, které

nemaji pfistup na internet nebo neumi pracovat s internetovou inzerci.


http://www.jobs.cz/

Spoluprace se Skolami: dle Koubka (2009) se jedna o spojeni organizace se
vzdélavacimi institucemi. Vyhodou této metody je spoluprace se studenty ¢i
skupinou studentil na rtiznych projektech, vedeni diplomové prace nebo vedeni
volitelnych pfedméti na Skole. MozZnost prace v podniku uz pii studiu je
vyhodou pro ob¢ strany. Nasledné je ze strany zaméstnavatele nabidnuta prace
na hlavni pracovni pomér. S touto metodou souvisi i pracovni veletrhy pofadané
na vysokych Skolach, na kterych personalisté z agentury nabizeji pracovni
pozice ptimo na pideé skol.

Personalni agentury: aktivné vyhledavaji uchazeCe na zéklad¢ pozadavka
zamg&stnavatele. Personalisté sami kontaktuji potencionalni kandidaty a jménem
spole¢nosti nabizeji pracovni pozice. Vyhodou je usetfeni ¢asu personalistim ¢i
manazerim v organizaci, protoze se predklada uzsi vybér kandidati. Tito
zprostiedkovatelé maji ptehled o aktudlnim déni na trhu prace (Koubek, 2009)
a umi zajimavéji zformulovat inzeraty a nabizet zaméstnani. Nevyhodou jsou
zna¢né finan¢ni naklady. Sluzby personalni agentury jsou velmi drahé. Naklady
se pohybuji v desetitisicovych odménach na jednoho Uspé$né vybraného
a nasledné zaméstnaného kandidata.

Na doporuéeni (z anglického nazvu ,referral program®): tento kanal ziskavani
kandidati je vétSinou zalozen na osobnim doporuceni od stavajicich
zaméstnancl. Dle konzultacni spolecnosti Mgr. Petra Kmoska (2018), jsou
zaméstnanci ziskani skrze tohoto kanalu mnohem lepSim zdrojem a zlistavaji
zaméstnani ve firmach delsi dobu.

Utad prace: tato metoda funguje na principu vyhledavani uchazei mezi
kandidaty, ktefi jsou vedeni jako zadatelé o podporu v nezaméstnanosti.
Vyuzivaji ji stfedni, vétsi ¢i statni firmy. Vyhodou jsou téméf nulové naklady
na inzerci (Kubek, 2009), protoze zprostiedkovani je bezplatné a je hrazeno
statem. Ufady vedou databazi uchazedt s konkrétnimi informacemi
a kvalifikacemi o uchazeéich. Jako nevyhodu Koubek (2009) spatfuje omezené
moznosti vybéru uchazect s nizsi kvalifikaci.

Profesni sité: moderni metoda zalozena na vedeni uzivatelskych profili na
internetu. Uzivatel sam sebe reprezentuje, rozviji pracovni sité a kontakty praveé
diky svému vetejnému profilu, ktery si vytvari. Lze si to pfedstavit jako online
zivotopis. Casto personalisté kontaktuji uZivatele za uéelem zaslani novych

pracovnich nabidek. Jedna se o moderni zptisob internetové komunikace, ktery



je povazovan za vyznamny zdroj pii ziskdvani zaméstnanct (Sikyt, 2014). Mezi
tyto sité patii napiiklad LinkedIn, Google+, Myspace aj. Voicu (2014) povazuje
a zacileni kandidatu.

Oba dva zdroje ziskavani zamé&stnancu (interni a externi) ptinaseji klady i zapory. Pokud
vybirdme pracovniky interné, zaméstnanec zna prostiedi firmy, orientuje se na pracovisti,
rozumi chodu spole¢nosti a perspektiva snadnéjsiho zaskoleni je vétSi nez U nové piichoziho
pracovnika. Tento zpusob je z hlediska vynaloZenych finan¢nich nakladt levnéjsi. Nevyhoda
spociva ve stereotypnim piistupu, ¢asto bez inovaci a existuje riziko vzniku moznych konflikti

na pracovisti, jak uvadi Gomez-Mejia (2012). Typické byva, Ze povysSeni pracovnici nemaji

vvvvv

vvvvvvvvvv

finan¢ni naklady jsou véEtsi.

Gomez-Mejia (2012) popisuje néklady spojené se ziskavanim uchazec¢u: jedna se
zejména o pracovni ¢as personalistky na hledani inzertnich portalti a odpovidani na inzeraty,
vkladani inzeratd, dale vyuzivani placené inzerce, finan¢ni naklady za jiné kanaly a hledani
novych kanalii nebo domlouvani spoluprace s jinymi organizacemi napi. se $kolami. Tyto
vSechny aktivity stoji personalni oddéleni ¢as a ten se promita do celkové kalkulace ziskavani

zameéstnancu.

2.2.2 Metody vybéru zaméstnancti

Odborna literatura uvadi nékolik metod vybéru zaméstnanci. Koubek (2009) uvadi
dotaznik, zkoumani zivotopisu, testy pracovni zpusobilosti, metoda assessment centre,
vybérovy pohovor a zkoumani referenci. S timto vybérem se shoduje i autofi Sikyt (2014)
a Armstrong (2002). Mezi méné obvyklé metody zatazuje Gomez-Mejia (2012) i polygraf,
ktery se pouziva pouze ve zvlastnich piipadech nebo analyza rukopisu.

Gomez-Mejia (2012) definuje nasledujici naklady s vybérem zaméstnanci: c¢as
personalistky na hodnoceni Zivotopisu, kontrolu referenci, pozvanky pro uchazece, ptiprava

a vyhodnoceni testi, ¢as U pohovoru, piiprava otazek na pohovory, zavére¢nd administrativa.



2.2.2.1 Predvybér zaméstnancu

S vybérem zaméstnancu se poji takzvana pre-selekce, jak uvadi Voicu (2014), ktera je
spojena vétsinou Se ziskavanim zaméstnanci skrz metody e-recruitment a profesnich siti. Pies
online platformu lze umoznit testovani ¢i dotazovani uchazeée jesté pied zkoumanim
zivotopisu, referenci nebo pozvadnim na samotny pohovor. Timto zplUsobem lze zjistit
pozadované z&kladni osobnostni rysy nebo temperament. Pouzitim online dotaznikt
a polozenim spravnych otazek lze dle Voicu (2014) zjistit zakladni osobnostni vlastnosti:
extraverzi, introverzi, citlivost, intuici, rozhodnost, duvéfivost, sebejistota aj.

Za vhodny zpusob testovani Voicu (2014) povazuje MBTI testy (Myers-Briggs Type
Indicator), které zjisti typ osobnosti. Ov§em nutnosti pro validnost téchto testi je dulezita
spravna interpretace, kterou by méli zajistit personalisté, psychologové, kouc¢ové nebo pracovni
psychoterapeuti. Existuje 16 zakladnich kategorii osobnosti a zaklady tomuto rozdéleni polozil
Carl Gustav Jung (The Myers & Briggs Foundation, 2020). Toto testovani se mize povazovat
jako prvotni krok ve vybéru zaméstnanci a pii spravném nastaveni metrik 1ze v predvybéru
eliminovat nevhodné kandidaty. Testy se skladaji z nékolika otdzek a testovany ma na vybér
pravé dvé moznosti. Na zakladé uchazecova nejlepsiho usudku je nutné vybrat nejvhodné;jsi
odpovéd’. Test miize vypadat nasledovné (Voicu, 2014).

1. Jste vice:

a. realisticky nez spekulativni
b. spekulativni nez realisticky
2. 'V pracovnim prostredi:
a. zahajujete konverzaci jako prvni
b. cekate na osloveni

3. Ve spolecnosti vétSinou:

a. aktivné komunikujete i s neznamymi lidmi
b. oslovujete pouze znamé osoby

Na trhu existuje né€kolik online platforem, které poskytuji tyto testy osobnosti.
Naptiklad firma TCC online nabizi test multifaktorového osobnostniho profilu, ktery zjisti
zékladni osobnostni rysy a poskytne interpretaci zjisténych zakladnich ryst chovani. Druhym
vhodnym testem je job matching (volné pielozeno: test vhodného kandidata), ktery odhali
uchazecovy predpoklady pro hledanou pozici. Tyto testy mohou pomoci zzit pocet kandidat
a nasledné napomoci efektivnéjsimu vybéru. Oficialni testy MBTI v anglickém jazyce
poskytuje firma MBTI online (www.mbtionline.com), globalni lidr v poskytovani pracovné-

psychologickych sluzeb.
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2.2.2.2 Metody vybéru zaméstnanci
Odborna literatura uvadi tyto nej¢astéjsi metody vybéru zaméstnanci.

1. Dotaznik: tato metoda se dle Koubka (2009) vyuziva u vétsich organizaci. Pro
kazdou pozici existuje ojedinély dotaznik, ktery wuchaze¢ vypliuje.
V soucasnosti jsou pravidelné pouzivané elektronické dotazniky. Podle
Dvoréakové (2012) mé osobni dotaznik n€kolik nevyhod:

a. stereotypni a u¢ebnicové otazky,
b. projev byrokracie,
c. rozsahla data, zbyte¢ny sbér informaci.

2. Zivotopis: zkouméni Zivotopisu Koubek (2009) hodnoti jako oblibenou metodu
vybéru pracovnikil. Sikyi (2014) povazuje hodnoceni Zivotopisu za zékladni
a univerzalni metodu. Zkouma se dosazené vzdélani, ptedchozi pracovni
zku$enosti nebo dovednosti uchazede. Zivotopis dale slouzi jako podklad
u osobniho pohovoru.

3. Testy pracovni zpusobilosti: Koubek (2009) i Sikyi (2014) doporu¢uji metodu
testovani pracovni zplsobilosti, protoze vice prozkoumaji a posoudi uroven
pozadovanych znalosti a schopnosti. Gomez-Mejia (2012) uvadi druhy testi,
které je mozné pouzit pro tuto metodu vybéru: verbalni, kognitivni, fyzické
schopnosti nebo vykonnostni testy. Existuji i tzv. situa¢ni testy Whetzel (2009).
Tyto testy povazuje za hojné¢ vyuzivané. Piikladem muze byt situace, kdy je
potieba dodrzet stanoveny termin dokonéeni prace a testuje se postoj uchazece
k jeho feSeni. Lze testovat rizné situace. Whetzel (2009) uvadi nasledujici
testovy piiklad k situaci s dodrzenim terminu:

a) pozadejte o prodlouzeni terminu dodani préce,

b) oznamte svému nadiizenému, ze nedodrzite stanoveny termin,

¢) feknéte nadfizenému, Ze termin dokonceni prace je nerealny,

d) pracujete na dokonceni prace a nadiizenému dodate praci, kterou jste stihli,
e) udélate nejdilezitejsi casti prace a zbytek dodé€late po terminu,

f) dejte vypoved.

4. Testy osobnosti: patii mezi doporuc¢ované metody vybéru Gomez-Mejia (2012).
Existuje test péti vyznamnych rysi osobnosti ¢loveka, tzv. ,velka pétka“
(Armstrong 2015), ktery je vyuzivan k zjisténi osobnosti. Téchto 5 rysi jsou

kli¢ové pro pracovni vykon. Tyto rysy jsou:
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a. extroverze: testuje socialni vlastnosti cloveka (samotaiské, rezervovane,
energetické chovani),

b. spolecenska piijatelnost (piivétivost): hodnoti osobnosti rysy jako jsou
Stédrost, diivéra, flexibilita nebo ochota spolupracovat,

C. svédomitost: zkouma miru spolehlivosti, organizovanosti,
ptizpisobivost a vytrvalost u pracovnich ukold,

d. emoc¢ni stabilita: zjiStuje uchazeCovu nezavislost, vyrovnanost,
autonomnost,

e. pfijimani novych zkuSenosti (otevienost): zkouma vlastnosti zejména
Z oblasti kreativity: intelekt, bystrost, tviir¢i schopnosti, zvédavost.

5. Assessment centre: jedna se o externi komplexni testovani uchazeci, které
provadi firma na zaklad¢ pozadavku zaméstnavatele. Zkoumaji se na uchazeci
individualni pozadavky pro hledanou pozici. Tyto testy byvaji pro uchazece
vétSinou narocné, testuji se dovednosti, které jsou vyzadovany pro efektivni
pracovni vykon. Tyto testy jsou pro firmu finan¢né nakladnéjs$i nez napiiklad
zZminéné testy osobnosti. Piednosti zpravidla byva objektivni pohled na
uchazece a detailni porovnani kompetenci a vlastnosti u né€kolika uchazeci
najednou. Koubek (2009) uvadi délku jednoho assessment testovani na dva az
Ctyfi dny. Béhem testovani jsou pouZity piipadové studie ze skutecné pracovni
situace, skupinové diskuze, manazerské hry, ukoly na pocitaci, testovani reakci
na stres aj. Gomez-Mejia (2012) povazuje tuto metodu jako jednu
z nejvalidnéjsich, pokud je testovani provedeno v souladu k obsazovanému
pracovnimu mistu. Dvofakova (2012) doporucuje tuto metodu pro obsazovani
manazerskych a specializovanych pozic. Stejny nazor sdili 1 Slovackova (2014),
tuto metodu vyuZivaji velké korporace a obsazuji se timto zpiisobem pracovnici
na vedouci pozice, vedouci tymt nebo top management.

Assessment centre ma vyhody 1 nevyhody pii vybérovém fizeni.
Na nasledujicim obrazku ¢. 3 jsou zpracovany klady a zapory této metody dle

v

Slovackové (2014). Mezi nejnaro¢néjsi Ukony u testovani uchazeée patii
piiprava, ktera je sloZzena z analyzy pracovni pozice, vybrani kompetencniho
modelu, tvorba modelovych situaci a samotné uskute¢néni testovani. Poté

nasleduje vyhodnoceni, které trva az nékolik hodin (Slovackova 2014).
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Obréazek 3: Vyhody a nevyhody assessment centra

o]
|
Vyhody Nevyhody
eziskani rozsahlych informaci | evysoka narocnost a
o0 Ucastnicich realizace
ezjisténi vzorcl chovani e¢asova narocnost
eporovnani uchazect eomezena kapacita osob
eadaptace na realné situace ecena
eobjektivita

evysoka validita

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé Slovackové (2014)

6. Vybérovy pohovor, ¢asto také znamy pod nazvem interview: dle Koubka (2009)
je nejpouzivanéjsi metodou vybéru zaméstnancti a ma tii hlavni cile:
a. ziskat podrobnéjsi informace o uchazeci,
b. predstavit uchazeci organizaci a pracovni pozici,
C. zjistit osobnost uchazece.

Rozhovor ovéfi informace o uchazecovi, které byly nabyty pted osobni
schiizkou (z Zivotopisu, dotazniku aj.). Existuji dva druhy pohovort podle
obsahu a pribéhu: strukturovany a nestrukturovany. Prvni druh piedpoklada
pfedem pfipravené otazky, jejich potadi je napldnované spolu s casem na
zodpovézeni. Na zakladé odpovédi se posuzuje vhodnost uchazeée. Vyhodou
tohoto druhu je spolehlivéjsi objektivni vybér, protoZe uchazeci se hodnoti dle
stejnych kritérii. Druhy typ je veden volnym stylem, kde nejsou pifedem
naplanované otazky, jejich pofadi a ¢as na zodpovézeni. Dle Koubka (2009) neni
tento druh pohovoru validni a podlozeny pevnymi informacemi. Nékteré
pohovory lze uskute¢nit i v kavarné ¢i pii ob&dé, jak uvadi Slovackova (2014).
Tento zplisob se pouziva predevsim u mensich firem.

2.2.2.3 Druhy pohovoru
Dle poctu u€astnikli na pohovoru se rozliSuji rizné druhy pohovorti (Koubek 2009).
1. Pohovor 1+1: pohovor je veden vedoucim pracovnikem z dané organiza¢ni
jednotky u hledané pozice. Je vhodny pro délnické pozice.
2. Pohovor pied komisi: komise se sklada z 3-4 ucastniku, vétsinou je pfitomen

nadfizeny z oddéleni hledané pozice, personalista, feditel z dané organizaéni

13



jednotky nebo soucasni pracovnici na dané pozici. Jedna se o vSestranngjsi
a objektivnéjsi zptisob.

Postupny pohovor: jedna se o nékolik 1+1 pohovort, kde se stfidaji rizni
posuzovatelé.

Skupinovy pohovor: tento druh zkouma nékolik uchaze¢i najednou,

zejména pii piijimani vice uchazeci na jeden druh pozice.

Kromé¢ typickych vySe zminénych pohovort uvadi dale Slovackova (2014) dalsi

netradic¢ni typy pohovord.

1.

Natlakovy pohovor: cilem tohoto pohovoru je zjistit uchazecovo chovani na
stresové situace a pozorovat reakci.

Pohovor jako sebeprezentace: jedna se o prezentaci sam sebe, svych kvalit,
dovednosti aj.

Ptipadové studie: zamétfeno na analytické mySleni uchazece, jeho postupy

a feSenti situaci, které jsou pozadovany pro vykon pozice.

S typickym strukturovanym pohovorem souvisi i nové pouzivany behavioralni pohovor

(Kmosek, 2018). Tato metoda se orientuje na piedeslé pracovni zkuSenosti a praxi, které

uchaze¢ mize budoucimu zaméstnavateli nabidnout. Souvisi z vySe zminénymi typickymi

okruhy otazek, které jsou kladeny v souvislosti s pfedchozim zaméstnanim. Kmosek (2018)

soudi, ze chovani kandidata v pfedchozim zaméstnani se promitne do soucasného. Z téchto

informaci Ize zjistit potenciondlni pracovni vykon kandidata.

Kazdy personalista ma piipraven set otazek, které poklada uchazeéi. Tyto otazky by

mély byt strukturovanou podobu. Slovackova (2014) uvadi piiklady nejéastéji pokladanych

otazek u pohovor.

1.

© © N o g &~ DN

Jakeé jsou vase silné a slabé stranky?

Jak tesite konflikty? Popiste jeho prub¢h.

Co vas motivuje?

Jakou préci si neumite predstavit, ze byste délal?
Kdy jste v pribéhu dne nejaktivnéjsi?

Jaké je vase platové ocekavani?

Pro¢ bychom méli vzit prave vas?

V ¢em jste lepsi nez ostatni?

Jak si predstavujete idedlni zaméstnani?
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Yale Interviewing Guidebook (2015), (volné ptelozeno z anglického originalu Yale
Pravodce pohovorem), piedklada seznam béznych dovednosti a vlastnosti, ke kterym jsou
kladeny otazky béhem pohovoru. Jedna se o flexibilitu, adaptaci, feSeni problémui, kreativitu,
tymovou préci, organizaci ¢asu, odolnost, kritické mysleni, diraz na detail, sklony k vedeni lidi
(tymu), ptesvédéivost a rozhodnost.

Tato publikace Yale Interviewing Guidebook (2015) dale rozlisuje druhy jednotlivych
otazek na obecné otazky, otazky vztahujici se k pracovni pozici a behavioralni otazky, ktere se
dale rozstépuji na vedeni lidi, kreativitu, analytické mysleni, tymovou praci, komunikaéni
dovednosti, manazerské dovednosti a usili. Nize jsou pfilozeny nékteré otdzky uvedené
v publikaci (voln¢ ptelozeny z anglickeho originalu).

1. Obecné
a. Povézte nam néco o sobe.
b. Kde vidite sdm sebe za 5 let?
c. Popiste svoji idedlni praci.
2. Otazky k pracovni pozici
a. Proc¢ se zajimate o tuto pozici?
b. Jaké osobnostni rysy mate pro vykonavani této pozice?
c. Jaké zkuSenosti se chcete naucit na této pozici?
3. Vedeni lidi
a. Jaké mate predchozi zkuSenosti ohledné vedeni lidi?
b. Reknéte nam o nejdilezitéjiich dovednostech, které jste uplatiioval
v ramci vedeni lidi?
c. Jak sdilite svoji vizi/plan?
4. Kreativita
a. Definujte kreativitu.
b. Co jste v poslednich 4 letech udélal nejvic kreativniho?
c. Uvedte néjaky piiklad z ptedchozi praxe, kde jste navrhl inovativni a
kreativni feSeni néjakého problému.
5. Analytické mysleni
a. Jak pfistupujete k feSeni problému?
b. Popiste mi n¢jaky problém krok po kroku, ktery jste nékdy vytesil.
c. Popiste situaci, kdy jste se musel naucit novou véc — technologii, praci

S novym programem aj.
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6. Tymova prace
a. Povazujete se za dobrého ¢lena v tymu?
b. Jakou v tymu hrajete roli?
. Resil/a jste nékdy slozité/problematické vztahy v ramci tymu?
7. Komunika¢ni dovednosti
a. Komunikujete rad¢€ji pies e-mail nebo osobné?
b. Jaké mate komunika¢ni dovednosti?
c. Popiste situaci, kdy jste musel ptesvéd¢it nékoho tak, aby svéam
souhlasil.
8. Manazerské schopnosti
a. Jak pfistupujete k dilezitym rozhodnutim?
Zazil/a jste nékdy situaci, kdy jste mél stihnout vice ukolt v jednom

terminu. Dodrzel jste terminy? Jak jste si rozd¢€lil praci?

c. Jak zvladate stres a stresujici situace, jak se s nimi vyporadate?
9. Usili
a. Co pro vas znamena uspéch a selhani?
b. Popiste néjaky Gsp&Sny projekt, ktery jste dokoncil. Pro¢ ho povazujete

za Uspesny?
c. Popiste situaci, kdy jste se snazil uspét, ale selhal jste. Jak jste vypotradal

se situaci?

Armstrong (2015) uvadi nékteré vyhody a nevyhody pracovnich pohovort. Za vyhody
povazuje osobni kontakt s uchazeCem, lep$i charakterizaci nabizeného pracovniho mista,
efektivnéjs$i zpétnou vazbu od uchazece ohledné otazky pracovnich podminek a mzdového
ohodnoceni. Uchaze¢ ma moznost prohlédnout si pracovni prostfedi. Nedostatky této metody
vybéru spatfuje v nedostateéné validité, naptiklad v porovnanim s velkou validitou u metody
assessment centre. Dale jako nevyhodu spatfuje subjektivni posouzeni uchazecli a Spatné
vedeny pohovor.

V soucasném globalizovaném svét€ neni vyjimkou pracovat pro mezinarodni
spolecnosti a v dob¢ internetu a online moznosti se vyuzivaji i pohovory po telefonu nebo
s vyuzitim online platforem, napf. webové aplikace (Skype, Meet). Kleibl (2001) zminuje
pohovor po telefonu jako jednu z metod vybéru zaméstnancu. Jeji nevyhoda spociva
Vv neosobnim kontaktu a snizuje tak spolehlivost metody. AvSak za pouziti napt. webové

kamery se z pohovoru stava video pohovor a uchazeg je otestovan v podstaté stejnym zptisobem
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jako u klasického pohovoru. Tento druh metody umoZznuje kandidatim za€astnit se pohovoru
i ze vzdalené lokality, pfipadné z jiného statu. Vyhoda spociva v uSetieni nakladt, zejména
Casovych na strané zaméstnance i zaméstnavatele. Avsak stale plati, ze vzhledem k osobni
absenci uchazece nemusi byt analyza uchazece dostacujici a objektivni.

Tento problém v nedostadujici a neobjektivni evaluaci se snazi vyfeSit spole¢nosti
nabizejici aplikace uréené pro online pohovory. Jedna se o specialni software, ktery nabizi
specialni funkce pro potieby pohovoru. Na trhu jsou v soucasnosti tyto spole¢nosti nabizejici
specialni video platformy: VidCruiter (www.vidcruiter.com), AllyO (www.allyo.com), Spark
Hire (www.sparkhire.com), mylnterview (www.myinterview.com), PGl (www.pgi.com)
a mnoho dalSich. Naptiklad Spark Hire nabizi ulozit otazky pro uchazece pted pohovorem
a kandidat po otevieni aplikace nahrava svoje odpovédi bez pfitomnosti personalisty.
Personalista poté ohodnoti vykon kandidéta. Videa se mizou sdilet mezi kolegy a kazdy muze
napsat sveé hodnoceni k danému online pohovoru. Tato aplikace také nabizi planovani
pohovort, omezeni ¢asu na odpovédi kandidata, analyzu v§ech probehlych pohovort, ¢teni feci
téla a dalsi. Na platformu muazeme ulozit vSechny pohovory a vést si evidenci kandidatu.
Platformu Spark Hire pouzivaji pro své HRM potieby velké korporatni spolecnosti, napt. IKEA
nebo Volkswagen (Spark Hire, 2020). Kmosek (2018) uvadi, Zze online video pohovory jsou
stale Castéj$i a od roku 2011 je 0 49 % vétsi zdjem o online interview. O"Connor (2008) uvadi,
ze pohovory po internetu budou vice pouZivané v online globalnim prostfedi. Zaroven autor
tvrdi, ze online pohovory jsou oproti osobnimu pohovoru na pracovisti levnéjsi.

Spole¢nost PGi se zaméfuje na online vzdalenou komunikaci v globalnim rozsahu.
Poskytuje aplikace pro spole¢nosti, které muze vyuzivat mala i korporatni spole¢nost, jejich
sluzby vyuziva napiiklad Amazon nebo Mercedes-Benz (PGi, 2020). Jednim z nabizenych
produktli je 1 HR Communication Tools, pfes ktery mlZe personalni oddéleni vést pohovor.
Zaroven lze tuto aplikaci pouzivat i pfi béZném pracovnim vykonu. Jejich vyhodou je moznost
online zaSkoleni novych zaméstnanct nebo online tymové porady. Vzhledem k zvySujicimu se
zajmu o online pohovory udélala spole¢nost PGi prizkum (pfiloha €. 5) a z n¢ho vyplynulo, ze
74 % personalistll povazuje online video pohovory za snadnéjsi a ulehcujici praci, dale 88 %
personalistli uvedlo uSetieni finan¢nich prostfedkd na obou stranach, 90 % uvedlo snizeni
¢asové naro¢nosti u vybéru zaméstnancti a 66 % kandidatt preferuje online video pohovory.
Prizkum déle ukazuje, ze 55 % neverbalni komunikace je tvoteno pies lidsky oblicej, 38 %
komunikace ptes lidsky hlas a jen 7 % komunikace tvofi slova.

Z vyse popsanych 66 % kandidatd, ktefi preferuji online pohovory, byly jejich divody

k preferenci online pohovoru nasledujici nasledujici: 36 % kandidatd uvadi, ze vyhodou je
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moznost zvoleni terminu a ¢asu pohovoru, 21 % kandidatl uvadi jako diivod misto pohovoru
a s tim spojené cestovani, které pii pohovoru online neni nutné. 20 % uchazect povazuji online
pohovor jako novou zkuSenost a 18 % voli tuto moznost jako nejvhodnéjsi z ostatnich
nabizenych metod.

Kleibl (2001) dale uvadi tzv. pohovor rychlého ovétovani, pouziva se na pracovnich
veletrzich, kde béhem nékolika minut I1ze odhadnout potenciél kandidata. Po oboustranné shodé
na strané zam¢stnance a zamé&stnavatele nasleduje pohovor v organizaci.

Ackoliv jsou pohovory nejéastéji pouzivanou metodou pii vybéru zaméstnanci Gomez-
Mejia (2012) uvadi, ze jsou Casto kritizovany pro nizkou spolehlivost a validnost. Dalsi fakta
proti validnosti pohovorl jsou podlozeny nékolika studiemi, které prokazaly, ze posuzovatel
uchazece hodnoti subjektivné podle tzv. halo efektu, tedy efektu prvniho dojmu. DalSimi
duvody jsou $patn¢ poloZene otazky, piedpojatost nebo zkreslené a piehnané ocekavani vykonu
od uchazece.

Aby byly pohovory efektivni, je nutné duisledné dodrzovat stejnou strukturu pohovort
u kazdého kandidata. Poté se stavaji validnim kritériem pro pfijeti nebo odmitnuti uchazece.
Typické okruhy otazek, které by mély byt u kazdého strukturovaného pohovoru dle Gomez-
Mejia (2012) jsou:

a) situacni: tykaji se konkrétni pracovni situace, které mohou pii plnéni ukola
U pracovni pozice nastat,

b) znalostni: zkoumaji, jestli kandidat spliiuje znalostni pozadavky pro vykon
prace,

c) informativni: zjist'uji uchazeCovu ochotu pracovat i pii stresovych zatézich.

Pokud je rozhovor slozeny z tfech vySe zminénych klicovych okruhti otazek, poskytuje
validni a objektivni zpétnou vazbu na uchazecovy kompetence pro vykon dané pozice. Klicové
otdzky nabizi objektivni podklady pro rozhodnuti o pfijeti ¢i odmitnuti uchazece, zejména
z divodu konzistentnosti tazanych otazek pro kazdého uchazece (Gomez-Mejia, 2012). S timto
tvrzenim se shoduje i Macan (2009), ktery povazuje na zakladé nékolika studii strukturované

pohovory za validni kritérium pii hodnoceni uchazece.

2.3 Fluktuace
Definice fluktuace podle Slovniku pojmit k fizeni lidskych zdroji je nésledujici
(Dvotakova a kol. 2004, s. 20): ,,spojuje seSodchody zaméstnancii z organizace, mira

fluktuace (mira odchodii) je vyjadirena ukazatelem, ktery udava v procentech, kolik pracovnikii
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odeslo z organizace behem urcitého obdobi k priimérnému poctu pracovniki za stejné obdobi,
... fluktuace je indikatorem urovné podnikového klimatu a persondlni prace .

Novy (2007) definuje fluktuaci jako pracovni mobilitu mezi podnikem a vnéjSim
prostiedim. Fluktuaci oznacuje terminem mobilita.

Stikar (2003) mluvi o fluktuaci jako o odrazu podminek v ramci organizace. Odkazuje
na pracovni spokojenost, prostiedi a podminky prace. Fluktuace muze byt z vlastniho
rozhodnuti zaméstnance nebo i z rozhodnuti organizace. Stikar (2003) dale uvadi piiciny
fluktuace: organiza¢ni (samotna pracovni ¢innost), Mimo organiza¢ni (vné&j$i okolnosti:
vzdalenost pracovisté od bydlisté, reference spole¢nosti) a osobni (vztahy na pracovisti, vék,
osobni preference na délku pracovniho poméru, kariérni rist aj.). Dale uvadi, ze fluktuace je
vyrazn¢ ovlivnéna vnéjSimi podminkami mimo organizaci, napt. trhem prace.

Fluktuace je tedy odchod a piithod zaméstnanct z organizace. Vysoka fluktuace ma
negativni dopad na chod firmy. Firmy by mély monitorovat tento jev a identifikovat pficiny
této zmény. Nepfiméfend mira fluktuace miize poukazovat na problémy uvnitf organizace
(Gomez-Mejia, 2012). Tento jev se déje v kazdé organizaci, ktera ma zamé&stnance.

Fluktuace v organizaci sebou piinasi dalsi nevyhody. Casto odchod zaméstnance
Znamena zvyseni nejistoty v rdmci tymu, anik know-how, zhor$eni vnimani povésti spole¢nosti
na trhu, rozpad tymu, snizeni produktivity aj. I jeden zaméstnanec, ktery odesel z organizace
muze zpusobit odchod dalSich zaméstnanct, Lee (2018) tento jev nazyva fluktuaéni spiralou.
Organizace by mély minimalizovat fluktuaci a sledovat néklady spojené s fluktuaci (Gomez-
Mejia 2012). Lee (2018) uvadi na zakladé provedenych vyzkumu profesori Rubenstein a Hom,
ze naklady na nahrazeni jednoho zaméstnance mohou vysplhat az na 200 % ro¢niho platu.

Fluktuaci je mozné moderovat jiz od samotného ziskavani a vybéru zaméstnanct (Lee,
2018). Autor doporucuje piedlozit uchazecovi realisticky popis pracovni pozice, ktery nasledné
snizuje riziko odchodu z firmy. Dale autor uvadi, ze miru fluktuace snizuje pouzivani testd pii
vybéru zaméstnanci. Testy Iépe odhali vhodnost uchazeée na pracovni pozici. S timto souhlasi
i Nyirendova (2018) a uvadi, ze redukovat fluktuaci lze jiz pfi vybéru zaméstnanct, a to za
pomoci assessment centra, psychodiagnostiky a behavioralnich pohovort. Existuji i dalsi
zpusoby, jak zamezit nebo snizit fluktuaci (Nyirendova, 2018): najit soulad uchazece s firemni
kulturou, pravidelné zajistovat prizkumy spokojenosti, poradat motivacni rozhovory, nabizet

nefinan¢ni benefity.
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2.3.1 Rozdéleni fluktuace

Existuje n€kolik druha ¢lenéni fluktuace. Novy (2007) definuje tyto druhy: zaddouci
a nezadouct, profesni, migracni, nefizena a fizena.

Mobilita zadouci a nezadouci: Zadouci nastava tehdy, kdyz spole¢nosti odchazeji
pracovnici s nizkou pracovni moralkou nebo ¢asto neschopni vykonu prace (napi. z divodu
nemoci). Tato mobilita je pro spole¢nost vyhodna, protoze organizace potiebuje zaméstnance
s vysokou efektivitou prace a zadouci mobilitou snizuje pocet takovych zaméstnancti. Naopak
nezadouci mobilita ma negativni dopady na chod spole¢nosti: pokles vykonnosti, ztrata
klicovych zaméstnanci a vynaloZeni extra nadkladt spojené se zapracovanim novych
zaméstnancu.

Mobilita profesni se vyskytuje u zmény profese, pracovnik odchézi mimo organizaci
nebo interné piejde v rdmci organizace na jinou pracovni profesi. Migracni profese se poji se
zménou mista bydlisté. Nefizena fluktuace je zalozena na zdkladé rozhodnuti zaméstnance a
tfizena fluktuace se poji se sezonnimi pracovniky, jedna se o zaméstnance na dobu omezenou.

Branham (2003) uvadi 4 hlavni typy mobility zaméstnancti, které definuje ve ¢tyfech
kvadrantech, viz obrazek ¢. 4. Autor pfistupuje k této problematice z hlediska moznosti
zamé&stnance nebo zaméstnavatele ovlivnit ¢i zvratit rozhodnuti o odchodu z organizace. Déle
autor uvadi nejfrekventovanéjsi divody fluktuace: vzdalenost od bydlisté, touha podnikat nebo

rodinné divody. Tyto nejcastéjsi divody spadaji do skupiny C a D.

Obrazek 4: Cty¥i kvadranty mobility zaméstnanci

Vysoka Nizka
2 Dobrovolné odchody, kde Dobrovolné odchody, kde by
A véasny zasah zaméstnavatele ‘ kroky zaméstnavatele asi nevedly
; mohl predejit odchodu nebo k zabranéni nebo oddaleni
jej oddalit. odchodu zaméstnance.
| e
.j
° Zaméstnavatelem Odchody z dtvodU na strané
g inicializované zameéstnance, kterym nemobhli
(nedobrovolné) odchody. predejit ani zaméstnavatel, ani

zaméstnanec sam.

Zdroj: Branham (2003)

AZ 95 % davodu k odchodu lze dle Branhama (2003) ovlivnit. Nejvice Ize ovlivnit

kvadrant A, kde vcéasné feSeni problému se zaméstnancem oddali nebo zvrati rozhodnuti
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0 odchodu. Do kvadrantu A spada naptfiklad nespokojenost s finanénim ohodnocenim,
vycCerpani pracovnika nebo konflikty v tymu. Do kvadrantu B spadaji odchody zaméstnancti na
zaklad¢ rozhodnuti zamé&stnavatele, jednd se o odchody nedobrovolné.

Autor Gomez-Mejia (2012) déli mobilitu do dvou kategorii: dobrovolna — iniciovana
zaméstnancem a nedobrovolna — iniciovana zaméstnavatelem.

Dobrovolny odchod z organizace je zaloZzen na vidiné lep$iho zaméstnani, lepsi
pracovni doba, zména kariéry ¢i lep$i vztah s nadfizenym. Vétsinou se jednd o kombinaci
lepSich pracovnich vyhlidek a nespojenost s nékterymi podminkami v préci. Dobrovolnou
fluktuaci dale autor Gomez-Mejia (2012) rozdéluje na vyhnutelnou (fluktuace, ktera lze
zasahem zaméstnavatele zvratit a udrzet si pracovnika) a nevyhnutelnou (osobni divody
zaméstnance, které nelze ovlivnit). Autor dale uvadi, Ze na zakladné nékolika studii je
prokazano, ze 80 % dobrovolnych odchodt 1ze ovlivnit a problém s fluktuaci zac¢ind uz pii
ziskavani a vybirani pracovnikt, zejména za nejkriti¢téjsi oblast autor povazuje vybér
spravného kandidata na pracovni pozici.

Do dobrovolné fluktuace patii:

a) vypoveéd ze strany zameéstnance: odchod z organizace klasickym zptisobem,
zejména z divodu nespokojenosti v praci ¢i lakava alternativa nového
zamestnani,

b) odchod z divodu starobniho diichodu, vysluzby nebo zména kariéry.

Nedobrovolna fluktuace se objevuje pfi odchodu z organizace na zékladé rozhodnuti
organizace. Muze se tak stat z nékolika diivodii: nadbyte¢nost zaméstnance nebo nespokojenost
zaméstnavatele s pracovnim vykonem zaméstnance. Tento nuceny odchod je nepfijemny pro
ob¢ zucastnéné strany.

Nedobrovolné odchody autor Gomes-Mejia (2012) definuje nasledovné:

a) vypoveéd ze strany zaméstnavatele: zejména se tak stava z vaznych divodd, napf.
absence v praci, kradez aj., ale i bézné neckompetence zaméstnance vuci své
pracovni naplni,

b) propousténi: jednd se o hromadné propousténi zaméstnanci zejména

z ekonomickych divodi.

2.3.2 Méfeni fluktuace
Mira fluktuace je jednim z kli¢ovych faktort, které by organizace méla sledovat v rdmci
tizeni lidskych zdroji. V roce 2016 bylo dle prizkumu Society for Human Management

sdéleno, ze 46 % personalistl trapi fluktuace zaméstnancti v organizaci (Lee, 2018). Métenim
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miry fluktuace Ize pifedchazet nedostatku zaméstnancti a také nadbyte¢nym a neocekavanym
finan¢nim nakladiim. Kazda organizace se v souc¢asné dobé potyka s nedostatkem pracovnich
sil a vysok& fluktuace je v ramci spole¢nosti vnimana negativné. Spolecnosti se obavaji
odchodu klicovych zaméstnancti, manazerii a zaméstnanct z vyrobnich pozic. S nadmérnou
mobilitou se poji omezeni fungovani spoleénosti a jako nasledek nastava pokles produktivity.
Pfirozena mira fluktuace se pohybuje okolo 5-10 % (Moravek, 2020).

Armstrong (2015) pouziva k vypoctu miry fluktuace tzv. metodu miry odchodii. Tuto

miru vypoéteme dle vzorecku na obrézku ¢. 5. Stejny vypocet pouziva i Gomez-Mejia (2012).

Obréazek 5: Vypocet fluktuace metodou miry odchodi

celkovy pocet ukoncenych pracovnich pomért
x 100

pramérny pocet zaméstnanci za urcité obdobi

Zdroj: Armstrong (2015)
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3 Aplikaéni €ast

Vyzkum je provadén formou strukturovanych rozhovora s provoznim feditelem firmy
a vedoucim personalniho oddélenim. Dalsim zdrojem k analyze organizace jsou podklady od
personalniho oddéleni spole¢nosti, které jsou zpracovany v grafech a kalkulacich. Seznam
podkladl je nasledujici: organizacni struktura spolecnosti, kategorie zaméstnancli, seznam
pracovnich mist, primérny pocet zaméstnanci, finanéni naklady na ziskavani a vybér
zaméstnancl, organizace pohovord. Dodateéné informace vztahujici se k vyzkumu byly
ziskany ze strukturovaného rozhovoru.

Cilem vyzkumu je zjistit jakou formou se ve spoleCnosti ziskdvaji a vybiraji
zaméstnanci a jaké se s timto procesem poji naklady. V ndvaznosti na tento cil je nutné urcit
efektivnost v zisk&vani a vybéru zaméstnanct a zjistit moznou spojitost s fluktuaci.

Definovany jsou nasledujici tii vyzkumné otazky.

1. Jak kategorizovat naklady spojené se ziskdvanim a vybérem zaméstnancti?
2. Jaka je mira fluktuace v kategoriich zamé&stnanca?

3. Ovliviyje zpiisob ziskavani a vybéru zaméstnanct fluktuaci ve firme?

3.1 Charakteristika spole€¢nosti

Spole¢nost FABIO PRODUKT, s.r.o. je rodinna firma pusobici na trhu od roku 1993.
Orientuje se na tii hlavni sekce vyroby: jedlé oleje a potraviny, zeméd¢lské komodity a krmiva,
oleje pro technické pouziti a ekologickou recyklaci oleji. Spole¢nost je fizena jiz Ctvrtou
generaci rodiny Jenckova. Od roku 1993 se firma rozviji a vedeni spolecnosti kazdy rok
investuje do stavebniho nebo technologického rozvoje. V roce 2019 firma jiz disponovala
velkymi skladovacimi kapacitami, pln¢ automatickymi linkami, sklady s hotovymi produkty
a vlastni logistikou, kterd k zac¢atku roku 2020 ¢ini 42 nakladnich kamionti.

V soudasnosti ma firma tii vyrobni zavody napii¢ Ceskou republikou. V roce 2019
oteviela i svoji prvni maloobchodni prodejnu v Ji¢ing, kde nabizi svoje vyrobky. V roce 2020
uz firma vlastni 3 maloobchodni prodejny. Déle se také zapojuje do regionélnich charitativnich
akci.

Za celem dodrzovéani kvality firma disponuje nékolika certifikaty a osvédCenimi
(Certifikat kvality Vim, co jim, Osvédéeni o usporfe emisi EKO-KOM, ISCC EU, Procesni
certifikaty aj.). Dlouhodobé¢ se vyznamné umist'uje 1 na soutéZich se svymi vyrobky: regionalni

znacky, narodni znacka kvality KLASA nebo soutéz Potravina a potravinaf roku.
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Jejich prvni portfolio vyroby se sklada z jedlych oleji a potravin na vateni a peceni.
Firma se orientuje na oleje za studena lisované bez chemickych ptisad. FABIO
PRODUKT, s.1.0. také patii mezi nejvétsi dovozce tropickych olejii do Ceské republiky. Mezi
vyrobky patii oleje na smazeni a peeni. Dale oleje pro studenou kuchyni, oleje ve spreji a tuky
na sladké peceni a marmelady.

Jako druha cast portfolia se firma FABIO PRODUKT s.r.0. zaméfuje na zemédelské
komodity a krmiva. V oblasti krmiv se zaméfuje na fepkova, s6jova, slunecnicova ¢i konopna
semena. Pro krmné vyuziti nabizeji napt. fepkovy, Inény, kokosovy ¢i palmovy olej. Lze poptat
i Sroty pro vykrm: fepkovy, s6jovy ¢i slunecnicovy Srot.

Poslednim segmentem vyroby jsou biopaliva, oleje pro technické pouziti a recyklace
pouzitych oleji. Firma zajiStuje ekologickou likvidaci starych olejii a tim zajiStuje nizkou
ekologickou stopu. Odpad je recyklovan a je zpracovan pro dalsi vyuziti. Oleje pro technické
pouziti se vyuzivaji zejména v potravinarstvi (mazani stroji v potravinaiskych provozech) ¢i

pro jiné technické vyuziti (mazani stroji, oSetéeni povrchi ve stavebnictvi aj.).

3.2 Ekonomicka analyza

Spole¢nost FABIO PRODUKT, s.r.o. méla vroce 2018 trzby za prodej vyrobki
a sluzeb 1 108 822 K¢& a trzby za prodej zbozi 217 934 K¢& (obé ¢astky v tisicich K¢&). Cisty obrat
za ucetni obdobi byl 1 338 210 000 K¢. Spole¢nost dlouhodobé vykazuje vysoky €isty obraz za
predchozi ucetni obdobi, viz graf 1. Informace byly ziskany z vyro¢nich zprav spole¢nosti,

které jsou zveifejnéné ve Shirce listin na webové strance www.justice.cz.

Graf 1: Cisty obrat za ietni obdobi 2015-2018

Cisty obrat FABIO PRODUKT, s.r.0. 2015-2018
(¢astky v tisicich K¢)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.3 Organizaéni struktura

Struktura spolecnosti se dé€li na ¢tyfi funkéni Utvary: jednatele, provozniho feditele,
vykonného feditele a obchodni feditelky. Kazdy funk¢ni Gtvar se stara o jednotlivé tikoly svého
Utvaru a kompetence se neprolinaji. Mezi vyhody této organiza¢ni struktury patii orientace na
jednu ¢innost v ramci Utvaru, kvalifikovani pracovnici, specializace, rozdéleni kompetenci
a efektivnéjsi koordinace. Tyto funkcni tGtvary je mozné rozdé€lit na dal$i podskupiny. Pod
kazdy utvar spada nékolik oddéleni, které maji zodpovédnost za své pracovisté a maji urcité
pravomoci.

Obrazek 6: Organizaéni struktura spoleénosti, ¢tyii funkéni Gtvary

Jednatel

Utvar
vykonného
reditele

Utvar obchodni
reditelky

Utvar provozniho
feditele

Utvar jednatele

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pod tutvar jednatele spadéa celé financni fizeni spolecnosti, kontrola kvality vyrobku
apersonalni oddéleni. Utvar jednatele se stard 0 manaZerské a finanéni udetnictvi. Dale
0 procesy s tim spojené: fakturace, audit, vykazy, kalkulace, strategické fizeni aj. Kvalita
vyrobk je dalsi podskupinou, kterda mé na starost provadéni auditd, fizeni kvality, normy ISO,
vedeni dokumentace, zvySovani kvality, dodrzovani norem aj. Mzdové oddéleni se stard
0 vypocet mezd zaméstnancim, kontrolu dochazky, vyplaty mezd, aj. Pod mzdové odd¢€leni
spada personalni oddéleni, jehoZ naplni prace je zajistit fizeni lidskych zdroji a ukony s tim
spojené.

Obrézek 7: Utvar jednatele
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Utvar provozniho feditele ma na starosti logistiku, vozovy park, vyrobni zavody
a skladovani surovin. Celkové se stara o prosperitu firmy a chod spole¢nosti. Oddéleni
vyrobnich zavodu zabezpecuje vyrobni linky, technologii a tidi vykonnost linek. Odd¢leni
distribuce zajistuje fungovani skladi a velkoobchodu. Odd¢leni logistiky planuje
a zabezpecuje nakup surovin a dopravu zboZzi.

Utvar vykonného feditele ma na starosti vyrobu samotnych produktii (napt. marmelady,
oleje) a fidi likvidaci degradovanych oleji. O obchod v jednotlivych regionech se staraji
ambulantni prodejci. Dispecefi zajiStuji distribuci a kontroluji ¢innost fidicu.

Obrazek 9: Utvar provozniho Feditele Obrézek 8: Utvar vykonného Feditele
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Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Utvar obchodni feditelky ma na starost velkoobchodni sit’, regionalni rozdéleni obchodu
v Ceské republice, marketing a dale maloobchod. DilleZitou souéasti tohoto utvaru je oddéleni
obchodu se zahrani¢im, které mé na starosti Senior Business Manager. Pro firmu jsou take
duleziti klicovi zakaznici, o které se stard oddéleni domaciho obchodu. Obchodni zastupci jsou
rozdéleni do jednotlivych regiond: vychodni, severni, zapadni a jizni Cechy, Morava

a Slovensko. Firma disponuje vlastnim internetovym obchodem.

Obrazek 10: Utvar obchodni Feditelky
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.4 Pocet zaméstnancu a pracovni pozice

Nasledujici graf 2 znadzoriiuje primérny pocet zaméstnanci za obdobi 2015-2019.
Se stoupajicim ekonomickym rozvojem se zvySoval i polet zaméstnanci. Nejvice se
obsazovala mista na dé€lnické pozice (pracovnik skladu, vyrobni linky a ftidi¢i).
U technickohospodaiskych pozic byl nejvétsi narast u technickych pracovnikti a obchodnich
zastupcl. Pi1 obsazovani pozic méla spole¢nost spiSe nedostatek uchazecti nez nadbytek.
Na zacatku roku 2020 firma planuje pfijmout 5 pracovnikl na technickohospodarské pozice

a 15 pracovnikli na d€lnické pozice.

Graf 2: Primérny pocet zaméstnanci
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V organizaci jsou dvé hlavni kategorie zaméstnancu: technickohospodatské pozice
a délnické pozice. Vroce 2019 dle oficidlnich dat spolecnosti bylo zaméstnano 150
zaméstnanci, z toho 63 zaméstnancti na technickohospodaiskych pozicich a 87 zaméstnanct
na délnickych pozicich. Rozdé€leni na dvé skupiny pozic v organizaci je tedy 42 % a 58 % v roce
2019.

U délnickych pozic firma uplatiiuje formu casové mzdy, zaméstnanci nalezi mzda podle
odpracovanych hodin. Zaméstnanci na de€lnickych pozicich maji individualni hmotnou
zodpovédnost. U technickohospodéiskych pozic zaméstnanciim nalezi pevna mzda a vykonové
odmeény nebo bonusy. Odpovédnost je stejné jako u dé€lnickych pozic, tedy hmotna individualni.
Tato odpovédnost se skldda predev§im z odpoveédnosti za Skodu zplisobenou zaméstnavateli.
Zaméstnanec odpovida za svéfené firemni hodnoty, tento zplisob je uplatiovan zejména na

pozicich pokladnich, skladnikd, fidi¢d apod.
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Nasledujici graf ukazuje rozdéleni technickohospodaiskych a délnickych pozic v letech
2015-2018. Z vyse uvedenych dat je zfejmé, ze délnickych pozic je ve firmé zastoupeno vice
arozdéleni se pohybuje v priméru kolem 45 % u technickohospodaiskych pozic a 55 %

u délnickych pozic z celkového poctu zaméstnanct v zkoumaném obdobi.

Graf 3: Kategorie pracovnich pozic
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3.5 Ziskavani zaméstnancu

Na zakladé strukturovaného rozhovoru s vedoucimi pracovniky se ziskavani
zam&stnanct ve firm¢ déli na hlavnich 5 kanald. Inzerdt na internetu: webovém pracovnim
portalu a na firemnim G¢tu socialni sité Facebook Fabio Produkt, personalni agentura, inzerce
v tisku, ufad prace a poslednim kanalem je ziskavani na zakladé osobniho doporuéeni. Do
vrcholového managementu na technickohospodaiské pozice se nevyuziva kanal afadu préce.
K ziskdvani zaméstnancti firma nevyuziva pracovni veletrhy potadané na Skolach, nepouziva
ani profesni socialni sité, napi. LinkedIn.

Vybér uchazect z hlediska zdrojl je vétSinou provadéno na zadklade externich zdroju.
Interné se piesouvaji pracovnici pouze pii zvySovani kvalifikace pii pfechodu z délnickych
pozic do technickohospodatrskych pozic, napiiklad z pozice pracovnika skladu na pozici
vedouci skladu nebo v ramci technickohospodatskych pozic naptiklad z pozice obchodniho
zastupce na pozici obchodniho manazera apod.

Naéaklady na ziskavani zaméstnancl se liSi podle typu hledané pozice. Na
technickohospodatské pozice (feditel, manazer logistiky, obchodni manazef aj.) jsou naklady
na ziskavani a vybér odlisné nez u délnickych pozic (fidi¢i, obsluha plnici linky, obsluha lisu,

pracovnik skladu aj.). Celkovy seznam pracovnich mist je pifilohou ¢. 1 této prace.
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Jako hrozba se v soucasnosti jevi nizka nezaméstnanost, ktera predurcuje vyssi nabidku
nad poptavkou a uchazeci se rozhoduji mezi vice zaméstnavateli. Pro firmu to znamena vétsi
tlak na vys$$i mzdové ohodnoceni, poskytovani del§i dovolené ¢i dalsi benefity pro nové ptijaté
zamgéstnance. Tato situace je na pracovnim trhu jiz od roku 2014, kdy zacala mira
nezamé&stnanosti klesat a na pracovnim trhu je ptebytek volnych mist a chybi kvalifikovani
uchaze¢i. Situace ohledné miry nezaméstnanosti je znazornéna na grafu ¢. 4. Zkoumana
spolecnost ma predevSim problémy s nalezenim zékladnich pozic (operator linky, d€lnik,

skladnik, obchodnik).
Graf 4: Mira nezaméstnanosti za obdobi 2014-2019
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé idaji z Ceského statistického uiradu (2020)

3.5.1 Technickohospodairské pozice

NejfrekventovanéjSim kandlem je pro ziskavani pracovnikll na délnickych pozicich
vyuzivana pracovni agentura, zejména u vysoce postavenych manazeru a feditelt. Dale je
vyuzivan internetovy portal a piispévky na sociélni siti Facebook. Tyto dva kanaly se jevi jako
nejlepsi pro vybér zaméstnancti na tyto pozice.

Vyhodou personélni agentury je zejména sluzba selekce vhodnych kandidatu, Gspora
¢asu a mén¢ administrativni zatéze pro firmu. Firma hleda ptes agenturu specializované pozice
(feditel, manazer logistiky, technolog vyroby, senior business manaZzer aj.), které v soucasné
dobé na trhu prace chybi.

Personalni agentura disponuje kontakty na vice uchazecii, mize je oslovovat pfimo a ma
vetsi pokryti trhu. Slabym ¢lankem tohoto kanalu je jeho cena. Za nalezeni uchazece a jeho
nasledné zameéstnani si personalni agentura obvykle uctuje 1-2 nastupni platy, coz se v praxi
firmy pohybuje od 30 tisic K¢ az 100 tisic K¢. Naslednd oboustranna spokojenost, jak na strané

zaméstnance, tak i zaméstnavatele je sice vykoupena vy$Simi néklady, avSak tyto vysoké
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vstupni poplatky zajistuji spolecnosti stabilniho a motivovaného zaméstnance. Fluktuace
u tohoto kandlu je velmi nizka.

Druhou nejpouzivanéjsi cestou pro ziskavani uchazecli je inzerce na pracovnich
webovych portalech a socialni siti Facebook. Firma také zvefejiiuje aktualné poptavané pozice
na svych webovych strankach www.fabioprodukt.cz v sekci Kariéra. Firma ovSem oznacila
tento druh zvefejiiovani pozic za neefektivni. K inzerci spole¢nost vyuziva nasledujici webové
portaly: prace.kurzy.cz, easy-prace.cz, pracomat.cz. Ukazky z inzerce jsou piilohou ¢. 2 této
prace.

Daéle se firm¢ velice osvédcCilo ziskavani zaméstnancu na takzvané doporuceni, kde je
sice pomérné malé zastoupeni, pouze 15 % (viz graf 5), ale takto pfijati zaméstnanci maji vetsi
stabilitu a mensi fluktuaci. Doporuceni zaméstnanci jsou velmi vhodni kandidati, protoze je
pravdépodobnéjsi, ze doty¢ny uchaze¢ ma o danou pozici zajem a je znamy jeho pracovni
profil. Na zéklad¢ osobnéjSiho vztahu s osobou, ktera uchazece doporucila, je kandidat také
vice motivovan.

Nejméné pouzivanym kandlem je tisk (v novinach, regionalnim tisku), v priiméru byli
timto zplisobem zaméstnani 3 kandidati. Dle informaci spolecnosti se od tohoto zplisobu
pomalu opousti, protoze v moderni dob¢ internetu se lépe zviditelni na webovych pracovnich
portalech ¢i socialni siti Facebook.

Na nasledujicim grafu je rozdé€leno ziskavani pracovnikti dle vyuzivanosti jednotlivych

kanalt u technickohospodaiskych pozic.

Graf 5: Metody ziskavani zaméstnanci u technickohospodafskych pozic
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyza nakladu na ziskani technickohospodaiskych pozic se orientuje na 5leté obdobi,

kde v pruméru bylo piijato 15 pracovnikt pres kanal webové inzerce a socialni sit’” Facebook,
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32 pracovniki pies personalni agenturu, 9 pracovniki pies kanal na doporuceni a 3 pracovnici
ptes kanal tisku.

Néklady na tyto kanaly byly spolecnosti vycisleny nasledovné (jedna se o primérné
naklady): na jednu vyhlasenou pozici je nejlevnéjsim kanalem referral program, tedy kanal na
doporuceni, kde naklady jsou nulové. Druhou nejlevnéj$i variantou je webovy inzerat
a Facebook stranka, kde jedna pozice je nakladové vycislena na 1500 K¢. Tisk v novinach stoji
prumérné 2000 K¢ za jeden inzerat. Nejdrazsi, avSak nejefektivnéj$im kanalem je personalni
agentura. Pfi strukturovaném pohovoru bylo firmou potvrzeno, Zze zaméstnani uchazeci jsou
stabiln€j$i a zlstavaji ve spolecnosti déle, pokud jsou ziskani pies personalni agenturu a na

doporuceni.

3.5.2 Délnické pozice

U délnickych pozic se zamé&stnanci ziskavaji pies externi zdroje, vyuzivaji se k tomu
stejné metody jako u technickohospodaiskych pozic. Kromé vySe zminénych kanald se jesté
vyuzivé ifad préace, ktery je hlavnim zdrojem ziskavani zaméstnanct. Na nasledujicim grafu je
znazornéno rozdéleni jednotlivych metod.

Graf 6: Metody ziskavani zaméstnancii u délnickych pozic
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Nejvyuzivangjsi metodou je pro ziskavani délnickych pozic Gfad prace, kde se nabizi
dostatek uchaze¢t o zaméstnani. Poptavani a uvadéni inzeratu je zdarma. V praméru je piijato
45 zaméstnanct ro¢né prostiednictvim tradu prace. Nevyhodou této metody se dle spole¢nosti

jevi nabidka nekvalifikovanych uchazeé¢t. Dale se osvédcila inzerce na webovych portalech.
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Na zaklad¢ informaci od spole¢nosti je ohlas na jednu inzerovanou pozici v priméru 12 lidi.
Ptes tento kanal bylo v priméru ro¢né pfijato 18 zameéstnanct.

Prostfednictvim metody na doporuéeni bylo v priméru piijato 12 uchaze¢u. | u této
metody plati, Ze zaméstnanci na doporucéeni jsou vice stabiln€j$i a ziistavaji Ve spolecnosti déle
nez 1 rok. Za doporuceni nového zaméstnance ziské stavajici zaméstnanec finanéni odménu.
Firma stanovila tento interni bonus v ¢astce 10 tisic K¢ Bonus se vztahuje pouze na pozice,
které jsou souCasné na trhu prace nedostatkové. Plakat tykajici se tohoto bonusu je piilohou €.
3. Nedostatkové pozice jsou: fidi¢ nédkladniho vozidla, pracovnik skladu, pracovnik plnici linky
a pracovnik ve vyrobé. Odmeéna je rozdelena do dvou ¢asti, 50 % odmény je vyplaceno, pokud
novy zaméstnanec setrva v pracovnim poméru déle nez stanovenou zkuSebni dobu. Zbylych
50 % je vyplaceno po setrvani v pracovnim poméru déle nez jeden rok.

Metody personalni agentura a tisk jsou vyuzivany pouze okrajové. Personalni agentura
je prili§ nédkladna na hledani délnickych pozic a od inzeratu v novinach se opousti, stejn¢ jako

Vv pripad¢ technickohospodarskych pozic.

3.6 Vybér zaméstnancu

Vybér potencionalnich zaméstnanct ve spolecnosti probiha v nékolika krocich. O vybér
vhodnych uchazect se stard personalistka na zaklad¢ stanovenych kritérii pro dané pozice.
Casova naroénost se lidi podle kategorie zaméstnancii a pouZité metody ziskavani. Firma
nepouziva pre-selekci za pouziti napt. online diagnostiky (testy na vhodnost kandidata
k poptavané pozici) nebo MBTI testi (testy osobnosti). Tyto testy zjist'uji uchazectv potencial
pro vykon a stabilitu v dané pozici.

Vybér mé nasledujici hierarchii: hodnoceni zivotopisu, pozvani na vybérovy pohovor
a zavére¢né rozhodnuti o pfijeti s vedoucim Utvaru, ve kterém se dana pozice nachazi. Pokud
se jedna o pozice, které patii do vrcholového managementu (manazefi, vedouct, feditelé, hlavni
ucetni) zkoumaji se i reference, které uchazeé piedlozi.

Pti zkoumani zivotopisu se persondlni oddé€leni zamétuje piedevSim na dosaZzené
vzdélani a praxi. Délka praxe pozitivné ovlivituje vysledek rozhodnuti, protoze predchozi praxe
je vniména jako jedno z kritérii pro postup do uzsiho vybérového fizeni.

Dalsim krokem pfi vybéru zaméstnanct je pohovor. Firma pouziva druh pohovoru pied
komisi, ktery je vétSinou slozen z personalistky, vedouciho oddéleni a pfimého nadtizeného.
Pokud se jednd o pohovor na pozici do vrcholového managementu, jsou pfitomni i feditelé

Utvart. Ostatni druhy pohovort, véetné netradinich typu nejsou pii vybéru pouzivany. Pti
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vybéru firma nepouziva testovani uchazecl (testy inteligence, osobnosti, schopnosti) ani
dotazniky. Metodu assessment centre nevyuziva z divodu vysoké ceny. O pfijeti ¢i nepfijeti
uchazece je tak rozhodnuto pouze na zéklad¢ vysledkli pohovoru.

Vynalozené interni naklady personalistky z hlediska casové naroCnosti na vybér
zaméstnancu byly firmou orientaéné vymezeny na 700—1500 K¢ na jednoho piijatého uchazece.
Vyse nakladu se odviji od faktu, do které kategorie zaméstnancu je uchaze¢ pfijiman, na jakou

pozici a kolik ucastnikl se na inzerat hlasi.

Obrézek 11: Proces p¥i vybéru uchazeéi

Hodnoceni
Zivotopisu

Vybérovy
pohovor

ZavérecCné
rozhodnuti

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.6.1 Technickohospodarské pozice

Nejvetsi Casova naroCnost byla identifikovana u metody webového inzeratu
a u prispévku na socialni siti Facebook, kde personalistka vénuje pro¢itani, hodnoceni a selekci
zivotopist cca 10 % svého casu tydné. Nejuspornéjsi se jevi persondlni agentura, protoze
zajiStuje selektovani Zivotopisi v ramci svych poskytovanych sluzeb. Personalistka pouze
odsouhlasi vybrané kandidaty a nevénuje se dalsi selekci. Kanal na doporuceni také neni
z Casového hlediska naroc¢ny, kandidati jsou pfedem pouceni o pfijimacich podminkach
a kvalifikacich, minimalizuje se tak dopad na selekci.

Seznam potenciondlnich zaméstnancii na pozici se predstavi nadfizenému
V organiza¢nim utvaru spolecnosti a po odsouhlaseni personalistka pozve tyto kandidaty
k vybérovému pohovoru. Firma preferuje pii pohovoru takzvany strukturovany pohovor, ktery
obsahuje seznam otazek, na které je kandidat tazan. Pohovor obvykle trva 60-90 minut a do
jednoho az dvou tydnu je kandidat obezndmen s vysledkem o pfijeti nebo odmitnuti. V obdobi

fijen 2019 az Gnor 2020 firma pfijala jednoho az dva nové zaméstnance mesic¢né.
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3.6.2 Délnické pozice

Pti vybirani uchazec¢t na délnické pozice se dle personalistky ve spole¢nosti jevi jako
personalistka stravi hodnocenim zivotopisi a potvrzovanim dokumentt pro utrad prace tykajici
se pfitomnosti uchazecii na pohovoru. Na délnické pozice se z vétsi casti hlasi nekvalifikovani
pracovnici, ktefi disponuji malou nebo nulovou praxi v oboru. Zaucovani uchaze¢t bez vétsi
praxe je nakladné. Na jednu pozici se pfes ufad prace nahlasi 20 az 30 uchazeci, procesem
hodnoceni zivotopisu a nasledné pozvani na pohovor obdrzi jedna tfetina.

Ostatni kanaly ziskavani zaméstnanct, weboveé inzeraty, piispévky na socidlni siti
Facebook a metoda na doporuceni jsou z hlediska ¢asové narocnosti mnohem tspornéjsi nez
kandl uradu prace. Tyto metody jsou vyhodnéjsi i z hlediska administrativni zatéze, protoze
neni nutné vypliovat dokumenty pro potieby tGfadu prace.

Personalistka stravi 15 % svého tydenniho €asu zkoumanim Zivotopisii a rozesilanim
pozvéanek na pohovor. Pohovor i nasledné obeznameni uchazece s vysledkem ma stejny proces
jako u kategorie technickohospodaiskych pozic. Seznam otadzek, které jsou tazany béhem
osobniho pohovoru, je piilohou ¢. 4 této prace.

3.7 SWOT analyza procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu
Obrazek 12: SWOT analyza procesu

) (

e Silné
stranky

e Slabé
stranky

¢ Prilezitosti e Hrozby

)

Zdroj: Vlastni zpracovani

L

Na zaklad€ zanalyzovanych dat tykajicich se procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct,

je vyhodnocena jako silné strdnka Uspora ¢asu personalniho oddéleni pii vyuzivani kanélu
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personélni agentury pro technickohospodaiské pozice. Tato vyhoda se projevuje v ¢asové
uspote pii hodnoceni Zivotopisti. Za slabou strankou se povazuje metoda tiadu prace z dtivodu
administrativni a casové zatéze personalniho odd¢leni.

Pti pre-selekci nebo samotném vybéru zaméstnancii chybi metoda testovani kandidatu.
Je vhodné ke klicovym pozicim zavést tuto metodu, ktera muze 1épe odhadnout potencialni
vlastnosti a dovednosti u uchazece. Existuje n¢kolik druht testt, které je mozné dle pozadavki
a kompetenci jednotlivych pozic testovat. Pfi potfebé otestovat uchazeCovu dovednost
naptiklad v oblasti cizich jazykd, lze zvolit test z anglictiny, némciny aj., které zkoumaji
jazykovou uroven kandidata. Pokud je hledan feditel nebo vedouci pracovnik, je mozné
otestovat jeho silné a slabé stranky, osobnostni rysy (asertivitu, autonomii, sebedivéru,
daslednost, spolehlivost, vytrvalost aj.). Lze testovat i odolnost vii¢i stresu, protoZe nejenom
vedouci pracovnici jsou pod ¢asovym a vykonnostnim tlakem. Testy mohou odhalit skryté
charakteristiky osobnosti nebo znalosti, které z bézného osobniho pohovoru vétsinou nelze
ziskat. Metoda assessment centre, je povazovana za ¢asové i finanéné nakladnéjsi nez ostatni
metody a neni spole¢nosti vyuzivana.

Testovani nebo jednotlivé testy nejsou Casové ani finanéné€ naro¢né. V soucasnosti
existuje nékolik spolecnosti, které testovani nabizi. Napiiklad firma TCC online
(www.tcconline.cz) nabizi dotazniky a testy online v ramci psychodiagnostiky. Na obrazku

nize je cenik za jeden test na jednu osobu.

Obrézek 13: Cenik psychodiagnostickych testi

ﬁg Multifaktorovy osobnostni profil 400 K¢ Verbalni zdatnost BASIC 200 K¢
‘\ gf’)} Kariérovy kompos 200 K& @ Abstroktni my3leni BASIC 200 Ké

<
@ Multifaktorovy pracovni profil 400 K¢ Test sluchové paméti 100 Ké
@ Dotaznik zviadani zatéze 300 K¢ Test pozornosti 200 K&

Dot ik k kacniho stylu -
otaznik komunikaéniho stylu 300 K& e ke
asertivity

Zdroj: TCC online (2018)

Firma Psychometry Online (www.psychometry-online.com) nabizi online testovani pro

operatory linek a manaZery. Formou testovani je 8 specidlnich testl, které zjist'uji pracovni


http://www.tcconline.cz/

vykonnost. Cena je 490 K¢ za osobu pti koupi balicku 10 testi za 4900 K¢&. Testy osobnosti,
které odhali osobnostni charakteristiky a manazerské ptedpoklady nabizi firma Aprofes

(www.aprofes.cz). Cena za jeden online test je 2 200 K¢.

3.8 Kalkulace nakladu na prijeti jednoho uchazece
Vypocéet vychazi zteoretickych poznatkti pro vycislovani nakladii spojenych
s obsazovanim pracovnich mist. Pro vlastni kalkulaci byly pouzity podklady od spole¢nosti, ale
bohuzel nebyly k dispozici v dostate¢né mife, takze se jedna o kalkulaci nakladd pouze
orienta¢ni. Tyto nédklady byly zpracovany do ¢tyf hlavnich okruht. Do orientaéni kalkulace
vstupovaly tyto interni a externi naklady.
e naklady na externi kanal pti ziskdvani zaméstnanct (naklady na pouzité metody
ziskavani zaméstnancti — platby za inzerce, poplatky personalni agentute atd.)
e naklady interni
o cas vénovany hodnoceni Zivotopisu (Casova vytiZzenost personalistky)
o ¢as vénovany pohovorim (do kalkulace je zapocitan ¢as vedouciho
pracovnika a personalistky)
o Cas v€novany zavéreénému rozhodovani a finalni administrativé (do
kalkulace je zapocitan ¢as vedouciho pracovnika a personalistky)
Kalkulace je rozdélena podle kategorii zaméstnancii na technickohospodaiské
a délnické pozice. V nésledujicich tabulkéach jsou celkové kalkulace. Castky u jednotlivych
externich a internich nakladt jsou primérem na jednoho piijatého zaméstnance z celkového

poctu zpracovanych zivotopisu pies konkrétni metodu ziskavani.
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Tabulka 1: Kalkulace nakladi u technickohospodarskych pozic

Technickohospodarské pozice

Inzerat +
Facebook agentura

Personalni

Tisk

doporuceni

Procento pfrijatych pres kanal % 25% 55% 5% 15%
Naklady na ziskavani a vybér (1 ptijaty uchazec) - ¢astky jsou uvedeny v CZK

Naklady na externi kanal 1500 55000 2000 0
Naklady interni hodnoceni Zivotopisu 500 100 500 200
Naklady interni strukturovany

pohovor 2500 1500 2500 1500
Naklady na zavérecnou

administrativu 800 200 1000 200
Celkové naklady na jednoho

uchazece 5300 56800 6000 1900

Zdroj: Vlastni zpracovani

U technickohospodarskych pozic jsou nejnakladnéjsi sluzby personalni agentury

a s ostatnimi internimi néklady firmy se jedna o nejdrazsi cestu k ziskani zaméstnance. Mezi

nakladové tspornéjsi zpusoby patii inzerdt na internetu a socialni siti Facebook a metoda

doporuceni uchaze€e sou¢asnym zaméstnancem.

Tabulka 2: Kalkulace nakladi u délnickych pozic

Inzerat +

Délnické pozice

Facebook

Personalni
agentura

Urad

prace

Tisk

Na

doporuceni

Procento pfijatych pres kanal % 22% 3% 55% 5% 15%
Naklady na ziskavani a vybér (1 ptijaty uchazec) - ¢astky jsou uvedeny v CZK

Naklady na externi kanal 2200 28000 0 2000 0
Naklady interni hodnoceni

Zivotopisu 1300 300 3000 1000 1100
Naklady interni strukturovany

pohovor 3000 1800 2000 2000 1000
Naklady na zavérecnou

administrativu 1400 300 2500 1000 800
Celkové ndaklady na jednoho

uchazeée 7900 30400 7500 6000 2900

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pii hledani zaméstnancti na délnické pozice je nejlevnéj$i metoda na doporuceni.
Stouto metodou ma firma dobré zkusenosti z diivodu nizké fluktuace. DalSim hojné
vyuzivanym kanalem je Gfad prace, ktery je v kalkulaci tfeti nejlevnéjsi. Inzerovani hledanych

pozic na internetu je v porovndnim s prvotnimi naklady na externi kanal tifadu prace drazsi.
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Avsak pfi zapocteni administrativnich tkoni, které jsou v souvislosti se spolupraci s tfadem
préace nevyhnutelné, se tyto dva kandly v kalkulaci nakladové pfibliZily. Personalni agentura se
vyuziva jen okrajové a je ve vysledku nejdraz§im feSenim. Vyuziva se jen pokud firma

neobsadila pozici pies bézn¢ pouzivané metody ziskavani pracovnik.

3.9 Fluktuace

Spolecnost identifikovala zvySovani fluktuace v poslednich tfech letech. Jako diivody
uvedla soucasny stav na trhu prace a organiza¢ni zmény v ramci spole¢nosti béhem poslednich
5 let od nejvétsiho ekonomického ristu. S organizacnimi zménami Souvisi uzsi vymezeni
kompetenci v rdmci pracovnich pozic.

K vypoctu fluktuace byl pouzit vzorec k metodé miry odchodi dle Armstronga (2015),
kde se vyd¢li pocet zaméstnanci, kteti odesli z organizace béhem roku, prumérmnym poctem
zaméstnancl, ktefi v organizaci zUstali. Pro potfeby vypoctu fluktuace u firmy FABIO
PRODUKT, s.r.o. je to kalendaini rok. Do vypoétu jsou zahrnuty oba druhy fluktuace:
dobrovolna a nedobrovolna.

Fluktuace je rozdélena do dvou kategorii — technickohospodarska a délnicka. Data jsou
zkoumana za obdobi 2015-2019, které firma identifikovala jako obdobi ekonomického ristu
a zaroven zvysujici se miry fluktuace.

Celkova fluktuace u technickohospodaiskych pozic je zobrazena v tabulce ¢. 3, kde je
vypoctena roéni fluktuace. Na zaklad¢ dat o primérném poctu zaméstnanct a poc¢tu odchodi
zaméstnancu z jednotlivé kategorie zaméstnancu se interpretuje fluktuace na téchto pozicich
jako fluktuace pfirozena.

Nizka fluktuace znamena, ze zaméstnanci v této kategorii jsou stabilni a zpravidla
nejsou v ramci téchto pozic velké vykyvy zaméstnancti. Divodem je mozny kariérni rtst

a odpovidajici finanéni ohodnoceni.

Tabulka 3: Fluktuace na technickohospodarskych pozicich

Fluktuace zaméstnancu na pozici

technickohospodaiské

Rok 2015 2016 2017 2018 2019
Pramérny pocet zaméstnancu celd

firma 128 137 139 148 150
Pramérny pocet zaméstnancid THP 58 59 56 61 63
Pocet odchozich zaméstnanc( THP 2 3 5 4 7
Fluktuace THP v % 3,5 51 9,0 6,6 11,1

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Mira fluktuace na délnickych pozicich se zasadné¢ 1lisi od miry na
technickohospodaiskych pozicich. Vysoka fluktuace se objevuje u délnickych pozic v tabulce
¢. 4, kde Ize pozorovat fluktuaci nad 20 %. Nejvyssi mira fluktuace se objevila v roce 2017
a 2019.

Nejkritiét€jsim divodem odchodu u téchto pozic jsou pracovni podminky a malé
finan¢ni ohodnoceni. Odchody zaméstnanci jsou klicové zejména pro vyrobni pozice, kde jako

nasledek fluktuace stagnuje vyroba a z tohoto diivodu je nutné zajistit snizovani miry fluktuace.

Tabulka 4: Fluktuace na délnickych pozicich

Fluktuace zaméstnancl na pozici

délnické

Rok 2015 2016 2017 2018 2019
Pramérny pocet zaméstnancu celd

firma 128 137 139 148 150
Pramérny pocet zaméstnanci D 70 78 83 87 87
Pocet odchozich zaméstnancl D 18 19 36 29 35
Fluktuace D v % 25,6 24,3 43,2 33,2 40,2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Soucasna nizka mira nezaméstnanosti mizZe byt jednim z klicovych faktord, ktera
ovliviiyje fluktuaci na délnickych pozicich. Zaméstnanci se mohou zajimat o jiné zamé&stnant,
protoze existuje velka pravdépodobnost, Ze najdou jiné zaméstnani napfi. S lepSim financnim

ohodnocenim.

3.9.1 Frekvence fluktuace

Nejkriti¢téjsi je fluktuace béhem zkuSebni doby a do jednoho roku, protoze naklady na
ziskani a vybér nového zaméstnanec jsou pro firmu velmi drahou zalezitosti. Naklady, které
firma vlozila do ziskani a vybéru zaméstnancti se zpravidla vraci aZz po nékolika mésicich
pracovniho poméru, samoziejmé zalezi na druhu pracovni pozice. Firma nesleduje piesna data
0 fluktuaci u jednotlivych externich kanall, pies které ziskava zaméstnance. Spolecnost uvedla,
7e nejcastéji detekuje odchod u technickohospodarské kategorie zaméstnanci u metody
webového inzeratu a socialni sit¢ Facebook. U délnické kategorie je nejvétsi fluktuace pies
metodu ufadu prace. Ukonéeni pracovniho poméru ze strany zamé&stnance béhem prvniho roku
trvani pracovniho pomeéru sledovala firma v roce 2019 nasledovné: vypoveéd podali Ctyfi
Zdeseti  zaméstnanci  z délnické  kategorie a  jeden  zdeseti  zaméstnanci

u technickohospodaiské kategorie.
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4 Shrnuti analyzy

4.1 Vyhodnocenivyzkumnych otazek
Cilem této prace bylo analyzovat nékteré ¢innosti fizeni lidskych zdroji, konkrétné
proces ziskavani a vybér zaméstnanci. Byly stanoveny tfi vyzkumné otazky.
1. Jak kategorizovat naklady spojené se ziskdvanim a vybérem zaméstnancii?
2. Jaka je mira fluktuace v kategoriich zaméstnanci?

3. Ovliviuje zpiisob ziskavani a vybéru zaméstnanct fluktuaci ve firme?

Na zakladé porovnani poznatkd z odborné literatury a analyzy vybérového procesu ve
spole¢nosti FABIO PRODUKT, s.r.o. byly vyhodnoceny stanovené vyzkumné otazky.
1. Jak kategorizovat naklady spojené se ziskavanim a vybérem zaméstnanct?

Vzhledem k faktu, ze zamé&stnanci jsou pfevazné najimani z externich zdroju, vznikaji
zde vyssi naklady nez u pfijimani zaméstnanct z internich zdroja. Néklady se kategorizuji na
externi a interni, pfimé a nepfimé. Do piimych externich nakladt v procesu ziskavani
pracovnikll se zapocitavaji néklady na druh metody: internetova inzerce, tisk, personalni
agentura, urad prace apod. Déle do piimych internich nakladt u procesu vybéru zaméstnance
patii naklady na hodnoceni zivotopisu, ¢as straveny u pohovoru a zavéreéné administrativy.
Vyse nakladu se 1isi podle kategorii zaméstnancti. U délnickych pozic jsou néaklady vyssi,
protoze se na jednotlivé pozice hlési vice kandidatii a primérné naklady na jednoho pfijatého
uchazecée jsou z tohoto divodu vyssi. VySe nepiimych nédkladi (napf. pronajem kancelaie,
telefonni sluzby, energie), nebyly od spole¢nosti poskytnuty, a proto je orienta¢ni kalkulace

zaloZena pouze na nakladech, které ptimo ovliviiuji proces ziskavani a vybér zaméstnancu.

2. Jaka je mira fluktuace v kategoriich zaméstnanct?

Pfirozena mira fluktuace se objevuje u technickohospodaiskych pozic. Béhem
zkoumanych obdobi mira fluktuace u této kategorie neptesahla 12 %, coz je na zakladé
teoretickych poznatkd povazovano za uspokojivé. Odlisna situace nastava u délnickych pozic,
kde se mira fluktuace pohybuje mezi 24,3-43,2 %. Tento vysledek vypovida o kriticke fluktuaci

zaméstnanct. Odchody v takové mife maji negativni vliv na prostiedi a vykonnost spole¢nosti.
3. Ovlivilyje zpiisob ziskdvani a vybéru zaméstnanct fluktuaci ve firme?

Na zékladé teoretickych poznatkli z fizeni lidskych zdroji bylo zjisténo, Ze proces

ziskavani a vybéru zaméstnanct ovliviiyje fluktuaci zaméstnancii. Nékteré metody ziskavani
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naznacuji vétsi stabilitu zaméstnanct. Ze Setfeni vyplyvd, Ze ziskdvani zaméstnancl pies
personalni agenturu a metodou na doporudeni je nejvice efektivni, protoze mira fluktuace je
nizkd. U technickohospodaiskych pozic je pfijato nejvice zaméstnancu pies personalni
agenturu a fluktuace je u této kategorie zaméstnanct také nizka. U délnickych pozic je nejvice
zaméstnancu piijato pies Gfad prace, a to mize mit vliv na miru fluktuace, protoze ta je u této
kategorie velmi vysoka az Kriticka.

Vybér zaméstnanct velmi ovlivituje fluktuaci ve spole¢nosti, protoZze Spatné vybrany
uchaze¢ inklinuje k odchodiim. Lze se domnivat, ze vybér zaloZzeny pouze na hodnoceni

zivotopisu a uskute¢néném pohovoru nelze povazovat za efektivni vybér zaméstnanc.

4.2 Navrhovana opatreni

Provedena analyza v oblasti ziskavani pracovnikii u technickohospodaiskych pozic
ukazala, Ze vyuZzivani outsourcingovych sluzeb personalni agentury se jevi jako vyhovujici a 1ze
uvést, ze je to jedna z nejefektivnéjSich metod. Nevyhodou jsou pocateéni finan¢ni naklady u
této metody. Ze vSech analyzovanych metod je nejdrazsi, avSak v dlouhodobém métitku
zaméstnanci nemaji tendenci k odchodim z organizace. Z tohoto duvodu ji lze povaZovat
z hlediska nakladi za srovnatelnou s jinymi metodami. Po zhodnoceni v§ech metod a provedeni
orienta¢nich kalkulaci, vychazi jako nejlevnéj$i metoda na doporuceni. VSechny piimé naklady
na tuto metodu jsou v souctu nejnizsi. Stejny vysledek byl prokézan i u délnickych pozic, kde
metoda na doporuceni je ze vSech analyzovanych metod nejlevnéjsi. Vzhledem k teoretickeému
poznatku o nizké fluktuaci zaméstnancii ziskanych pfes tento kanal se tato metoda muze
povaZovat 1 za efektivni. Nevyhodou ve zkoumané firmé je pomérné nizké zastoupeni pouziti
této metody. U obou zkoumanych zaméstnaneckych kategorii se touto metodou ptijima pouze
15 % zamé&stnancu z celkového poctu piijatych osob. Vzhledem k faktu, Ze spole¢nost uvedla
CastejSi odchody zaméstnancii ziskanych pies ufad prace, Ize tento druh metody povazovat za
problematicky. Ackoliv jsou zde nulové pocateéni naklady na externi kandl, nejedna se
0 nejlevnéjsi metodu. Persondlni oddé€leni je zatizeno mnozstvim zaslanych zddosti, mnohdy
zadostmi s nespliujicimi kvalifikacnimi poZadavky na pracovni pozici. Administrativni zatéz
se projevuje do celkovych nakladt a tento kanal se tak stava neefektivnim.

Krokem Kk vyfeSeni tohoto problému muze byt intenzivnéj$i propagace kanalu na
doporuceni a nabizeni vétsich odmén pro zaméstnance, ktefi doporuéili nového uchazece. Tato
odmeéna pro stavajici zaméstnance vytvari i motivacni efekt. Dal§im feSenim pro efektivnéjsi

ziskavani zameéstnancii u kanalu ufadu prace je nastaveni novych pravidel. Je zaddouci zptisnit
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kritéria a podminky pfijeti pro potencionalni uchazece a zmirnit tak dopad na administrativni
zatéz u personalniho oddélent.

Analyzou procesu vybéru zaméstnancii ve zkoumané organizaci byla zjiSténa jako
objektivni pfic¢ina pro vysoky odchod zaméstnancti, zejména na délnickych pozicich, chybéjici
systemati¢nost tohoto procesu vybéru. Obecné je vnimano, ze zivotopis muize obsahovat
matouci a faleSné informace, uchazec¢i inklinuji k zveliCovani zkuSenosti a pfecenovani
dovednosti. Proto pouze zkoumani zivotopisu neni efektivnim zptisobem vybéru zaméestnancu.
Zvoleni vhodnych metod je pro vybér uchazece klicové. Firma nevyuziva k vybéru
zaméstnancu testovani. Teoretické poznatky ukazuji, ze testovani uchazect zvysSuje jejich
stabilitu a snizuje fluktuaci. Spravné vybrany uchaze¢ na pracovni poziCi je pro spole¢nost
levngj$i. Tuto skutecnost lze vytesSit jednoduse, existuje mnoho konzultacnich firem, které
nabizeji moznost testovani. Testy nejsou finanéné nakladné a je vhodné je pii pre-selekci nebo
vybéru zaméstnanct pouzivat. Oblasti, které 1ze testovat je velké mnozstvi, zejména testovani
osobnosti, vykonnosti nebo vhodnosti uchazec¢e na pracovni pozici.

Dalsi problémovou oblasti zkoumané spole¢nosti je typ pohovort pouzivanych béhem
vybéru zaméstnancl. Ackoliv ma firma ptipravené otazky, které poklada uchaze¢im, nejedna
se o0 strukturovany pohovor, ktery objektivné ohodnoti vykon uchazece. Firma nevyuziva
typické okruhy otdzek: situacni, znalostni a informativni, které by mély byt pouzity u kazdého
pohovoru. Jedna se o validni kritérium, které slouzi k objektivnimu hodnoceni uchazece a také
odhali mozné uchazecovy kompetence.

DalS§im zptsobem, jak zefektivnit vybér zameéstnancti a snizit naklady manazert
a persondlniho oddé&leni na pohovor, je vyuzivani modernich aplikaci, které umoznuji provadét
pohovory online. Tyto moderni nastroje mohou poskytnout zejména Casovou usporu pii
ziskdvani a vybeéru zaméstnancl. Personalistka nebo manazer se nemusi podiizovat
naplanovanym pohovoriim a ¢as ke shlédnuti videa 1ze urcit dle aktualniho ¢asového vytizeni
a potieb. Aplikace nabizeji rizné funkce, napt. ukladani videi nebo hodnoceni uchazecu.

Fluktuaci zvySuje 1 soucasny trh prace s nizkou mirou nezaméstnanosti. Analyza dat
k fluktuaci byla provedena do konce roku 2019, kde mira nezaméstnanosti byla velmi nizka.
Vzhledem k soucasné situaci s vyhlagenim nouzového stavu v Ceské republice s vyskytem
koronaviru SARS-CoV-2 lIze ofekavat zmény na trhu prace. Je mozné, Zze se zvysi mira
nezaméstnanosti a dojde K oborové nezaméstnanosti. Tuto situaci spolecnost nemohla
predpokladat, jedna se o vliv vnéjsiho okoli. Fluktuace na délnickych pozicich by se tak mohla
stabilizovat.
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5 Zavér

Jednou z ¢innosti fizeni lidskych zdroja je ziskavani a vybér zaméstnanci. Pravé tato
¢innost je klicova k nalezeni stabilnich zaméstnancu, ktefi jsou zasadnim ¢lankem kazdé
organizace. Vzhledem k dileZitosti této ¢innosti se bakalaiska prace vénovala analyze procesu
ziskavani a vybéru zaméstnancl Vv konkrétni spole¢nosti. Cilem bylo zjistit efektivnost této
Cinnosti a dopad na miru fluktuace. Tato analyza byla provedena v spole¢nosti FABIO
PRODUKT, s.r.o.

Teoretickd ¢ast prace se zamétuje na popis procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct
a definuje pojem fluktuace. Teoreticka vychodiska se opiraji o odbornou literaturu a védecké
¢lanky. V oblasti ziskavani zaméstnancu se teorie zaméiuje na metody, kterymi lze informovat
uchazece o nabizeném pracovnim mistu. Proces vybéru zaméstnanct je zaméten na metody
vybéru a typy pohovort. Prace se zamétuje na metody vybéru, které jsou validni a objektivné
ur¢i pozadovanou kvalifikaci a vhodnost uchazecu. Prace popisuje moznosti modernich metod,
které se mohou pii vybéru zaméstnancii pouZit.

Aplikacni cast prace popisuje spolecnost z hlediska organiza¢ni struktury, zminuje
nckteré ekonomické ukazatele a dale se vénuje procesim ve spolecnosti, které se poji se
ziskavanim a vybérem zaméstnanctli. Tato ¢ast zahrnuje i vypocet fluktuace.

Vyzkum v aplikaéni ¢asti prace byl proveden formou strukturovanych rozhovoru. Cilem
bylo zodpovédét tii vyzkumné otazky. Porovnanim teorie a provedené analyzy se podatilo
otazky zodpoveédét a zjistit, s jakou efektivnosti firma vybira budouci zaméstnance. V rdmci
této analyzy se potvrdilo, Ze nékteré metody vybéru jsou efektivnéjsi a ty nasledné mohou snizit
fluktuaci zaméstnanct.

Posledni ¢ast prace tvofi navrhova opatieni. Tato opatieni mohou zefektivnit kroky
Vv procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci. Nova opatieni u ziskavani zaméstnanct se tykaji
kanalu ufadu prace, kde uprava kritérii a podminek pro pfijeti mize vést k efektivngjsimu
procesu. Dale je doporuceno navysit pocet piijatych zaméstnanct pres kanal na doporuceni.
U procesu vybéru zaméstnancii je doporuceno zavést testovani uchazect. K efektivnéjsimu
vybéru je také doporuceno pouzivat metody, které jsou validni a objektivni. Mezi tyto metody
patfi strukturovany rozhovor. V prubéhu strukturovaného rozhovoru je vhodné pouzivat
situacni, znalostni a behavioralni otazky, které 1épe odhali uchazeGovu kompetentnost. Tato
opatfeni by méla vést k efektivnéjSimu procesu ziskavani a vybéru zaméstnancii. Dusledky

téchto opatieni povedou ke stabilizaci fluktuace.
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Piiloha 1: Seznam pracovnich mist

Pracovni mista

THP: technickohospodarské pozice

Koordinator kvality

Ucetni

Reditel

Manazer logistiky

Manazer vyroby

Asistentka administrativa

Technolog vyroby

Technik a specialista vyroby

Vedouci smény

Referentky zemédélské komodity

Vedouci distribucniho skladu

Referentky pro velkoobchod

Vedouci skladu

Obchodni asistentka

Vedouci provozu

Ambulantni prodejce

Vedouci vyroby

Senior business manazer

Obchodni manazer

Obchodni zastupce

Referent pro marketing

Manazer maloobchodnich prodejen

Vedouci prodejen

D: délnické pozice

Ridici

Obsluha plnici linky

Pracovnik technologie vyroby oleje

Pracovnik skladu

Obsluha lisu

Pracovnik ve vyrobé

Pracovnik v oblasti maloobchodniho prodeje

Zdroj: FABIO PRODUKT, s.r.0.
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Priloha ¢. 2
Piiloha 2: Webové inzeraty

Obchodni asistent / asistentka pro velkoobchod, vyfizovani objednavek, 22.2.02:03
distribuce
Firma FABIO PRODUKT spol. s r.o.

FABIO PRODUKT spol. s r.o. - provozovna, Staré Misto 41, 506 01 Ji¢in 1
obec: Staré Misto, okres:Ji¢in

Poznimka Naplni prace: pfijimani a realizace objednavek , objednavani zbozi a udrzovani stavu skladovych zasob
, vystavovani a kontrola pfislusnych dokladt , prodej a nabidky vyrobka ...

Plat 20000 - 22000
Profese  VSeobecni administrativni pracovnici

Pracovisté

Detail nabidky prace >>

Inzerce na strankach www.prace.kurzy.cz

Obchodni asistent / asistentka pro zemédélské komodity
Obsluha vazniho systému, agenda spojena s pfijmem a vydejem surovin, fyzicka kontrola. Nabizime: stravenky, 5 tydnii
dovolené Pozice vhodna i pro absolventy.

FABIO PRODUKT spol.sr.0. ¥ Staré Misto HPP [ 14.2.2020 (= 20000 K¢

Inzerce na strankach www.pracomat.cz

OBCHODNI ASISTENT / ASISTENTKA PRO VELKOOBCHOD, VYRIZOVANI
OBJEDNAVEK, DISTRIBUCE ' 20000-22 000 Ké/mésic

FABIO PRODUKT spol. s r.o Staré Misto Plny uvazek .

Napln prace: prijimani a realizace objednavek , objednavani zbozi a udrzovani stavu skladovych zasob , vystavovani
a kontrola prislusnych doklad( , prodej a nabidky vyrobki a zbozi...

Inzerce na strankach www.easy-prace.cz

Fabio Produkt
18. inora v 20:41- §

Obchodni asistent / asistentka pro zemédélské komo

Nova nabidka prace 14.2.2 1:50

Pracovisté Staré Misto
Mzda od 20000 K¢
Firma FABIO PRODUKT spol. s r.o.

PRACE.KURZY.CZ
Obchodni asistent / asistentka pro Dali informace
zemédélské komodity - nabidka p... Kurzy.cz

Inzerce na Facebook strance spole¢nosti FABIO PRODUKT, s.r.0. @fabioprodukt
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Priloha €. 3

Priloha 3: Plakat o poskytnuti prispévku za doporuceni uchazece

Zdroj: FABIO PRODUKT, s.r.0.
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Priloha ¢. 4

Priloha 4: Seznam otazek tazanych u pohovori

Otazky k osobnimu pohovoru — rafinerie Holin

%

Jméno: Datum: Cas:
Podklady: CV

Reknéte mi néco o sobg.

Jakou skolu jste studoval a proc¢ jste si ji vybral?

Popiste prabeh pracovniho zivota.

Cim Vés zaujal na§ inzerat?

Z jakého diivodu jste se na néj rozhodl reagovat?

Kde jste zaregistroval informaci o volné pozici?

Proc¢ se uchézite o misto, které je jiné nez predeslé?

Co vite o nasi firmé, popf. co jste si o ni zjistil? (web)

Jak hodnotite svoji znalost prace na PC (1-5, hodnoceni jako ve $kole)?

. Umite tvotit tabulky v Excelu + vzorce, s¢itat, nasobit, délit?

. Co Vas motivuje k praci? (vysledky prace, finan¢ni ohodnoceni)

. Co ocekavate od nového zaméstnani? Co Vas v préci nejvice uspokojuje?
. Co je Vase soucasna (byvala) napln prace?

. Co Vas na ni bavi (bavilo)?

. Jaky byl Vas hlavni piinos podniku, kde jste diiv pracoval?

. Jaka byla atmosféra na VaSem pracovisti?

. Co Vam v préci nejvice vadilo?

vewvr

. Co ocekavate od svého nadiizeného/svych nadfizenych?
. S jakym druhem lidi byste nerad pracoval?
. Kterych vlastnosti si na lidech nejvice vazite?

. Bylo n¢kdy nutné pracovat ve stresu? Jak jste to zvladal? Co je podle Vas

vvvvvv

Co byste v nové praci nechtél délat?

Jak si predstavujete misto, které Vdm nabizime?

Jak dlouho pfedpokladate, Ze zlistanete v nasi firm¢e?

Kontaktoval jste jiné¢ podniky? Kolik pohovort jste jiz absolvoval? Mate i jiné
nabidky?
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27. Jakou mate ptedstavu o své kariéte?

28. Na tento inzerat jsme obdrzeli vice jak 10 zivotopisti. Pro¢ bychom méli podporovat
prave Vasi kandidaturu?

29. Méte RP?

30. Koufite?

31. Zdravotni stav?

32. Pfedstava o mzd¢?

33. Termin nastupu?

Celkovy dojem:

Info o pozici:

- Ruznoroda prace

- Odménovani

- Benefity

- Nepfetrzity provoz + opravy

Zdroj: FABIO PRODUKT, s.r.o.
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Priloha €. 5

Priloha 5:Prizkum spole¢nosti www.pgi.com o budoucnosti video pohovori.

ONLINE
JOB M
INTERVIEWS

UNVEILING THE SECRETS TO GREAT FACE-TO-FACE INTERVIEWS ONLINE

Whether you're a job seeker or a recruiter screening candidates, you may not realize that body
language can defermine 80% of the final decision. As video interviewing becomes widely used,

could your body language jeopardize your success?

HR BUDGETS DECREASED...
VIDEO INTERVIEWS INCREASED.

Since 2011, the use of video

interviewing has risar4 9 %
6IN 10

HR managers use video fo interview candidates.

of candidates prefer
to use video during
the inferview process.

HIRING MANAGERS

RECRUITERS

74% Video interviews make their jobs easier. 60%
| I

85% ...save them money. 88%
I I
88% ...reduce their time spent to fill positions. 90%
I

...are easy for them to conduct.

80%

of communication is non-verbal.

I— HOW COMMUNICATION IS CONVEYED _l

)))7?(“.

5 % HUMAN 3 % TONE OF % ACTUAL
FACE VOICE WORDS
POSITIVE NEGATIVE

BODY LANGUAGE BODY LANGUAGE

FURROWED
BROW
shows confusion,
disagreement,
discomfort
’_|—%1ACK OF EYE
CONTACT
shows discomfort,

dishonesty

HEAD
NODDING

shows patience,
understanding

MAINTAINING
EYE CONTACT

shows interest,
confidence

SMILING
GENUINELY
shows positivity,
warmth

FROWNING

shows discomfort,
disinterest, fension

LEANING
FORWARD
shows interest,
concern,

understanding

LEANING
BACK

shows resistance,
disinterest, doubt

6 BODY LANGUAGE SECRETS FOR YOUR—l
NEXT ONLINE INTERVIEW

FRAME YOUR FACE. =
Adjust your webcam fo
show you from mid-forso camera when you're
fo just the fop of your talking—not down at
head. the monior.

MAKE EYE CONTACT.
Look directly into the

SET THE SCENE.
Test the lighting and
make sure the back-
ground isn't distracting,
messy or cluttered.

SUIT UP.
Style your hair, and
dress professionally—
jacket, dress shirt (and
tie, for men).

DON’T FIDGET.

Not only do you reveal

your anxiety, but you practice before the

also risk muffling the interview fo get

audio. comfortable with the
tech and avoid
surprises.

SOURCES: 2
RECRUITER.COM imgt

TRUST YOUR TECH.
Test the app and

HRTECHBLOG.COM
PGi.COM/LEARN LEARN MORE ABOUT VIDEO INTERVIEWING AT

EXPERTS.PGi.COM/iMEETHR.

Zdroj: Jaka je budoucnost online video pohovori/interview (Kmosek, 2018).
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