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ABSTRAKT

CAGANEK, Tomés:Ziskavanie a vyber zamestnancov z externych zdrofgkonomickéa
univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového mane#ta; Katedra manazmentu — Ing.
Pavol Oravsky, PhD. — Bratislava: FPM EU. 20143s.5

Témou bakalarskej prace je ziskavanie a vyber Zmaresov z externych zdrojov. Kazda
spola@nog’ by mala tymto procesom venavalostaténi pozornog pretoZze kvalitni
zamestnanci sU jeden zo zakladov Uspechu &podti. Hlavnym ciom prace je
analyzovanie procesu ziskavania avyberu zamesian® vybranej spoknosti

a nasledné zhodnotenie a navrhnutie moznych znkéré by mohli tieto procesy
vylepst’. Praca obsahuje Styri grafy a tri téky a je rozdelena do piatich kapitol. Prva
kapitola je venovana teoretick&gsti, ktori sme vypracovali na zaklade Stadia dajpac
zahranénej literatdry. V druhej kapitole je definovany gy cid’, ktory sa dosiahne
postupnym vypracovanim stanovenyéistkovych ciéov. Tretia kapitola je venovana
metodike prace a metédam skumania, v ktorej su enedvSetky pouzité metddy pri
vypracovavani bakalarskej prace. Stvrtad kapitolgprjekticka ¢ag’, ktorej obsahom je
charakteristika vybranej spd@ioosti a nésledna analyza vyuzZivanych metéd ziskavan
zamestnancov a samotného vyberového procesu. Réslgidta kapitola je venovana
zhodnoteniu praktickejasti a nAvrhom odpotani , ktoré by mohli vylepgia zefektivnd

proces ziskavanie a vyberu zamestnancov z exterdrdjov vo vybranej spotmosti.

Kracove slova:
Riadenie l'udskych zdrojov, ziskavanie zamestnancov, vyberesmancov, externée

zdroje, zamestnanci.



ABSTRACT

CAGANEK, Toméas: Recruitment and selection employéesn external sources —
University of Economics in Bratislava. Faculty otiddness Managment; Department of
Managmrnt — Ing. Pavol Oravsky, PhD. — Bratisldv@aM EU, 2014 p.53

The theme of the thesis is the acquisition andctele of employees from external
sources. Every company should give this procesguade attention, since good employees
are one of the cornerstones of the company's ssic€Eae main objective of this work is to
analyze the process of recruitment and selectioangbloyees in selected company and
subsequent evaluation and proposal of possible gasarthat could improve these
processes. The work includes four graphs and thtdes and is divided into five chapters.
The first chapter is devoted to the theoreticak,pahich we elaborated by studying of
domestic and foreign literature. In the second tdrape define the main objective, which
is to be achieved through the gradual developmeptudial objectives. The third chapter
is devoted to methodology and research methods iaridts all methods used in
elaborating the thesis. The fourth chapter is thactal part and its content is a
characteristic of the selected company and subséqgamealysis of used recruitment
methods as well as the selection process itsek. [@kt fifth chapter is devoted to the
evaluation of practical part and proposal of recandations that could improve and
streamline the process of recruitment and selecif@mployees from external sources in

the selected company.

Keywords:
Human resources management, recruitment, seleofi@mployees, external resources,

employees.
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Uvod

Riadeniel'udskych zdrojov spolu s findnymi a materialnymi zdrojmi zabezpgu
spravne fungovanie kazdého podniku. Tak ako aginéosti vykonavané v podniku, tak
aj riadenieludskych zdrojov sa postupotasu menilo a vyvijalo. V 20.-40. rokoch 20.
storaiia mali personalné€innosti v podniku jedind Ulohou a to vykonéwabsluzné
¢innosti pre iné oddelenia. Postupgéasu, po druhej svetovej vojne sa personaimgjosti
prikladd omnoho W&i vyznam a zdna by sitag’ou riadenia podniku. Dnes je to tak, Ze
riadenieludskych zdrojov je s@g’ou stratégie podniku a ma SirSi fati na personalne
riadenie. Tu je vidi& Ze podniky si postupne uvedomovali aky vyznamréy/ pre nich
ludsky faktor. Uvedomili si, Zze prave zamestnancizmdy tym rozdielom medzi
uspechom a neuspechom podniku v dneSriggeyé&onkurencii.

Riadenieludskych zdrojov dnes v podniku plnil@euloh a funkcii. Nebudeme
tvrdit, Zze naSa funkcia, ktord sme si vybrali ako tém@epabakalarskej prace je
najdolezitejSia, pretoZze kazdéa jedna je potrebeéspravne fungovanie podniku, nas viak
najviac zaujalo ziskavanie a vyber zamestnancgwldenou ulohou je oslovia nasledne
vybra’ tych najvhodnejSich uchadza na vybrané obsadzované miesto. A prave td, ke
sa spolonosti podari, ziskava Vel vyhodu nad konkurenciou.

My sa v naSej praci zameriame konkrétne na ziskavawyber zamestnancov
z externych zdrojov. V dneSnej dobe vysokej nezéamae®sti je vyhoda na strane
podnikov, pretoZze si m6zu vybéra va’keho pd@tu 'udi a nemusia prifahnel’ prvého
uchaddzaa o zamestnanie. Na druhej strane je vSak prave pemi dblezité spravne
vykonava procesy ziskavanie avyber zamestnancov, abyoha tvékého pdtu
uchadzaov zamestnali toho najlepSieho, & najkratSicas a zato najnizSie vynalozené

naklady.



1 Swasny stav rieSenej problematiky doma a v zahrai

Medzi hlavné zdroje spotoosti patria Styri zakladné a tbudskeé, finatné
informané a materialne. Treba povédde prave’udské zdroje sa stavaju postupéasu
¢oraz viac délezitejSim zdrojom pre podnik. Jedemajg&Sich odbornikov v oblasti
personalistiky Michael Armstrong definuje riaderfigdskych zdrojov ako ,..strategicky
a logicky premysleny pristup k riadeniu toho najeggieho,co organizacie maju fudi,
ktori v organizacii pracuju a ktori individualne kplektivne prispievaju k dosiahnutiu

cielov organizéacie ™

1.1 Funkcie manazmentu

Manazment v podniku predstavuje proces, ktory ezp&uje dosiahnutie ciev
podniku prostrednictvom spravneho riadenia premesgtkych vstupov, zdrojov na
pozadované vystupy. Definicia hovori, Ze ,manaznjentceleny suboginnosti, ktorymi
riadiaci subjekt citavedome pdsobi na riadeny objekt Zaldm dosiahnuti&o najvyssej
hodnoty pre vlastnikov, zamestnancov a zédkaznikBwZname pazakladnych funkcii
manazZmentu a to planovanie, organizovanie, pernstikal vedenie a kontrola. Ziskavanie
a vyber zamestnancov spada pod funkciu persohkglistines sa vSak uz viac vyuZiva
pojem riadenid¢udskych zdrojov.

1.2 Riadenieludskych zdrojov

OTludskych zdrojoch sa Vekrat uvazuje len v rovine nakladowasto vznika
tendencia zabudana prinos zamestnancov pre podnik. Je to hlaveda dévodu, Ze
personalisti nevedia pri investovani do pracovnlg] stanovt’ aky zisk to prinesie ale
naklady su jasne ¥jslené. Je vSak potrebné sa na to péaje iného pofadu. Vieme, ze

budovy, zariadenia, material, finaré prostriedky su Veni dolezité pre podniky ale

' ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zroji. Praha: Grada Publishing, 200%. ISBN 80-24704-69-2
>MAJTAN, M. A KOL. 2009. ManaZment. 5. doplnené vitatislava: Sprint dva, 2009. 11 a 21 s. ISBN
978- 80-89393-07-7
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zamestnanci su obzviadolezity.Ludské zdroje predstavuju pre kazdu organizaciuwyor
prvok. Zamestnanci navrhuju avyrabaju tovary, uiio@Z poskytovanie sluZieb
zakaznikom, kontroluju kvalitu vyrobkov, zabezpgl uplatnenie vyrobenych produktov
na trhu, rozdiuja finartné zdroje a vytvaraju celkovu stratégiu a stanowigle podniku.
Podnik na dosiahnutie svojich stanovenychlaie jednoducho potrebuje efektivne
pracujucichudi, preto je hodnota dobrych zamestnancov v padwysoka?

V suvislosti s pojmovym vymedzeni riadeniadskych zdrojov sa v odbornej
literatire stretavame sKRieu réznorodo®u. Je to zaptinené mierou chapania
komplexnosti pojmu ale aj vyvojom jednotlivych kepcii riadenialudi. , Riadenie
Iudskych zdrojov sa n&gstejSie definuje akdinnog’, ktorej pozornas sa sustréuje na
zamestnancov -Judské zdroje aktora sa spolu s ostatnymi dagkni oblagami
manazmentu podia na dosiahnuti synergického efektu — splneriogieamestnancov
i podniku ako celku.®

VSetci zamestnanci predstavuju pre podnik doéleZtyoj efektivnejcinnosti
a prosperity. Ak chceme definav@ojeml'udsky zdroj v podniku, tak pod tymto pojmom
rozumieme celfudsky potencil, ktory netvori len Struktira @&gtozamestnancov. Spada
pod neho aj vzdelants kultira, schopndsspolupracové na pracovisku — medzidské
vzt'ahy, schopnasvnima socialne a ekologické faktory prostredia. Toto tkenam
vplyva na hlavny cié ¢innosti riadenialudskych zdrojov, ktory mézZzeme defindva
nasledovne, , hlavnhym diem riadenialudskych zdrojov je dosiahfiukonkuregnu
vyhodu prostrednictvom strategického rozntiegania schopnych a oddanych
zamestnancov, a to na zaklade integrovanej sugtdtdrnych a personalnych postupov.”
Efektivne dosiahnutie tohto ¢& vyZaduje plnenie Sirokej palety r6znyghnosti, ktoré
sa oznauju ako personalne funkcie. Personalne funkcie stesdiju vykonovucad’
personalnej prace. V odbornych literatirach sa m&etretnd@ s roznymi funkciami
riadenialudskych zdrojov, napastejsie sa vdak uvadzaju nasledovhé:

» strategické riadenitudskych zdrojov
» planovanid’'udskych zdrojov

» analyza prace

¥ MILKOVICH, G.T., BOUDREAU, J.W.1993.Preklad Ko$..M kol.1993Rizenf lidskych zdrdj. Praha:
Grada, 1993. 38 s. ISBN 80-85623-29-3

* KACHANAKOVA, A. 2003. Riadeni¢udskych zdrojov. Bratislava: SPRINT, 2003. 10 8NSB0-
89085-22-9

> KACHANAKOVA, A. 2003. Riadeni¢udskych zdrojov. Bratislava: SPRINT, 2003. 11-14S8N 80-
89085-22-9

® KOUBEK, J.2002Rizeni lidskych zdrdj .3.vyd.Praha: Managment Press,2002. 20 s. ISBR281-033-3
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ziskavanie a vyber zamestnancov
hodnotenie zamestnancov
rozmiestiovanie zamestnancov a skenie pracovného pomeru
vzdelavanie a rozvoj zamestnancov
riadenie a planovanie kariéry
riadenie pracovného vykonu
odmeiovanie zamestnancov
pracovné veahy

pracovné podmienky

personalny informé&ny systém
prieskum trhu prace

zdravotna starostlivé zamestnancov

YV V.V V V V V V V V V V V

¢innosti zamerané na metodiku prieskumuf@iginie a spracovanie informacii

A\

dodrziavanie zakonov v oblasti prace a zamestnavadi

NasSou témou bakalarskej prace je ziskavanie a Z@eestnancov z externych zdrojov,

preto si vdalSich¢astiach priblizime prave tato funkciu riadetiieskych zdrojov.

1.3 Ziskavanie zamestnancov

Kazda organizacia disponujecitym pracovnym potencidlomCasto krat prave
tento pracovny potencial rozhoduje o Uspechu atehispechu organizacii na trhu. Preto
ziska tych spravnych zamestnancov pre potreby orgamiz@eitri k permanentnym
a najdolezitejSintinnostiam riadenid’'udskych zdrojov. Pod pojmom pracovny kapital
rozumieme p&et zamestnancov a ich vedomosti,¢masti, schopnosti, talent, vSeobecny
pred’ad a osobnu charakteristiku. Preto ziskavanie zameuesov nepredstavuje len
obsadenie vimych pracovnych miest ale aj snahu pritiisgymito novymi ziskanymi
zamestnancanto najv&Si prinos pre organizaciu, pre jej zaujmy a ciele.

Pojem ziskavanie zamestnancom moézeme zjednodus&finewvd ako , proces,
ktorého ci€éom je zabezpgt, aby organizacia mala das dostatény paet vhodnych
uchadzaov o vd’né pracovné miesta a aby naklady na jednotliméosti tohto procesu

boli primerané.*

"KACHANAKOVA, A., NACHTMANOVA, O., JONIAKOVA, Z. 2011. Pesonalny manaZment.
2.vydanie. Bratislava: lura Edition, 2011. 6869SBN 978-8078-391-4
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1.3.1Zdroje ziskavania zamestnancov

Ziskavanie zamestnancov predstavuje metodologickprpcovany postup, ktory
sa sklada z niektaych etap. Prvou a vychodiskovou etapou jegenie p@tu a Struktlry
organizaciou potrebnych zamestnancov, to vyplyygersonalneho planu organizéacie.
Ked sa tato etapa vykond, nasledujéba zdroja ziskavania uchadea. Podnik ma na
vyber z dvoch zdrojov:

1. Interny zdroj — organizacia obsadzuje Lree pracovné miesto z vlastnych

(vnutropodnikovych) zdrojov zamestnancov.

2. Externy zdroj — organizacia pri obsadzovanil'mgch pracovnych miest
ziskava zamestnancov z vonkajSieho prostredia godni

V niektorych pripadoch byva uprednietany vyber z internych zdrojov a v inych zase
vyber z externych zdrojov, pripadne sa vyuzZivaapkinacia tychto dvoch zdrojov. Na
kong&né rozhodnutie o vybere jedného z nich vplyvajuledas/né faktory — vikos’
organizacie, jej konkurencieschoptioaktualna situacia na trhu prace a réztwSie
okolnosti.

Autorky Kachaakova, Nachtmanovda, Joniakova @ajl medzi interné a externé zdroje

ziskavania zamestnancov nasledo¥né:

Medzi interné zdroje patria:
» zamestnanci, ktori nemaju vyuZitie na pévodnom graom mieste, z dévodu
zavedenia novej technologie a techniky alebo oemggnych zmien
» zamestnanci, ktori maju pocit, Ze ich schopno&tisii na momentalne zastavanom
pracovnom mieste dostdétee vyuzité
» zamestnanci, ktori maju zaujem ptej& iné pracovné miesto v organizacii
~Sucasné moderné riadenfedskych zdrojov preferuje pritom zasadu, Ze prined§ch
profesijnych a kvalifikanych predpokladoch by mali byprednostneni uchadza radov
sitasnych zamestnancov. Predpokladd sa u niciSiasgpravdepodobnésefektivneho
vyuZitia, motivacie i uspokojenia prace a v kémam doésledku aj zniZzenie fluktuacie.
Moznog’ v&sSieho vyuZzitia vnutornych zdrojov pri ziskavani zstmancov vznikaju

najma vo vékych podnikoch,? uvadza autorka Kachakova.

® KACHANAKOVA, A., NACHTMANOVA, O., JONIAKOVA, Z. 2011. Pesonalny manaZment.
2.vydanie. Bratislava: lura Edition, 2011. 723BN 978-8078-391-4
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Medzi externé zdroje patria:
» absolventi vzdelavacich institacii
» zamestnanci inych organizacii
» volné pracovné sily na trhu prace
Koubek hovori aj o doplnkovych externych zdrojoedni ktoré radt®
» Zeny v domacnosti
» dochodcovia
» Studenti (v witom ¢ase da, tyZdia alebo cez prazdniny)

» pracovné zdroje v zahrati

VyuZzivanie internych a externych zdrojov ziskavamemestnancov ma svoje
vyhody a nevyhody. Teraz si uvedieme tie najdédg&ie z nich. Najskér sa blizSie
pozrieme na interny zdroj. Za jeho hlavné vyhodygiujeme, Ze organizdcia uz pozna
silné aslabé stranky daného zamestnatizg je tu moznas rychleho vyuzitia jeho
znalosti a skusenosti a zamestnanec uz pozna daimikp jeho kultdru a organizéaciu,
takZze nie je potrebna dlhodoba adaptafialej vyuZitim interného zdroja sa zvy3uje
motivacia zamestnancov. Nevyhody tohto zdroja ®i,p@nuka len obmedzeny vyber
uchadzaov, zabrauje prineseniu novych mysSlienok, g@aldov a pristupov, ktoré by
priniesol¢lovek z vonku.

Ziskavanie zamestnancov z externych zdrojov mapednik vyhody v tom, Ze
ponuka v&Si paet schopnych a talentovanych uchadza ktori do podniku mézu
prinies’ noveé poliiady, nazory skisenosti a poznatkyc$laou je to ajfahsie a rychlejSie,
pretoZze ziskavame vysoko kvalifikovaného zamestmaracdant pracovnu poziciu a tym
znizujeme naklady na vzdelavanie. Nevyhody su v,tafe adaptacia ziskanych
zamestnancov z externych zdrojov trva dlhSie, anySa naklady na ziskavanie, predlZuje
sa doba obsadzovania daného pracovného miestazergrilakanie, kontaktovanie,
hodnotenie potencialnych zamestnancov predstauifeaza proces. Nevyhoda sa méze
prejavt’ aj vtom, Ze sa zniZi motivacia zamestnancov orgame, ktori mali pocit, Ze su

dostat@ne kvalifikovany zisk&obsadzované miesto.

* KACHANAKOVA, A. 2003. Riadeni¢udskych zdrojov. Bratislava: SPRINT, 2003. 688NS80-89058-
22-9

19 KOUBEK, J.2002Rizeni lidskych zdrdj .3.vyd.Praha: Managment Press,2002. 121 s. ISBR28Q

033-3
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Vo vyspelych krajinach davaju organizacie prednasternym zdrojom na
obsadzovanie \mych pracovnych pozicii. Je to hlavne z toho déyaduorganizacia uz
ma vSetky potrebné informéacie otagnych zamestnancoch a hlavne, ktory z nich je
schopny vykonawa pracu na obsadzovanom mieste. ZniZuje sa tym mgrazdobie
adaptécie, nevznikaju néklady na ziskavanie a pguuje sa vyber. AZ HKepride
situacia, Ze organizacia nie je schopna pokgrné pracovné miesta z internych zdrojov,
zane vyuzivd externé zdroje. PredovSetkym to je spolupracadaim prace a spolupraca
so vzdelavacimi institacianit.

Z prieskumov vyplynulo, Ze v organizaciach pésoisiacna Slovensku pri
poziciach manazmentu a Specialistov sa Wdejamiere vyuzivaju interné zdroje a naopak

pri robotnickych pracovnych miestach sa prevaZzmedrmpsiiuju externé zdroje.

Tabuka¢.1: VyuZivanie internych zdrojov pri ziskavani zatm@ncov

Interné Kategorie zamestnancov Priemerné vyuZitie zdroja
zdroje M(%) S(%) A(%) R(%) | Za vietky kategdrie (v %)
2010 62 55 47 27 48
2011 60 51 46 23 46
2012 59 43 50 29 45

Zdroj: Riadeni€'udskych zdrojov v organizaciach pdésobiacich na&ieku

Tabu’kac.2: Vyuzivanie externych zdrojov pri ziskavani zatmancov

Externé Kategorie zamestnancov Priemerné vyuZitie zdroja
zdroje M(%) S(%) A(%) R(%) | Za vietky kategdrie (v %)
2010 38 45 53 73 52
2011 40 49 54 77 54
2012 41 57 50 71 55

Zdroj: Riadenig’udskych zdrojov v organizaciach pésobiacich na&ieku

Vysvetlivky:

M — manazment
S — 3pecialisti

A — administrativa

R - robotnici

" KOUBEK, J.2002Rizenf lidskych zdrdj .3.vyd.Praha: Managment Press,2002. 121-122 $\ &B
7261-033-3
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1.3.2Metbdy ziskavania zamestnancov

DalSou etapou procesu ziskavania zamestnancov @& t§pnajvhodnej$ej metody
ich ziskania. Organizacia ma moztias vybra z viacerych metdd, ako informava
zaujemcov o vinom pracovnom mieste. Musi v3ak pri vybere metody blo Gvahy
dolezitos obsadzovaného pracovného miesta, zdroje potegcllnuchadzéov
a v neposlednom rade aj fina@ moznosti podniku, pretoZze rovnako ako aj pricimy
¢innostiach personalneho manazmentu je potrebndalbgfektivne vynalozené finénée
prostriedky. Metdda vyberu by malatbgvolena taka, aby pri vynaloZzetd najnizSich
nakladov viedla k ziskaniu ¥leého mnoZstva kvalitnych zaujemcov. Zvolend metdda

casto krat utuje aj o to, kto sa o pracovnej prileZitosti doz¥fe

Medzi hlavné metddy ziskavania zamestnancov radime
1. Inzercia

Je to jedna z najvyuzivanejSich a gaaejSich metdd. Prejavuje sa to
hlavhe tym, Ze je to univerzalnou metddou atedam@né ju vyu#i na ziskanie
zamestnancov na vSetky pracovné miesta.cd$tgjSie sa vyuziva inzercia vdil@
dennikoch, otasnikoch, odbornyctasopisoch), okrem tejto novinovej inzercie pozname
aj inzerciu v televizii a rozhlase(je vSak fidkap vémi nakladna a vyuziva sa zriedka,
vhodna je v3ak pri obsadzovanilmgch pracovnych miest v tychto médiach)alsou
MoZnosou je inzerat na internete, ktory sa postup@su stava viac a viac vyuzivanym
médiom z liadiska inzercie aje aj predpoklad, Ze v budicnogte najpouzivanejSim
z dévodu neustaleho rozSirovania dostupnosti ieterpreludi.

Kazda inzercia ma svoje formalne a obsahovadisko. Efektivha inzercia
z obsahového lfadiska hovori, ,Ze dobre zostaveny inzerat vediskaniu pomerne
malého poétu dobre kvalifikovanych uchad#av, a to rychlo a lacno.” Naplinzeratu by
mala vyjadrova poctivé umysly podniku a mala by tbpastrojom prvej selekcie. Inzerat
by mal obsahowataky popis pracovného miesta a potrebnej kvaltiga aby oslovil

a povzbudil dobrych uchad#a a tych nevhodnych odradil.

2 MILKOVICH, G.T., BOUDREAU, J.W.1993.Preklad Ko$. M.kol.1993Rizeni lidskych zdrdj. Praha:
Grada, 1993. 262 s. ISBN 80-85623-29-3

12 KACHANAKOVA, A., NACHTMANOVA, O., JONIAKOVA, Z. 2011. Pesonalny manaZment.
2.vydanie. Bratislava: lura Edition, 2011. 743BN 978-8078-391-4
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2. Internet
Internet je v dneSnej doli®raz viac pouzivana metdda ziskavania zamestnancov.

Existuje v&a internetovych stranok a stale vznikaju nové. @fgie ich vyuzivaju na
zverefiovanie informécii o aktualnych imoych pracovnych miestach. S0 vSak agj
internetové stranky na, ktorych sa su$tggl individualne ponuky od uchadae

0 zamestnanie. Prevadzkovatéychto stranok dava uchadpan moznos uverejnt’
vlastny ZzZivotopis, ktory si méze vSimtfpotencialny zamestnavdite Vytvaraju sa
databazy uchadzav so StruktGrovanymi normativnymi dokumentmip zvySuje
efektivnos . Dnes uz takmer kazda spaheg’ disponuje vlastnou internetovou strankou
na, ktorej méze okrem uvadzania informacii o sfrdsti uvies aj informacie o vinych
pracovnych miestach, o pracovnych podmienkach,zeapgavkach na uchadz Vdaka
tomu je aj lacnejSi arychlejsi v porovnani s ttagmi metédami ziskavania
zamestnancov. Pitturo uvadza, Ze , internet nach&udaje uplatnenie najma pri ziskavani
kvalifikovanych odbornikov v oblasti vyspelych tedhbgii. Online nabor je pre
elektroinzinierov, programatorov a vyvojarov towayou formou naboru, na ktort dokazu
rychle reagova“!* V poslednom obdobi sa vSak internet, ako metédskazania
zamestnancov tak rozSirila, Ze sa vyuziva na oslevechadzéov na vSetky pracovné

pozicie.

3. Vyvesky, letaky

Vyvesky su svojim obsahom akousi obdobou inzerdghodu maja v tom, Ze
ponukaju vaSie mnozstvo informacii a su finare nenaréné. Vyvesky predstavuju
plagaty umiestnené na réznych miestach mimo podaiku napr. zastavky, reklamné
panely, dopravné prostriedkydalSie. Ak chceme ziskaichadza&ov z internych zdrojov,
su vyvesky tiez vigmi dobrou vdbou, vtedy ich umiestnime na také miesto v orgamiza
kadid’ prechadzaju vsetci zamestnanci. Vo vSeobecnostatsametoda nepovaZzuje za
vhodnu pri obsadzovani manazeérskych pozicii a pdaialifikovanych Specialistov.
Letdky sa povazuju za aktivnejSiu metddu ako vyyeskieZ nie su finame nargne.
Letdky su vkladané do poStovych schranok obyweate Cudia si tak z vysokou
pravdepodobna®u vSimnu pracovnu ponuku organizacie. V zaliiasa tato metéda
casto vyuziva na rychle ziskanie zamestnancov vykaaéich manualnu pracu

a zamestnancov na&snu pracu.

“PITTURO, M. 2000. The power of E-Cruiting. In: Mayment Rewiew, 1/200@,1, 33-37 s.
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4. Spolupraca s uradmi prace, socialnych veci a rodiny
Urady prace slGzia nie ldiudom Hadajicim si zamestnanie, ale aj organizaciam.

Tieto organy, k&Zze maju vSetky potrebné aktualne informacie o W&dtkuchadzéoch,
moZu v spolupraci s personalnym oddelenim orgamz&ykona urcity predvyber
vyhovujucich uchadzav. Toto predstavuje vyrazné urychlenie celéhoathstho procesu
vyberu. NavySe, tito uchaddaevidovani na Uradoch prace, gasto krat vzdelavany,
Skoleny a pripravovany pre aktualny trh pracedke naklady na tietdinnosti sa hradia
zo Statneho rozptu, je v konénom dosledku tato metdda finare nenaréna. Treba vSak
upozorni’ aj na to, Ze na tychto Uradoch sa@anenachadzaju kvalifikovany odbornici.
Preto je vhodné vyuzivauto metddu ak chceme v organizacii obgamiacovné miesto,

ktoré si nevyZzaduje vysoku kvalifikaciu uchadiaa

5. Spolupraca so vzdelavacimi institaciami
Tato metdéda prinaSa dobré vysledky miskavani novych kvalitnych
zamestnancov, ato za minimalne naklady. Ide wagimpriamu podporu podniku na
odbornej priprave svojich potencialnych zamestnan€rganizacia méze nadvazdva
kontakty so Studentmi organizovanim réznych workshg prezentécii s diem vyvola
zaujem Studentov pracavav danej organizacii po ukoéani Stadia na strednej alebo

vysokej Skole.

6. Vyuzitie sluzieb personalnych sprostredkovatiskych agentar
Tieto agentury maju vytvorené svojeattaizy, kde zhromdaiju pracovné ponuky,
ktoré nasledne ponukaju uchadiaa. Maju vSak aj databazy s uchatimg z ktorych
vyberaju vhodnych uchad#av pre organizacie. Tieto agentlry sa vSak uz ¢eesiuju na

vyberovom procese uchadza

7. VyuZivanie sluzieb agentur personalneho poradenstva
Je to Specialny druh personalnych agenktory sa okrem wvylladavanim
uchadzaov, zaoberaju aj samotnym vyberom ziskanych ucliédzarieto poradenské
agentury su finatne narénejSie ako iné personalne agentury. Je to hlawoba@dovodu,
Ze na vyliadavanie a vyber uchadzs vyuzivaju vysoko profesionalne postupy. Takmer
kaZzda takato agentlra poskytuje zaruku na nimidbersach zamestnancov a ak sa ukéze,

Ze nie su vyhovujdci pre organizaciu, nahradianiotymi.
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Tato metdda obsahuje eSte dve Specialne metddy a to

.Executive search — ide vlastne o priame osloveriacerych vhodnych uchadaas
s ponukou pracov¥apre klienta agentury.

Head hunting, teda snaha preb&pickového odbornika od jeho zamestnavatéu

klientovi agentary.*

8. Odporuéania vlastnych zamestnancov, priatov, pribuznych, znamych
Tato metdda sa radi medzi tie mengjrfine nargné. Je len potrebné zabeipe
aby sa stasny zamestnanci dozvedeli dmom pracovnom mieste a informovali o tom
svojich pribuznych alebo znamych. Organizadgiasto krat ponuka odmenu pre
zamestnanca, ktory odp@iuvhodného uchad#Za. Vyhodou je, Ze takto ziskany
zamestnanci sa budl snasvoju pracu vykonavanajlepSie ako vedia, pretoZze nechcu
sklama doveru tych, ktory ich odpotii. Tato metéda sa neodpaal vyuziva ak

organizacia fada Specialistov a manazérov.

9. Evidencia naborovych Ziadat&ov a byvalych zamestnancov
Takmer kazda znama, prosperujuca orgaid dostava Ziadosti o zamestnanie od
samotnych uchadzav. Vo v&Sine pripadov su tieto ponuky evidované av pripade
necakanej potreby nového zamestnanca, oslovia niekobeidovaného zoznamu, kto
spiha poziadavky na prijatie. Tato metéda sa pouzieartd na preklenutie kratkodobe;

potreby.

10. Docasné pridelenie zamestnanca (personalny lizing)

Ide o agentury dasného zamestnavania, ktoré poskytuju svojich zamzaesov
podnikom. Vyhodou je, Ze tieto agentury vedia rgcpbskytndi organizaciam potrebné
mnoZstvo zamestnancov a gas aky organizacia potrebuje. V dneSnej dobe st ten
personalny lizing vyuziva ako alternativa k svojtastnym kmé&ovym zamestnancom.
NavySe pre organizaciu odpadava mnozstvo persgnpiaee,o samozrejme znizuje

néklady podniku.

® KACHANAKOVA, A., NACHTMANOVA, O., JONIAKOVA, Z. 2011. Pesonalny manazment.
2.vydanie. Bratislava: lura Edition, 2011. 74SBN 978-8078-391-4
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11. Internetové sociélne siet®
Tato metdda patri medzi tie najnovsiedzi vyuzivanymi metédami ziskavania
zamestnancov, pretoZze fenomén internetovych sigbbnerne novy ale stale viac a viac
naberd na vyzname. Postupne sa vyvijaju aj na ooféline dely a uz teraz existuje
zopar internetovych socidlnych sieti, ktoré mozZuspealisti organizicie vyuZina
ziskavanie novych zamestnancov. Zatia vSak vyuZiva len malo a skor len ako podporny

nastroj, hlavne na ziskavanie informacii o uchédaa. Medzi tie najznamejsie patria:

* LinkedIn — ,je socialna sttezamerana na profesionalnu olslasbiznis. LinkedIn sa
povazuje za efektivny, pomerne beape a déveryhodny online prostriedok na
sprostredkovanie zamestnania. VyuZivany je hlaveesgmalnymi agentdrami
a headhuntermi.”

« XING - ,je socidlna si& zamerana na profesionalne kontakty. V podstate je
alternativou k americkej platforme LinkedIn a jepptarna hlavne v Eurdpe,

najviac v Nemecku, Rakusku, Ssiaysku, ale aj \Cine.”

 Facebook - ,vo vSeobecnosti mdZe Facebook pém@wi hradani
kandidata oslovenim znamych, priate a Sirenim informéacidalSim r'udom cez
svoje kontakty, ako aj pri ziskavani referenciel&ivnos takého vyliiadavania
Tudi je v3ak otdznaCo sa tyka konkrétnych nastrojov na Vghavanie a vyber
ludi, Facebook od roku 2008 testuje aplikaciu InSitteh, ktord pomaha
personalistom v zadavani kroych pracovnych pozicii a vo viddavaniludi na
z&klade vopred zadanych kritérii: ndzov pracovnejige, ndzov spotmosti
a lokalita.”

1.3.3Volba dokumentov poZzadovanych od uchédza

DalSou délezitou etapou procesu ziskavania zamesimanje vdba
Standardizovanych dokumentov, ktoré sa budu vyzadaexd uchadzéov. Spravne
nastavenie normativnych dokumentov méze urychiiraheit’ celkovy proces ziskavania.

ot

Tieto dokumenty sliZia na ziskarie najv&Sieho mnozstva informécii o uchadaeh a

% poradca podnikafe. [online]. [cit 2014-3-25]. Dostupné na internethttps://www.pp.sk/6597/Vyuzitie-
internetovych-socialnych-sieti-na-ziskavanieyaer-zamestnancov_A-PMPP30980.aspx>
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na zaklade nich mdéze personalist&iturci je uchadz&a vhodny na obsadenie daného
pracovného miesta. Organizacia ma vytvoreny omsq@mého miesta a na jeho zéklade si
uréi dokumenty, ktoré bude vyZzadavad uchadzéov a v akej forme. Medzi zakladné

vyZadované normativne dokumenty pattia:

- Ziado$ o prijatie do pracovného pomeru (Standardizoveoina)
- Zivotopis

- sprievodny (motivény) list

- dotaznik (Standardizovany, oy, otvoreny)

- doklady o vzdelani (vysvédnia, diplomy, certifikaty)

- Vypis z registra trestov, odpis z registra trestov

V d’alSej ¢asti si dékladnejSie priblizime dva normalizovargkumenty a to Zivotopis
a dotaznik.

Zivotopis - patri k zékladnym vyzadovanym normativnym dokumenta musi mé
vopred danu formu a obsah. Pri ziskavani zamestramdzu by pozadované tri typy
Zivotopisov.

1. Vorny Zivotopis, jeho obsah a Struktura zavisia odddei&a. Nevyhodou je, Ze pre
personalistu jetazSie pracouwa stymto typom Zivotopisu, pretoZe nevie
bezprostredne porovnavaichadz&ov medzi sebou a musi si z neho vytiahnu
vSetky pre neho potrebné informacie. Medzi jehoodyhpatria, Ze uchadzanusi
prejavt’ svoju formul&ni schopnasa schopnasvyuziva® spravne argumenty vo
svoj prospechCasto krat sa da na jeho zaklade pasodbbnos uchadzaa, ktoré
by v Struktirovanom Zivotopise nevysla najavo.

2. Polostruktirovany Zivotopis, vychadza z toho, Zbagz& ma informacie, ktoré
mé& zhruba v Zivotopise uviés VaSinou vyZzadované informécie, ktoré musi
uchadza uvieg’ vtomto type Zivotopisu su vzdelanie a prax. OStavedené
informacie su na uchadaavi.

3. Struktarovany Zivotopis, v podstate ide o Zivotepiwtaznik. PretoZze uchadza
dostane presne zadané aké informacie ma tuviessvojom Zivotopise. Hlavnou
vyhodou je, Ze sa daju kmi rychlo porovné uchadza& medzi sebou. Je vSak
potrebné aby kazdy uchadzaoznal pozadovanu Struktaru Zivotopisu pre danu

" KACHANAKOVA, A., NACHTMANOVA, O., JONIAKOVA, Z. 2011. Pesonalny manazment.
2.vydanie. Bratislava: lura Edition, 2011. 81SBN 978-8078-391-4

21



organizaciu alebo zabezfie aby sa vSetci uchadida dostali k formularu

Strukturovaného Zivotopisu, inak tento typ Zivosyphema zmysel pre organizaciu.

Dotaznik — slizi na ziskanie informéacii o uchadlaeh, je vémi rozSireny ada sa
povedd, Ze dnes ho vyuziva takmer kazda organizacia.hvard&i aj u nas si kazda
organizacia navrhuje svoj vlastny dotaznik. IAdiska obsahu a formy existuju dva
z&kladné druhy a to jednoduchy dotaznik a otvod®igznik.

Jednoduchy dotaznik umiafe uchadzéovi uvieg’ iba holé fakty. VyuZiva sa
predovSetkym pri ziskavani zamestnancov na maewdébo nenatmé administrativne
pracovné miesta.

Otvoreny dotaznik dava priestor uch&atira aby podrobnejSie popisal informacie
0 sebe a aby sa mohol vyjatira zaujd vlastny postoj k niektorym otazkatf.

1.4 Vyber zamestnancov

Vyber zamestnancov je personaltianog’, ktora priamo nadvazuje na ziskavanie
zamestnancov. Procesom ziskavania zamestnhancoakseert vzdy ziska W8i paet
vhodne kvalifikovanych uchad#av ako spolénog’ potrebuje na obsadenie Iwych
pracovnych miest. Nasledovne je potrebné whzdohto mnoZstva uchadza tych
najvhodnejSich vo vSetkych Eddoch,co sa zabez@é spravnym vyberovym procesom.
Preto hlavhym ciéom vyberu je , identifikov& a vybra medzi uchadzani o pracu
takych, ktori budu nielen vykonni, ale tiez budé pamestnavalta pracova pocas doby,
ktord sa u nich &kéva, a nebudu kohaeZiaducim spdsobom, ktory znizuje produktivitu

prace a kvalitu.°

1.4.1 Zakladné subjekty a kritéria vyberu zamestnancov

Aby bol vyber zamestnancofo najuspesnejsi a najefektivnejSi je potrebna
zodpovednd priprava tohto vyberového procesu. Paiprava spoéiva predovSetkym

¥ KOUBEK, J.2002Rizenf lidskych zdrdj .3.vyd.Praha: Managment Press,2002. 134 - 138\ I80-
7261- 033-3

Y DVORAKOVA, Z. a kol. 2007. Management lidskych zdroi. vydanie. Praha: C.H. Beck, 2007. 138 s.
ISBN 978-80-7179-893-4
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spravnym vyberom subjektov, ktoré budu riach vykonavd vyber zamestnancov
a stanow spravne kritéria vyberu.
Subjekty zdastnené na vybere a ich tlofly:
1. personalny utvar
- koordinuje dodrziavania zakonov
- navrhuje vhodné metddy vyberu
- zastreSuje vyber po stranke metodologickej, adinatisnej a organizaej
- zhroma#'uje, kontroluje a uchovéava prislusné dokumenty
- zabezpéuje odbornu strdnku posudzovania uchédza
- podava informacie uchadzam o podniku

2. liniovy manaZzéri
- definuju v@’né pracovné miesta
- spolupracuju pri analyze prace
- spolupracuju pri vibe zdrojov a metdd ziskavania zamestnancov
- spolupracuju pri planovani postupu vyberu
- podid’aju sa na posudzovani uchaétag vedu rozhovory s uchadamai
- rozhoduju o definitivnom prijati uchadza

U nas v naSich podmienkach je zvykom vylseramestnancov vyhradne pgad
toho, do akej miery dpaju poZiadavky daného obsadzovaného pracovnéhdamiessak
v dobre riadenych organizaciach neégtian toto jedno kritérium. Ekonom Lewis definuje
tri druhy kritérii vyberu zamestnancd¥:

1. Celoorganizané kritéria savisia s vlastnéami, ktoré vyzaduje organizacia od
svojich zamestnancov, pretoZe ich povazuje za cemdélezité a ovplyw,ju
posudzovanie predpokladov uchagiza pracové v organizacii UspeSne.
Celoorganizané kritéria sa upl&tju intuitivne a subjektivne, je vSak vhodné aby
tieto kritéria boli k dispozicii a ti, ktori posuga spbésobilog uchadzaov, na ne
brali oh’ad.

2 KACHANAKOVA, A. 2003. Riadeni¢udskych zdrojov. Bratislava: SPRINT, 2003. 84 -s85BN 80-
89058- 22-9
> LEWIS,C. 1985. Emploee Selection. 2. Vydanie. Lamnddutchinson, 1985. 78 s. ISBN 0091582717
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2. Usekové (Utvarové) kritéria sa tykaji vlastnosti, ktoré tmal ma uchadza aby
spihal podmienky konkrétneho pracovného Useku. Je iéla@by sa uchadza
nestal cudzorodym prvkom vtime ale aby svojimi adymi schopnazgmi
a osobnostnymi charakteristikami zapadol do kdleka bol schopny prifajeho
kultaru.

3. Kritérium pracovného miesta je tradéné kritérium zaloZené na opise pracovného
miesta a Specifikacie poziadaviek na zamestnanstdwalceho toto pracovné
miesto. ESte stale sa povaZzuje za najdblezitejsiérikm ale uz nie je jediné
rozhodujuce. Dbéraz séoraz viac kladie na vyber zamestnanca, ktory bude v
vhodny pre organizéciu a tim ako pre konkrétneqraé miesto. Zvysuje sa doraz

na medZiudské vZahy na pracovisku.

1.4.2 Metody vyberu zamestnancov

Po zvoleni vhodnej vyberovej komisie teda subjektoyberu a spravneho
nastavenia kritérii vyberu na konkrétne pracovnéstoi nasleduje Yba metédy vyberu
zamestnanca. Je potrebné zostaWiinny a vhodny subor metdd, ktory umozni Zisti
arover pracovnej sposobilosti uchadaazastavé obsadzované pracovné miesto. Na
zaklade ziskanych individualnych charakteristikadd@ov ich mézeme nasledne odfisi
a vybra toho najvhodnejSieho. Toto je vSakI'me narana uloha, pretoZe neexistuje
metdda, ktorou by sa dalo presne Zjsktory uchadz& bude vykonawvia danda pracu
najlepsSie. Existuje Ji@a metdd vyberu a kazda ma svoje vyhody aj nevyhody.

Teraz si v strénosti charakterizujeme najpouzivanejsie metody myzamestnancot? %

e Dotaznik — vo vaSich podnikoch patri dotaznik medzi zakladné vyariév
metody, jeho prednosti su, Ze pozaduje presné adbjehadzéov a za kratkyas
zhroma#’uje informacie v koncentrovanej podobe odlkého mnoZzstva
uchadzaov. Kazda organizacia ma 2zgjne vytvorené vlastné dotazniky,
diferencované pre rézne pracovné pozicie. Dotagg8ék ma aj svoje nevyhody.
Casto krat byva rozsiahly s Rleym pastom otazok a trva zbysoe dlhoa odpovede
byvaju stereotypné &abnicové

2 KOUBEK, J.2002Rizeni lidskych zdrdj .3.vyd.Praha: Managment Press,2002. 164 - 17888\ 180-
7261- 033-3

2 DVORAKOVA, Z. a kol. 2007. Management lidskych zdroj. vydanie. Praha: C.H. Beck, 2007. 139 —
142 s. ISBN 978-80-7179-893-4
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« Skumanie Zivotopisu —taktiez patri k najvyuzivanejSim pisomnym materalori
hodnoteni uchadzav, z pravidla sa vSak kombinuje aj sinou metddou.
Zivotopisom sa kaZdy uchadzgrezentuje a poukazuje na svoje silné stranky,
ktoré by mu mali pomdt k ziskaniu prace. Pri posudzovani Zivotopisu sa
predovSetkym sustikije pozornogs na informacie o dosiahnutom vzdelani

a doterajSej praxi. Nemali by saiwm vyskytova Ziadne nejasnosti a medzery.

* Vyberové testy — tvoria skupinu testov najroznejSieho zameranmajedznejsej
validity a spdiahlivosti. Tieto testy objektivne zachytavaju indivalne spravanie
uchadzaov a umo#uje ich vzajomné porovnavanie. Testy sa vSeobeornazuju
za doplnkovy pomocny nastroj vyberu zamestnancada¥tie hlavné patria:

- Inteligertné testy, ktoré su zamerané na meranie schoprautichadz&so
slovami, symbolmi a abstraktnymi pojmami na zakladéenia pdetnych
dloh. Delia sa na testy vykonnostné a testy ry¢héfs

- Testy zamerané na schopnosti a vedomosti,é kiodnotia doterajSie
ziskané celkové aj Specialne schopnosti uch@date aj predpoklad ich
d’alSieho rozvoja. Tymito testami sa predovsetkymniatickoordinacia rak
a ai, presnog vnimania, priestorové vnimanie, mechanické vlagtno

- Testy osobnosti, niekedy sa oZuogl aj ako psychologické testy aich
Ucelom je zisk& informéacie o osobnosti a charaktere uchédzgeho
psychicky stav, aby nemal vlastnosti, ktoré by makbativne vplyvéna
jeho vykon prace

» Assessment centre -v preklade znamend diagnosticko- vycvikové stremlisk
Vyuziva sa pri vybere ale aj rozmigsvani, povySovani, vzdelavani
zamestnancov, predovSetkym manazérov a Speciali§p@iva vtom, Ze sa
pozoruje ako uchadga konaju v konkrétnych situaciach. Simuluja sa meal
situacie z pracovného prostredia, rieSia sa pripadtidia, realizuju sa skupinové

diskusie, vyuZiva sa taktiez metdéda hrania roli.

* Vyberovy rozhovor — je najpouzivanejSou metédou a ak je spravne promav

predstavuje vysoko efektivnu metédu vyberu zamesma Umo#uje overt’

* LUDLOW, R. PANTON, F. 1995. Zasady igmého vybru pracovnik. Praha: Grada Publishing, 1995.
90's. ISBN 8071692522

25



doteraz ziskané informéacie a doteraz vytvorenychdkmv o uchadzsvi ale

zaroveh umoziuje zisk@ chybajuce informécie. Predovsetkym spazrjaho

vystupovanie, vyjadrovanie, reakcie, entuziazmusa adruhej strane uchadza

mozZe pdas tohto pohovoru ziskapreiho chybajuce informéacie o podniku

a ponukanom pracovnom mieste.

Pod’a obsahu a priebehu sa rozliSuju nasledovné tyghyormrov:

Struktarovany rozhovor, ktory je zaloZeny na tore, sii dopredu dené
vSetky otazky. Tym, Ze vSetci uchadzdostanu rovnaké otazky a rovnaky
casovy priestor na odpode je vd'mi 'ahké vyhodnotenie a nasledovné
porovnanie uchadzav. Nevyhodou je, Ze niektoré otazky sa vyuzivaju
vel'mi ¢asto a uchadzasi na ne méze priprai Zabrauje sa tomu tak, ze
sa uchadzsovi polozi par netakavanych, neobvyklych otazok.
NesStrukturovany rozhovor, ktorého obsah a kladeté&Zky sa utia az

v priebehu rozhovoru. Nie je mozné na jeho zaklaglne porovnava
uchadzaov ale na druhej strane uninge zistt' niektoré zaujimave
skutatnosti a lepSie spoztimsobnos uchadzaa.

Polostruktirovany rozhovor je kombinaciu predoSliglebch.

Potla mnozstva a Strukturyastnikov sa rozliSuju nasledovné typy rozhovorov:

Rozhovor 1+1, ktorého sa &shuje len jeden zastupca organizacie,
zvycéajne liniovy manaZzér, a uchadzazamestnanie. Odpasdl sa vyuziva
vybere zamestnancov na menej kvalifikované pracoppéicie. Jeho
hlavnhou vyhodou je, Ze vytvara prijemnejSiu a odwejSiu atmosféru pre
uchadzaa.

Panelovy rozhovor, ktory prebieha tak, Ze rozhosarchadzéom vedu
naraz 3-4 zastupcovia organizacie. Odparsa aby medzilenmi komisie
bol liniovy manazér, personalista a psychol6g. Pogtiovorom je potrebné
aby si ¢lenovia komisie rozdelili ulohy, ktoré budl vykoraévpocas
rozhovoru. Tento typ rozhovoru uniafie objektivnejSie posudzovanie
uchadzaa ale zarovie je ¢asto krat stresujucejSi pre uchatiza

Postupny rozhovor, predstavuje sériu rozhovorov 4 #3znymi odbornikmi
a kazdy z nich ma pre uchadaapripravené Specifické otazky, ktoré

nasledne aj sam vyhodnoti.
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2 Cid& prace

NasSim hlavnym cigom prace je analyza a pochopenie procesov ziskavani
a vyberu zamestnancov z externych zdrojov v konkjétspol@nosti ato v PSA
Slovakia, na zaklade toho a ziskanych vedomostanejd problematike naStudovanim
odbornej literatry sa nésledne budeme shagtivorit’ navrhy a odportania na zlepsenie
tychto procesov. V nasSej praci sa zameriame naepraiskavania a vyberu zamestnancov
na pracovnu poziciu vyrobného pracovnika. Tentohteény ciel dosiahneme postupnym
vypracovanim nasledovny&astkovych ciéov.

Prvy ciastkovy ci€ je spravne pochopenie témy a naStudovamenajvasieho
mnoZstva vedomosti z danej problematiky aby sme 3@ dobre orientovali a vedeli
vyuzit' ziskané vedomosti na dosiahnutie hlavnéhtacidoto dosiahneme naStudovanim
potrebného mnoZzstva domacej i zahtagj literatlry, odbornychlankov a z internetu.

Nasledovnyngiastkovym ciéom je oboznamenie sa so spwlog’ou a nasledné
ziskanie dostatmého mnoZstva vSetkych délezitych informacii o sfrubsti, ktoré su
potrebné na vypracovanie praktickeépsti prace. Je potrebné zigkanformacie
o spol@nosti ako takej , o0 zdrojoch a metddach ziskavaramestnancov vyuzivanych
spolanog’ou, o procese vyberu i vSetky potrebné informaoi&onkrétnej pozorovanej
pracovnej pozicii. Tieto informacie ziskame ziinjeh dokumentov spotoosti.

Tretim ¢iastkovym ciéom je podrobna analyza a pochopenie procesu zisicasa
vyberu zamestnancov z externych zdrojov na konkrépracovné miesto v danej
spolanosti. Toto chceme dosiahhuna zéklade viacerych Struktirovanych rozhovorov
s manazérkou naboru, Studovanim poskytnutych rabterspol@nog’ou ale aj samotnou
viachasobnoudag’ou na celom vyberovom procese.

Dalsim¢iastkovym ciéom bude analyzovaa vyhodnott zmeny, ktoré spotmos’
zaviedla vo svojom vyberovom procese , len pariawes predtym ako sme &ali u nej
vypracovavé svoju praktick(tag’ bakalarskej prace.

Poslednym ciastkovym cidom bude syntéza naStudovanych, ziskanych
a pozorovanych informacii, ktora poslizi na sprawverpretaciu a vyhodnotenie vSetkych
predoslychciastkovych ciéov, ¢o namdalej umozni navrhni odpor&ania, ktoré by

mohli v spol@nosti vylep&f ziskavanie a vyber zamestnancov z externych zdrojo
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3 Metodika prace a metddy skimania

Hlavnym objektom skumania je spotms’ PSA Slovakia, ktora nam poskytla
vSetky potrebné informacie na vypracovanie prakjiclasti prace. Pre ¢o najlepSie
vypracovanie celej bakalarskej prace na danu téfakavanie a vyber zamestnancov
z externych zdrojov a dosiahnutie  stanoveného nidlaw ci€a prace a vSetkych

ciastkovych ci€ov sme vyuzili viacero metdd skimania a postup@cer

Ako prvé bolo potrebné pre spravne pochopeniepaagpvanie teoretickejasti
nasStudovanie dostatoého mnozstva dostupnej domécej i zaluragji literatdry ale
ziskavali sme informacie aj z internetovych zdrgjmajviac sa vSak vyuzila domaca
literatura. Prebiehali aj konzultacie s veducim dakskej prace, ktoré napomahali
pri vypracovavani teoretickéasti.

Druha ¢ag’ prace je praktickd ana jej vypracovanie sme \yuiostupne
informacii o spolonosti PSA Slovakia, tieto informacie sme ziskalinternych
dokumentov spoknosti ale aj z jej internetovej stranky. Informacte procesoch
ziskavania a vyberu zamestnancov sme ziskavalidoetgiacnasobnych individualnych
rozhovorov s manazérkou naboru a s personalnymiegarancami spoémosti Waka,
ktorym sme ziskali presné informacie o danych mock. VyuZili sme aj empiricku
metodu pozorovania, ktord nam eSte viac pomohldqu dant problematiku, pretoze
sme dostali mozn@sviac krat sa osobne &astni’ celého vyberového procesu. Nasledne
sme vyuZili metédu analyzy , na zaklade ktorej ss@& zorientovali v ziskanych
informaciach a udajoch a mohli sme si ich ogvdjlakoniec sme vyuZili metodu syntézy,
ktord bola pouzitd na spajanie a spracovanie zyskarinformacii, o nam nasledne

umoznilo vyhodnoti pracu a vytvori odpor&ania na zlepSenie danych procesov.
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4  Vysledky prace

4.1 Charakteristika vybranej spol@nosti

Pri vypracovani praktickefasti prace sme vyuZili spolupracu s firmou PSA

Slovakia, ktora nam poskytla vSetky potrebné infacra.

4.1.1 Zakladné informécie o spotmsti PSA Slovakia

PSA PEUGEOT CITROEN vznikla v roku 1987 spojeninolegnosti Citroén
a Peugeot Automobiles. V roku 2003 si vytvorilaSlavensku dcérsku spdaloos’ PCA
Slovakia s.r.o. v Trnave(pre zjednoduSenie budethes celej praci pouzivajednotne
ndzov PSA Slovakia), ktoraje zaraveaj najnovSou v skupine PSA PEUGEOT
CITROEM. Hlavné dbvody p® bola vybrana tato lokalita boli prudko rozvijajiisa
ekonomika na Slovensku v tom obdobi, blizkksie’ovej skupine zadkaznikov v strednej
Eurdpe a lokalita strednej Eurdpy — atraktivny mpartpre novych dodavadtv z oblasti
strednej Eurdpy. Vystavba zavodu trvala od jan28@8 do juna 2006, zavod bol stavany
na zelenej luke a ma rozlohu 192 hektarov. Nach&dzal5 km od hlavného mesta
Slovenskej republiky, mé& aj optimalnu polohu Kathom na dopravné koridory (Zelezmé
doprava, dibnica, rig¢na doprava). Celkova investicia bola 700 milibnav @ zavedenia
vyrobnych technolégii, pred vyrobenim prvého vaaidalsia investicia isla do projektu
na vzdelavanie a Skolenie novych zamestnancovmesB,4 miliéna eur. Spaloog’ je
trefou najv&Sou v automobilovom priemysle na Slovensku. Zavethl so sériovou
vyrobou vozidla Peugeot 207 a v roku 2009 sa migigtobad’alSieho automobilu Citroén
C3 Picasso, ktorého vyroba v trnavskom zavode tteadnes a spomedzi vSetkych
vyrobnych a montaznych liniek PSA PEUGEOT CITROEM tento model vyrdba len
v Trnave. Od novembra 2012 automobilka vyraba nowgel Peugeot 208, ktory v mdji
2012 nahradil model 207, investicie suvisiace sastgmim vyroby nového modelu

predstavovali 120 miliénov edr.

* Vlastné spracovanie na zaklade interného dokuntdistéria PSA
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Zavod sa zameriava na vyrobu malych vozidiel tzatfprma 1. Vyrobna kapacita zavodu

je 300 000 vozidiel rine v troch zmenach. Momentélna denn& produkcigaeako 1200

vozidiel denne a rychldslinky je 57 aut za hodinu. Vyroba je usporiadangtyroch

zakladnych prevadzkach:.

Vyvoj vyroby zavodu od spustenia linky v roku 2gééasledovny:

Lisoviia: Ulohou je zabezp#

lisovanie potrebnych dielov pre zavod.

NajdblezitejSia je vysokd kvalita a djablivog’ vyliskov aby bol umoZneny

plynuly tok vyroby.

Zvarowa:. Tu nastava spajanie dielov z plechu, ktoré dad@éowia alebo iny

dodavatelia pomocou bodovych zvarov. Zo zvarovnehagza surova karoseéria

automobilu, procesy v prevadzke su 90% automatizéva

Lakowha: zabezpaije ochrannu a estetickl vlastfiogozidla, ¢im zabezpé&uje

vzhl'ad a stalasodtigia vozidla.

Montaz: Dochadza tu k finalizacii vozidla, cely pes pozostava zo dasti —

obliekanie karosérie, montaz jednotlivych dielowida, linka finalizacie, procesy

vSetkych predmontazi. Je to najSi prevadzka a vychadza z nej hotové vozidlo.

Vyroba zavodu v roku 2006:
Vyroba zavodu v roku 2007:
Vyroba zavodu v roku 2008:
Vyroba zavodu v roku 2009:
Vyroba zavodu v roku 2010:
Vyroba zavodu v roku 2011:
Vyroba zavodu v roku 2012:

Tento vyvoj vyroby zavodu sa

zamestnancov v zavode.

26 pSA PEUGEOT CITROEN Slovakia. [online]. [cit 2012-2]. Dostupné na internete:

52 000 vozidiel
180 000 vozidiel
190 000 vozidiel
205 000 vozidiel
186 150 vozidiel
178 000 vozidiel
215 000 vozidfel

samozrejme bude odifcket’® na vyvoji p@&tu

<http://www.psa-slovakia.sk/o-psa-slovakiadembbilka-v-trnave/zakladne udaje.html?page_id=396>
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Trnava patri k vyrobnym centram skupiny, ktoré #tab dosahuju najlepSie vysledky

kvality. Od svojho vzniku ziskal trnavsky zavoddieertifikaty?’

* ISO 9001 — kvalita
Len pol roka po spusteni sériovej vyroby ziskal@#omwobilka PSA Peugeot
Citroén Slovakia certifikat systému kvality gadnormy 1ISO 9001:2000. V praxi
to znamena, Ze vozidla vyrabané v trnavskom zaframelzskeho koncernu PSA

Peugeot Citroén, mézu Hpredavané aj na trhoch mimo hranic Europskej Unie.

* ISO - environmentalny manazment
Spolanog” PSA Peugeot Citroén Slovakia praktizuje systémirenmentalneho
manazérstva uz od svojho vzniku. Audit a nasledmtifikacia v ivode roka 2008
potvrdili, Ze zavod, v ktorom sa vyrobi denne zlar 8900 vozidiel, reSpektuje
Zivotné prostredie. Podnik dodrziava prisne linmigyvypuganie odpadovych vod

¢i emisii do ovzdusSia a reSpektuje podmienky sklaaés chemickych produktov.

» Certifikat "Risque Hautement Protége"
Tymto certifikdtom je spoknos’ PSA Peugeot Citroén Slovakia od roku 2007
atestovana ako celok kazdy rok. Zavod PSA v Trnaee vysokej Udrovni
zabezpéuje ochranu os6b a majetku spmlosti, zarova je schopny eliminovwa
rizika v pripade strat vo vyrobe. Ako jediny zaw#oncerne dosiahol aj v roku

2013 najvysSie hodnotenie 58 bodov zo 60.

* ISO 50 001 - manazérsky systém hospodarenia s energi
Spolanog” PSA Peugeot Citroén Slovakia pakuge v politike trvalo
udrzaténého rozvoja certifikaciou manazérskeho systémupduaédrenia s
energiami poth medzinarodnej normy ISO 50 001. Jejlcim je umozni
sledova systematicky pristup k dosiahnutiu trvalého zlep$ia energetickej
acinnosti, energetickej efektivnosti, vyuzivania @ier a spotreby, Norma
zarover Specifikuje poziadavky na hospodarenie s energiaratane merania ich
spotreby, dokumentacie sprav a postupov pri obsai&ariadeni a systémov.

2T pSA PEUGEOT CITROEN Slovakia. [online]. [cit 2012-2]. Dostupné na internete:
<http://www.psa-slovakia.sk/o-psa-slovakiadembbilka-vtrnave/certifikaty. html?page_ id=398>
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4.1.2 StruktUra zamestnancov

Ako v kazdom podniku aj vtomto sa @ zamestnancov neustale meni. Prvy
zamestnanci boli v spalnosti PSA Slovakia zamestnani uz v roku 2005. Slathujucom
grafe si zobrazime vyvoj ptu zamestnancov od roku 2005 po rok 2013.

Grafé.1 Vyvoj paitu zamestnancov k 21.6.2013
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m celkovy pocet zamestnancov

V sasnosti je teda v spaloosti zamestnanych 3575 zamestnancov, ich priemeskga
pohybuje na trovni 34 rokov. Z celkovéhathozamestnancom tvoria Zzeny 22%je 787
zamestnancov a 78% muz&w predstavuje 2788 zamestnanédv.

Graf ¢.2 Struktira zamestnancov Eakliska pohlavia

B muzi

M Zeny

*® Vlastné spracovanie na zaklade interného dokurmephite zamestnancoch spéimsti vypracovaného
manazérkou naboru
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Délezité delenie zamestnancov v podniku je’adiska naplne prace, v PSA Slovakia sa
zamestnanci delia do $tyroch skupin:

= MOD - sem patria nekvalifikovani zamestnanci — épmt, vyrobni zamestnanci

= MOO - sem patria kvalifikovani zamestnanci ako nefaktrikar, metrolég

» TAM - sem patria administrativni zamestnanci, sdisti, technici

= |C —sem patria manazéri

Ciselné vyjadrenie si ukazeme v nasledujicom grafe

Graf¢.3 Znazornenie pitu zamestnancov Z'adiska naplne prace
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Z predchadzajuceho grafu sme sa okrerftypaamestnancov v jednotlivych pracovnych
oblastiach dozvedeli aj pet kmeiovych a agentirnych zamestnancom. Zaujimava
informacia je hlavne ta dhdom agentirnych zamestnancov. VyuZivaju sa pretoxs
lizingové agentury — agentury @sného zamestnavania. V prvych rokoch zavodu ich
nebolo az tak VM&. Prvy déasne prideleny zamestnanci sa objavili v roku 28@®lo ich

39. K21.6.2013 ich pracuje v zavode Sibje priblizne o 13,2 krat viac ako v prvom
roku vyroby 2006. Pre nas je eSte zaujimavejSiarinécia poet daasne pridelenych
zamestnancov pracujacich vo vyrobnej oblastiMO@ketoze prave na tych sa budeme
zameriavé v d’alSich c¢astiach prace. asne prideleny zamestnanci maju 26,49%

zastupenie vo vyrobnej sfére.

* Vlastné spracovanie na zéklade interného dokunmeptite zamestnancoch spotmsti vypracovaného
manazérkou naboru
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4.2 Charakteristika pracovného miesta vyrobnéhgracovnika

Vo svojej praci sme sa zamerali na ziskavanie &wvyamestnanca z externych
zdrojov na poziciu vyrobného pracovnika, operdd@i). V spolanosti PSA Slovakia
njdu uplatnenie na tomto pracovnom mieste rovrmakdi aj Zeny, uchadZas praxou
v obore ale aj absolventi bez praxe. V spotisti uplatiuju politiku rovnych prilezitosti
pri nabore novych zamestnancov. Ajdkena prvy poliad ide o zamestnanca, ktory
vykonava len jednoduché pracovné ukony a tym pasamevyzaduju vysoké naroky na
uchadzaa pri vyberovom konani, nesmie sa vyberovy pro@guto pracovnu poziciu
zanedbava Uz len z toho dbévodu, Ze ide zga o monotdnnu pracu a nie kazdy ju
dokaze psychicky a fyzicky zvladnuDolezité je aby uchadzdol timovy a nekonfliktny
v pracovnom prostredi pretoZe ide vyloZzene o timprdcu. Praca vyrobného pracovnika
zavisi od vykonanej prace zamestnanca pred nim zal®ver ovplywviiuje pracu
zamestnanca, ktory pracuje pom. Vyrobny pracovnik pracuje v nariadenom pracovno
takte aby nezagpiinil oneskorenie celého vyrobného procedalej ide o pracovné miesto
na, ktorom je vysoka fluktuacia a to jednak, uparsenutého dévodu monoténnosti prace
adalSieho dbévodu, Ze potreba tychto zamestnancowsizéd momentélnej situacie na
automobilovom trhu. Je obdobie,d&¢e objednavok viac ale su obdobialkieh je mene;.

Z toho dovodu musi spalnog’ s prijimanim as preptd@nim tychto zamestnancov
pracovd vel'mi flexibilne. O to viac v momentélnej situacii utamobilovom priemysle,
ked’ to nie je ideélne a objednévok nie je az takavdlomentélne im na dosiahnutie tejto
flexibility slGzia agentlry déasného zamestnania. Tento trend sa v poslednyaicthiok
dostavato raz viac do popredia v automobilovom priemysle&Staensku. Momentéalne je
v spol@nosti PSA Slovakia situacia taka, Zze na pracopogjicii operator — vyrobny
pracovnik pracuje 1350 kmevych zamestnancov a 511 &dgne pridelenych

zamestnancov.

Medzi zamestnancov MOD patria:

- operator logistiky

- vyrobny pracovnik: zamestnanci, ktori pracuju akeratori vo vyrobnom procese,
ktorého stiag’ je lisowia, zvarovia, lakowia, montaz

- kontrolér kvality
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Najviac zamestnancov pracuje v oblasti logistikgyeoby, konkrétne na montazi. Na tieto
pozicie je aktualne aj najpetnejSia ponuka prace zo strany podniku pre uckiéez
preto sme sa rozhodli zaméraa ziskavanie a vyber zamestnancov prave na deto

pracovné pozicie v podniku.

Operator logistiky

Vnutropodnikova logistika pracuje na systéme ,mhalybalikov* pre rychli
a efektivny spésob zasobovania vyroby. Operatgistiky pracujua vo vyrobnych halach
zvarowia a montaz. Ich hlavnou pracovnéinnog’ou je prebBovanie materialu z Y&ych
balikov do menSich, pripravovanie vozikov distéifch suprav, jazda na tychto
distribuinych supravach a VZV, zdsobovanie vyrobnych limme&terialom. Medzi jeho
d’alSie povinnosti patri podavanie hlaseni o vznifct anomaliach nadriadenému
pracovnikovi, dodrziaua bezpénostné pokyny ariadi sa internymi pravidlami
spolanosti. Podnik zamestnava na tomto pracovnom mB88fezamestnancov a z toho je

117 d@asne pridelenych zamestnancéw predstavuje 30,08% z celkovéhapo

Zaujemca o toto pracovné miesto mudfapkvalifikaéné a osobnostné predpoklady.
Kvalifika¢né predpoklady:
- stredoSkolské vzdelanie
- prax na motorove voziky VZ\faha minimalne jeden rok podmienkou
- prax v logistike vyhodou
- dobra fyzicka kondicia (praca’azkymi bremenami, schoprtosicnej manipulacie
s baleniami a vozikmi)

- platny preukaz na obsluhu motorovych vozikowitre druh W1 (VZV), druh Claha

Vyrobny pracovnik — montaz

Z tejto ¢asti vyroby vychadza uz hotovy automobil. Podnik mpéhlog’ vyrobnej
linky jedno auto za jednu minatu, to znamena Zkaf@lom pracovnom poste v montaznej
hale m& operator jednu mindtu na vykonanie vSetkgou pridelenycktinnosti. Medzi
d’alSie jeho povinnosti patéistenie a upratovanie svojho pracovného miestarzimdinie
pracovného cyklu a bezgeostnych pokynov. Ma moznssa podiéat’ na neustalom
zlepSovani produktu a postupu prace,¢paje vzdy aj pattine finagtne ohodnoteny.

Montaz funguje na zaklade infortreho systému, ktory zabezpge optimalnu kvalitu na
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pracovnych postoch. Podnik zamestnava celkovo ni@8taznych operatorov a z toho je

274 d@&asne pridelenych zamestnancéw predstavuje 35,13% z celovéha:po

Kvalifika¢né predpoklady:
- stredoSkolské vzdelanie ( nemusf aymaturitou)

- dobry fyzicky stav, kdZe cell zmenu pracuje v stojéasto aj ¥azkymi s@iastkami

Osobnostné predpoklady su na obidve pracovné goienaké a to:
- zodpovedny pristup k praci (diahliva dochadzka do prace)

- ochota pracowanadas

- ochota pracowvav trojzmenne prevadzke

- lojalita vati zamestnancovi

- bezkonfliktnos

- ochota dit’ sa novym veciam

- odolnog voci stresu

- dobry zdravotny stav

- manualna zrtnos’

- dobra memoriz&na kondicia (schopntgapamatasi informacie)

- schopnog pracova v time*

4.3 Porovnanie vyuzivania internych a externychdrojov v

spolanosti

Spol@&nog’ PSA Slovakia vyuZiva interné aj externé zdroje ziakavanie
zamestnancov na ukmmené alebo novo vzniknuté pozicie. Na naSu pracq@diciu
operator — vyrobny pracovnik na, ktord sme sa ralineéo svojej praci sa vyuziva jedine
externy zdroj ziskavanie zamestnancov. Je to hlavitho dévodu, Ze ide o najnizSiu
poziciu v spolénosti a teda nie je mozné obgattito pracovné miesto povysenim z nizsej
pozicii. Druhou mozna®u obsadenia tejto pozicie z internych zdrojov gesatlenie

zamestnanca z vy33ej pozioiasto krét su tito zamestnanci aj ochottiioigoziciu nizsie

**Vlastné spracovanie na zéklade internych dokumeRtezentacia pre operatorov MON a Prezentacia
pre operatorov CPL
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len aby si udrzali zamestnanie ale spol®’ tento sposob nerealizuje. V minulosti sa
ukazalo, Ze takto preradeny zamestnanec takmer naadysi dobré wahy v kolektive. Je

to hlavne z toho dévodu, Ze stale mal pocéSefi vyznamnosti a povySeneckym spdsobom
spravania k novym kolegom vytvaral napatie v kdkekt Toto spravanie nasledne mnoho
krat viedlo ku konfliktom medzi zamestnancatn, malo dopad aj na produktivitu prace
jednotlivych zamestnancov a to podnik samozrejnohoe Jeden dalSich dévodov je, ze
prichod na pracovnu poziciu operator vo vyrobepmr zéat’ robit’ vysoko monotonnu
pracu,éo zamestnanec z vysSefasto krat kreativnejSej pozicie len’'ne tazko zvlada

a po kratkontase sam dava vypa¥eco je pre spolénog’ zase veémi neefektivne.

Co sa tyka rozvoju kariéry, spaloog’ PSA Slovakia je vtomto otvorend
zamestnancom vSetkych kategorii a to aj MOD — wyygtracovnik (operator) s vynimkou
do¢asne pridelenych zamestnancov. Rozvoj kariéry w@adly rozmer, individuélny
rozvoj — individualny rozvoj v ramci rovnakej praceej pozicii ainternd mobilita —
profesionalny rozvoj, rozvoj kariéry. Zamestnancaite viac zaujima interna mobilita,
ktorej dosledkom je zmena vykonavanej pracovnejig@za to bd’ preradenim alebo
povySenim. Preradenie — ide o horizontadlnu zmemggwnej pozicie zw&a bez Upravy
mzdy. PovySenie — ide o vertikdlnu zmenu pracoyugicie spojend aj zo zmenou Vo
vySke mzdy zamestnanca. Interna mobilita zabegpepersonalne potreby spdhmsti,
zhodnocovanie profesionalneho rozvoja zamestnanpostporové motivaciu a stabilitu
zamestnancov.

Kariéra kazdého zamestnanca kategorie MOD je réadmgividualne. Rozhodnutia
a dolezité body tykajuce sa kariéry zamestnancov psgjednavané kazdafioe,
zodpovednymi vedudcimi. Ide hlavne o otazky hodnetemykonnosti, hodnotenia
preukdzanych kompetencii, profesionalneho rozvajaernej mobility. Zamestnanci
v pripade uvbnenia vy3Sej pracovnej pozicii su vZzdias informovani , a ak maju zaujem
informuju svojho nadriadeného, ktory tuto Ziafloschvduje a nasledne informuje
0 zaujme o intern0 mobilitu manazment. Tymto aktoradriadeny udwije suhlas

s internou mobilitou svojho podriadeného a urobins hodnotiaci pohovor’

*! Vlastné spracovanie na zéaklade interného dokunspulanosti Interna mobilita
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4.4 Metbdy ziskavania zamestnancov vyuzivané $pénost’ou

Spolanog’ PSA Slovakia od svojho vzniku v roku 2006¢aa postupne vyuziva
viac aviac metdd ziskavania zamestnancov a gngghto metod, ktoré spaioos’
vyuZiva viac ako osem r6zneho druhu. Postupasu sa tatéinnog’ ziskavania neustéle
zdokondiovala a uprasovala. Dnes musia ByvSetky postupy externej komunikacie
vopred dohodnuté a schvalené komutiken a personalnym oddelenim PSA Slovakia.
Zahtha to obsahovu stranku inzercie, vizualnu strankzerncie, textovl inzerciu pre
tlacové média.

Prvotnym krokom pri obsadzovani reého pracovného miesta je uvedomenie si
jeho samotnej potreby. Toto spada do kompetencieai@ma, ktory zisti, Zze v prevadzke,
ktort riadi vznikla potreba obsadinové pracovné miesto alebo pracovné miesto po
odchadzajucom zamestnancovi. Nasledne manazéraspoagédavku svojim nadriadenym
ati ju predkladaju personalnemu oddeleniu, komerébdborovému centru. Pracovnici
nasledne z#anaju zo ziskavanim potencialnych zamestnancov bsadzovany post na

zaklade utenych poziadaviek. MdZe vytizinterné alebo externé zdroje.

PSA Slovakia vyuziva na ziskavanie zamestnancoxtezre/ch zdrojov nasledujuce
metody>

1. Internetové portély: tym zakladnym je vlastna internetova stranka Spueti
www.psa-slovakia.sk, ktora obsahuje zoznam akéudidnych pracovnych pozicii,
informacie o charaktere a naplni prace, poZziadamky kandidatov ako aj informacie
o spol@nosti PSA SlovakiaDalej vyuziva Web stranky zameriavajice sa najmé na
vyhladavanie uchadZav o zamestnanie a prezentovanie aktualn@yeh pracovnych
miest, sem patria: www.profesia.sk, www.topjobsskyw.cvonline.sk, www.kariera.sk,
www.zamestnajsa.sk. Tento spésob sa vyuzZiva paddni zamestnancov na vsSetky

pracovné pozicie.

2. Databaza uchadz&ov ,Talent Base” : je to podnikova databaza, ktora obsahuje
vSetkych uchadzav o zamestnanie v PSA Slovakia, ktori si zasladds’ a v pripade
potreby suU pozvani na vyberové konanie ak ma saamoe uchadzastéle zaujem o dané

pracovné miesto.

*? Vlastné spracovanie na zaklade spolis'ou poskytnutého interného dokumentu Nabor zamesbv
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3. Inzercia v tlafovych médiach: nagastejSie sa vyuziva inzercia v regionalnych
novinach, menegasto ale predsa ®&#s vyuziju na inzerciu narodné denniky alebo

tyzdenniky¢i rbzne brozary a iné taveé média.

4. Reklama v regionalnych televiziach a radiuv regionalnej televizii i rddiu maju stéle
umiestnenu reklamu a &eaj nie je momentéalne Voa Ziadna pracovna pozici&n sa
stdva vémi malo, tak minimalne sa v nej uvadzaju inforred@ spoldnosti PSA
Slovakia, pretoZze podnik zamestnavalkye pocet zamestnancov a patri medzi

najvyznamnejSich zamestnavate v Trnave a celom jej okrese.

5. Ustredie prace socialnych veci arodinytento spdsob sa prevazne vyuZiva na
ziskavanie zamestnancov na obsadenie pracovnejcipopiperator. PSA Slovakia
spolupracuje s UPSVaR dvomi spdsobmi. Jeden zjeichiskavanie zamestnancov zo
zaevidovanychiudi na Urade prace, tak Ze si necha vyviesierat na tomto Grade. Druhy
spoOsob je, ze v spolupraci s UPSVaR organizupmm&é verejné akcie, ako su burzy
prace, burzy informacii.

Tento spbésob vsak nie jelvai vyuZivany spolénog’ou, pretoZze maju s nim zlé skisenosti
za posledné obdobie. Napriklad naposledy v okt@Bii3, k&’ bol zvoleny prave tento
spbsob ziskavania zamestnancov to dopadimiele. Spolénog’ pripravila prezentaciu

o va’nych pracovnych miestach na, ktorej sa&aminilo 36Tudi evidovanych na uUrade
prace, ktori boli nasledne aj pozvani na vyberowdakie. Z tychto 36udi sa vSak uz 13
Pudi ani len nedostavilo na vyberové konanie. ZoSmygh 23 uch&dzav, ktori sa
dostavili na vyberové konanie dostal pracu v sfrodsti iba jeden. Ostatni Hunepresli
testami, pohovorom, zdravotnou prehliadkou alebm@wyhovovali pracovné podmienky.
TakZe Uuspesndégohto spdsobu ziskavania zamestnancov bola v tpnipade 2,8 percent,
¢o je pre spoléenog’ maximalne neefektivne, &esi zoberieme Kiko ¢asu a finatinych
prostriedkov ju to stélo. A predchadzajuce pripathpadli vémi podobne.
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6. Spolupraca so strednymi a vysokymi Skolamipodnik sa z@astiuje na r6znych
trhoch prace organizovanych univerzitami a Studgmts organizaciami. Vykonavaju aj
vlastné naborové prezentacie na vysokych a strédsiolach. Takymto spésobom sa
vaéSinou prijimaju zamestnanci na pracovné pozicielifikk@anych robotnikov ako
napriklad elektrikar, zvata ale aj na vySSie pracovné miesta ako Specialista
a administrativny pracovnik.

Spolanog’ kazdy rok v marci alebo v aprili pripravuje pretZame na strednych Skolach
v trnavskom kraji, ide o technické a odborné stéedkoly. Na tychto prezentaciach sa
vaSinou na kazdej Skole zastiuje 17 az 20 Ziakov. Ziskaju vSetky potrebné infacia

o spol@nosti a ponukanych pracovnych miestach. Dostanazddty, ktoré v pripade
zaujmu o niektort pracovnu poziciu vyplnia a pagpdlanosti, nasledne su po ukgmi

Skoly pozvani na vyberové konanie.

7. Verejné stretnutia: su organizované vo vsetkych regiénoch Slovenskaz@ogemcov
a uchadzéov o pracu. Pre spaloog’ nie je problém zamestn&vd'udi aj zinych

regionov, pretoZe maju k dispozicii plne vybavehgtovacie zariadenia.

8. Interné vyvesky a nastenky v PSA SlovakiaslUzZia na to aby aktualny zamestnanci
informovali svoju rodinu a znamych oRmych pracovnych miestach a odp@huim
pracov@ v PSA Slovakia. Tato metéda sa v poslednom obdgsbédila a spolénog’
chce takto ziska¥azamestnancov, tak sa rozhodla jednorazovo adwa€ zamestnancov,
ktory odporgia dobrych uchadzav, ktory sa osvetla. ManaZzment PSA sa na zaklade
tychto zisteni rozhodol vjuny 2012 vytvrnaborovy prispevok. Ciele naborového
prispevku su ziska stabilnych zamestnancov, znizovanie fluktuacieskai kvalitna
pracovnu silu s pozadovanymi znalasi a skusend@ami. Naborovy prispevok moze
ziska® kazdy zamestnanec spé&tmsti PSA Slovakia, ktory je v pracovhom pomere
s vynimkou pracovnikovudskych zdrojov, ktori maju nabor zamestnancov pigm
pracovnej naplne. Naborovy prispevok ma hodnotu @60 . Podmienky vyplatenia
prispevku su zotrvanie nového zamestnanca na,hlki@iézamestnanec narokuje naborovy
prispevok v trvalom pracovnom pomere 1 rok, prijaggmestnanec ani Ziadhte
o prispevok nesmu Byvo vypovednej lehote. Forma vyplacania tohto mé@ého
prispevku je v hotovosti alebo na bankowetlzamestnanca alebo vo forme poukazky

v hodnote 150 eur.

40



9. Agentury dotasného zamestnavaniapre nas je tato metdéda najdélezitejSia a z toho
dévodu, Ze v momentalnej situacii je jedina vyud&a podniku na ziskavanie novych
zamestnancov na pracovnu poziciu MOD — vyrobnggraik - operator. Tieto agentary
ziskavaju novych uchad&av svojimi metddami ziskavania ale wadnosti aj kazdy
uchadza o vd’né pracovné miesto ziskany ktorolikek predchadzajucou metdédou
vyuzivanou spolkinog’ou PSA Slovakia mdzZe By prijaty len cez tieto agentury
dotasného zamestnavaniao znamena, ze sa stava zamestnancom tejto agensigu
podpisuje aj pracovnu zmluvu a ona mu aj vyplacalumale pracovn&innog’ bude
vykonava v PSA Slovakia ako zamestnanecagného pridelenia. V buducnosti sa vSak
za ugitych podmienok méze stakmeiovym zamestnancom PSA Slovakia. Agentury
docasného zamestnania vykonavaju aj vyberovy prockadzaov na pracovnu poziciu
vyrobny pracovnik — operator. V&snosti PSA Slovakia spolupracuje so Styrmi
agentUrami déasného zamestnavania, podpisali spolu Dohoduc¢asdom prideleni
zamestnancov a Zmluvu o spolupraci prétaknom pridBovani zamestnancov, v ktorych
su jasne definované vsSetky podmienky a pravidlgovaae] spoluprace. Jedna vSak uz
korci a v buddcnosti budu pokiava’ len tri.

Kazdému zaujemcovi ziskanému ktorolNek metdédou je ozndmené, Ze momentalne
moéze by prijaty na pracovnu poziciu vyrobny pracovnik leez agentiru dasného
zamestnavania. Ak ma zaujem ajdadej, jeho povinna®u je vyplnt’ osobnostny
dotaznik spolénosti a napigasi Zivotopis, ak ide o pracovnu poziciu operataidtiky je
potrebné doloZiaj platné opravnenie na VZV. VSetky tieto dokunyget potrebné posfa
alebo osobne priniés agentire déasného zamestnavania, ktora spolupracuje so

spolanog’ou PSA Slovakia a zabezfuge vyber novych zamestnancov.

4.5 Proces vyberu zamestnancov na konkrétne praené miesto

V tejto ¢asti prace sa budeme ventw@lému procesu vyberu nového zamestnanca
zo ziskanych uchadgav a to konkrétne na pracovné miesto vyrobny praiov operator.
Ako kazda spolénog’ aj PSA Slovakia ma vlastny proces vyberu zamesma Proces
vyberu zavisi od socioprofesijnej kategérie obsadmej pracovnej pozicie. V PSA
Slovakia rozliSujeme Styri socioprofesijné kategoMOD, MOO, TAM, IC. Prave na
pracovnej pozicii MOD — vyrobny pracovnik, pracujspolanosti PSA Slovakia najviac

zamestnancov a je tu aj vysoka fluktuécia, preteefeni dolezité aby sa vybrali ti najlepsi
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a najvhodnejsi uchaddamotivovany pracoviav automobilovom priemysle. Tento proces

sa sklada z niek&ych krokov, ktorym sa budeme podrobne vemovAko sme uz

spomenuli v momentéalnej situacii vyber zamestnanoav pracovnd poziciu vyrobny

pracovnik zabez@eju agentary déasného zamestnavaniadalej uz iba ADZ)

v spolupraci s personalnymi zamestnancami spolsti PSA Slovakia. Musia ho v3ak

vykonava pod’a kritérii PSA Slovakia.

Vyberovy proces na pracovnu poziciu MOD, konkrétnemontdZzneho pracovnika

a operatora logistiky:*®

1.

2.

3.

Prvy krok predstavuje overenie uchatizai spina poZiadavky na prijatie, & sa
nenachadza v databdzovom systéme s$pokti Talent base, v ktorom sa
nachadzaju vsetci byvali zamestnanci sprodsti. Opatovné prijatie zamestnanca
PSA Slovakia sa riadi InStrukciou o opatovnom pirijayvalych zamestnancov.
Nasleduje telefonické kontaktovanie ziskaného urét@d Ak ma aj ndalej
zaujem o pracovnu poziciu je pozvany na vyberoveakae. Oznamia muas

a miesto vyberového konania. d#nou je to o dsmej rano a miesto vyberu je
ndborové centrum pred podnikom PSA Slovakia v Ten®Na jeden desa pozve
15 az 20 uchadzav.

VSetkych uchadzav, ktori sa dostavili na vyberové konanie privdiEanestnanec
ADZ a overi ich totoznas Nasledovne si kazdy uchadaayplni osobné Udaje na
pridelent obalku s pisomnymi testami. Ak to vykaneagetci pritomni uchadzia

zamestnanec ADZ im pusti Gvodny informativny filnlPSA Slovakia, ktory trva
zhruba 20 minat. Péom nasleduje prezentacia o konkrétnom pracovnonstajie
ktord vykonava zamestnanec ADZ, na konci prezeatgipriestor aj pre otazky
uchadzaov. Niekedy sa stava, Ze uZ po tefasti vyberového konania niektori

uchadzai uz d'alej neprejavuju zaujem o zamestnanie a odchagzaju

Dalej nasleduje testovanie ucha#tna ktoré sa sklada z jedenasticheevii. Prva
¢ag’ obsahuje pisomné simuteé testy, ktorych clem je zisti’ a zhodnoti

sposobilos uchadzéov zastavé dané pracovné miesto. Drubas’ su zazitkove

* Vlastné spracovanie na zaklade pozorovania vyb&mpéocesu a postupného ziskavania informacii od
manazérky naboru
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cvicenia, ktoré sluzia na simulovanie a priblizeniecpréda vyrobnej linke. Toto

testovanie trva 80 minut.

. Nasleduje vyhodnotenie testov a oznamenie vysledk®ve neuspesnych
uchadzaov sa vyberové konanie kéina odchadzaju pée pre UspesSnych nasleduje
exkurzia po vyrobnej hale. Ak ide o pracovnlU pazicperator logistiky po
exkurzii nasleduje eSte test z jazdy na V&W¥,je novinka vo vyberovom procese,
ktora sa zaviedla vroku 2013. Ak ho uchadreabsolvuje UspeSne nemdze

pokraiova’ vo vyberovom konani.

. Po 30 minatovej obathjSej prestavke prichadzaju na rad dva vyberovéyamly

s jednotlivymi uchadzani. My by sme to nazvali, Ze to prebieha v takysloah
kolach. Prvy pohovor prebieha tak, Ze ho vykondea zamestnanec ADZ
s uchddzéom o zamestnanie. Tento pohovor je skér infornmgtia sluzi na
vedie tento pohovor na zaklade pretiiaého tlagiva s nazvom Zaznamovy harok
z vyberového pohovoru MOD, do ktorého vpisuje vgetistené informacie. Tento
pohovor absolvuju vSetci uchadka Po poslednom uchadfai nasleduje
vyhodnotenie. O UspeSnosti alebo neuspesSnosti onprnpohovore rozhodne
personalista ADZ, ktory ho vykonaval, na zakladekanych informacii a svojho
subjektivneho ale profesionalneho néazoru. Uspesstupuju do druhého kola
v ktorom prebehne druhy pohovor. Na tomto pohoveée vSak uZz pritomni
zastupcovia spotmosti PSA Slovakia a to personalista a jeden ajadWaiovy
manazéri. M6ze bynanom pritomny aj personalista ADZ, ktory vykonavalyr
pohovor ale teraz uz do diania nezasahuje alebmieimalne. Na tomto pohovore
ma personalista PSA Slovakia uz v ruke vyplnenyndéarmovy harok z vyberového
pohovoru MOD, takZe vSetky potrebné informacie badz#&ovi uz ma a ulohou
tohto pohovoru je uz predovsetkym zistii je uchadz&vhodny na danu pracovnu
poziciu, ¢i ma ¢o ponuknt spol@nosti av neposlednom rade aj aka je
pravdepodobna’sze na nej vydrzi pracovadlhodobo a neodide uz v skuSobnej
dobe. Po ukateni kazdého pohovoru je povedané uché&oa Zze mu bude do
troch dni oznamené rozhodnutie o prijatineprijati. Toto rozhodnutie sa vSak
vykona hné’ ako uchadzaopusti miestnas Pritomniclenovia pohovoru diskutuju

medzi sebou adavaju argumenty pre aproti prijaithddz&a a nasledne
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rozhodnu. V pripade ak nie je celkom jednazida zhoda medzi¢lenmi

vykonavajucimi pohovor, hlavné slovo ma priamy riadieny.

. Uchadzai, ktori preSli aj druhym pohovorom su telefonickgntaktovani a su
pozvany na dalSiu ¢as’ vyberového procesu, ktorou je vstupna lekarska
prehliadka. Uchadzaje povinny si prinies svoju zdravotna kartu od svojho
doktora a nasledne sa podrobi lekarskej prehliadkeri vykona podnikovy
doktor. Lekarska prehliadka je vykonavana zslam preverenia zdravotnej
spbsobilosti uchad#a vykonava pracu v jeho pracovnom zaradeni a je zamerana
aj na testovanie omamnych latok v tele uchéazak je tento test pozitivny
spolanog’ takéhoto uchadza neprijme do pracovného pomeru. Ak je lekarska

prehliadka v poriadku, uchadzabsolvuje eSte fyzické, gazove testy.

. Do roku 2013 po uspesSnej lekarske prehliadke nasid podpisanie pracovnej
zmluvy a zmluvy o déasnom prideleni s ADZ a nasledovalo okamzité pestie
do prace do PSA Slovakia a az potom nasledovaldn@&dkolenie na pracovnej
pozicii. Po inovacii vyberového procesu vSak nagkednajskor Skolenie na
pracovisku. V pripade montazneho pracovnika to jen¥ v pripade operatora
logistiky 5 dni. Po absolvovani tohto Skolenia w#@# dostane certifikat
0 Uspesnom absolvovani Skolenia a podpiSe pracawmuvu s ADZ a zmluvu
o datasnom prideleni zamestnanca do PSA Slovakia, kiSek tiez podpisuje
s ADZ. Nasledovne je umiestneny do rezervo&apredstavuje listindakajucich,
vySkolenych  uchadzav. Podnik stanovil, Ze ak uz je prijaty uchatza
umiestneny do rezervoara, tak do mesiaca musipiasid PSA Slovakia. Takto
prijaty zamestnanecaka doma aako bolo povedané do mesiaca mu bude
oznamené kedy ma nasttipdo prace. V prvy de je povinny zdastni’ sa
avodného Skolenia a Skolenia BOZP. V nasledujucich tyZdioch nastava
vzdelavanie novo prijatého zamestnanca na danome,gosvSak znamena, ze uz
pracuje samostatne ale menSie chyby pri praci ste$tel tolerované.. Po Siestich
mesiacoch ak ma podnik zaujem, mdze sa ktagiovym zamestnancom. Tato
moznog vSak nie je vzdy azamestnanec moze aj rilekorokov pracova
v podniku ako d&asne prideleny zamestnanec cez agentUr&ash@ho

zamestnavania.
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Uspesnostohto vyberového procesu je taka, ze z tych@542hadzéov, ktori sa
rano dostavia na vyberovy proces sa vyberu trajaiat uchadz&. Tuto informaciu nam
poskytla manazérka naboru ale mali sme sa mézmésm presvetit aj sami, ke’ze sme

sa viac krat osobne &astnili tohto vyberového procesu a mohli sme hcopoz'.

Zmeny vo vyberovom procese

Ako sme uz spominali od aprila 2013 nastalo rilkskmien v spolupraci s ADZ
pri vyberovom procese na pracovné miesta opetagistiky a montazny pracovnik. Tie
najdoleZitejsie zmeny sa vo vyberovom procese yitejesledovne®

- Uchadza o pracovné miesto operator logistiky musi uZgsovyberového procesu
absolvovd testovanie jazdy na vysokozdviznom voziku $aie prever jeho
jazdné zrdanosti na vysokozdviznom voziku.

- Dal3ou vyraznou zmenou a aj najdélezitejSou je,rédtgm po Uspednej lekarskej
prehliadke,¢o bol posledny krok vyberového procesu, nasledoyaidpisanie
pracovnej zmluvy s ADZ a zmluvy o dasnom prideleni zamestnanca do PSA
Slovakia a nésledne okamzity nastup do pracevy ger absolvoval novoprijaty
docasne prideleny zamestnanec BOZP a aZz potom nasledezdelavanie na
pracovnom mieste, ktoré na pracovnej pozicii opertigistiky trva 5 dni a na
pracovnej pozicii montazny pracovnik trva 7 dnioatpmto vzdelavani uz zali
pracovad na svojom pracovnom mieste samostatne. Teraz takjeze po UspesSne
absolvovanej lekarskej prehliadke nasledujenbvé alebo 7 siové vzdelavanie
na pracovnom mieste a aZz po uspesSnom absolvovdpigufe uchadza pracovnu
zmluvu s ADZ a zmluvu o dasnom prideleni zamestnanca do PSA a nasledne je
zaradeny do rezervoara, tedaca&aciu listinu, ale s tym, Zze do mesiaca nastupi na

pracovné miesto na, ktoré bol zaskoleny.

Ciele, ktoré chcela PSA Slovakia dosiatinymto zmenami vyberového procesu su
nasledovné:
- Skvalitnenie procesu naboru atym vyberloie] skupiny Ziadanych operatorov
pod’a profilu kandidata.
- Preverenie praktickych ztoosti jazdy na VZV pred samotnym vyberom

a nastupom do zamestnania.

* Vlastné spracovanie na zaklade interného dokunfertjekt 1: Proces naboru CPL
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- Aby do zamestnania nastupovali motivovani operaai ktori zviddnu odborné
Skolenie.

- Setrenigtasu a znizovanie nakladov a fluktuacie.

- Partnerstvo medzi PSA Slovakia a ADZ, pretoZe témade zaujmom uz aj ADZ
aby vyberali najvhodnejSich uchades, pretoze sa im tymito zmenami zvysili
naklady na vyberovy proce&) si ukazeme dalSich¢astiach.

NajdolezitejSie pre spotmogs’ vSak bolo aby sa znizili ndklady na vyberovy psoce
a fluktuaciu. Chce to dosiahtfitnlavne tym , Ze zavedenymi zmenami previedla&sSiva
zodpovednas na ADZ pri vyberovom procese. Tym vzniklo parteos medzi PSA
Slovakia a ADZ, pretoze uz maju spéhy hlavny ci€ ato vyberd najlepSich
uchadzaov, ktory v PSA Slovakia vydrzia pracayaco najdihSie. Prejavilo sa to
nasledovné®

- Do aprila 2013 mala PSA Slovakia naklady nat' g&ové Skolenie na jedného
uchadzaa na pracovné miesto operator logistiky 420€, kiaénali naklady na
Skolitela, prenajom vozikov, material, mzdu zamestnanamupdy a dane, marzu
pre ADZ. Po zavedeni zmeny sa vSak Skolenie napnaen mieste stalo gas’ou
vyberového procesu a to znemend, Ze ho musi zatieZieZ. Pre PSA Slovakia
to znamena, Ze zabezpeSkolitd’a, prenajom vozikov a materiato pre nu
predstavuje naklad 160€ ale odpadavaju jéj nakiaaymzdu, odvody a dane
amarzu pre ADZ. To znamenam Ze PSA Slovakia uBatkazdom pédihovom
Skoleni jedného operatora logistiky 260€o predstavuje zniZenie nékladov
061,91% ato je Yeni vyhodné pre PSA Slovakia. Rovnaky princip zniden
nakladov dosiahli aj pri pracovnom mieste monta@racovnik, len ide o ind sumu
znizenia nakladov, k&e tam je 7 tlové Skolenie.

- Snaha o zniZenie fluktuacie tychtocdene pridelenych zamestnancov, sa opiera
oto, Ze mzdu za 5ndvé a 7 dové Skolenie na pracovnom mieste uchédga
teraz vyplaca ADZgo prenu znamenda zvySenie nakladov. Preto je teraz aj jej
vel’kou snahou, pretoze sa jej zvysili naklady na vyaby sa vyberalico najlepSi
a najvhodnejSi zamestnanci a zostali pracavBSA Slovakiago najdlhSie. ADZ
to rieSia aj tak, Zze stanovili podmienku, Ze mzdaSkolenie bude vyplatena jej

zamestnancovi az, He nastupi do PSA Slovakia ako &@wsne prideleni

* Vlastné spracovanie na zaklade interného dokunfertjekt 1: Proces naboru CPL
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zamestnanec a vyplatia mu ju spolu s prvou vypldgamzdou. Tym sa zvysSila
motivacia zamestnanca nastligo PSA a nenastupuju taki, ktori len zoberi mzdu

za Skolenie a uz sa viac neukazusa predtym @ kréat stavalo.

Ako sme uz dokéazali tieto zmeny vo vyberovom precgglnili jeden z hlavnych
cielov a to zniZzenie nakladodalsim hlavnym cibom bolo zniZenie fluktuacie dasne
pridelenych zamestnancov. V tdka a naslednom grafe si ukazeme ako sa vyvijala
fluktuacia d@asne pridelenych zamestnancov na pracovnych pohicigerator logistiky

a montazny pracovnik, ktorych sa zmeny vo vyberoecgse tykali.

Tabu’kac¢.3: Informacie o déasne pridelenych zamestnancoch na pracovnych pohici
operator logistiky a montafmacovnik

Mesiac Januar Februar| Mareq April| Maj Jan

Pctet

zamestnancov 286 295 311 298 31¢ 339

Pcatet odidenych

zamestnancov 18 10 9 21 16 14
Fluktuacia 6,29% 3,40% | 2,98% 7,05%| 5,02% 4,13%
Mesiac Jal August | Septembefr Oktober

Patet

zamestnancov 357 364 377 389

Pcatet odidenych

zamestnancov 18 14 11 15

Fluktuacia 5,04 3,81 2,82 3,86

Zdroj: Z internych zdrojov spotmosti PSA Slovakia — Fluktuacia MOD 2013

Tato tablika ndm hovori o pide daasne pridelenych zamestnancov na pracovnych
poziciach operator logistiky a montazny pracovnék konkrétny mesiac a dava nam
informacie o poéte daasne pridelenych zamestnancov, ktori v danom niepiastali
pracovd v PSA Slovakia. £oho je nasledne vypéana fluktuacia. Sa v nej idaje z roku
2013.
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Tuto tabwku si teraz pre lepSiu orientaciu v ziskanych Uckajpndzornime aj graficky.

Graf¢. 4: Fluktuacia déasne pridelenych zamestnancov na pracovnych pohicia
operator logistiky a montaznyqarenik od januara do oktébra 2013
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Zdroj: Z internych zdrojov spotmosti PSA Slovakia — Fluktuacia MOD 2013

Aj ked’ je jasné, Ze eSte nepreSiel dostajaias na to aby sa mohlo jednozna povedg,
Ze zavedenymi zmenami sa fluktuacia dlhodobo @izl grafu je vSak zjavné, Ze po
zavedeni zmien vo vyberovom procese, ktoré salizaplikova® v mji, fluktuacia
vyrazne klesla, &o je db6lezité stabilne sa udrziava na nizSej urekioi bola pred tym a je
vysoky predpoklad, Ze to tak bude aj do buducndstmto sme dokazali, Zze zdtisa

nagdna aj druhy stanoveny hlavny tie to zniZovanie fluktuécie.
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5 Diskusia

Tato bakalarsku pracu sme vypracovavali v sfrmbsti PSA Slovakia, ktora
momentalne zamestnava priblizne 3500 zamestnaritaw, kmeaiovych alebo déasne
pridelenych zamestnancov. Preto nie je Ziadnym vayednim, Zeludskym zdrojom
prikladaju patinu pozornog a cely proces ziskavania a vyberu zamestnancatermgch
zdrojov maju zabezgeny na vysokej Urovni. VSetko sa to odvija od tokhe, maju
vyclenenych zamestnancov, ktory sa venuju vyhradneezzgovaniu a spravnemu
fungovanie tycht@innosti a neustale sa ich snazia vylepgova

Pri ziskavani avybere zamestnancov z externyclojadrna pracovné miesto
operator vyroby na, ktoré sme sa zamerali, spalg’ PSA Slovakia spolupracuje s ADZ,
ktoré tieto procesy zabezpgl, samozrejme pod dtddom pridelenych personalnych
zamestnancov PSA Slovakia. PSA Slovakia podpisa#éd% Dohodu o déasnom
prideleni zamestnancov a Zmluvu &denom prideovani zamestnancov na zaklade
ktorych funguje ich vzdjomna spolupraca, su v nigbdrobne definované vsetky
podmienky a pravidla spoluprace, ktoré musia obe dtrany dodrziava Pre PSA
Slovakia je to vEmi vyhodné, pretoZe ide o pracovnu poziciu na, €ftge vysoka
fluktuacia zamestnancov a netreba na jej obsadgsi@akokvalifikovanych zamestnancov.
Vysoka fluktuécia je z viacerych dévodov, jedenichrje, Ze ide 0 monotonnu pracu a nie
vSetci ju zvladnu,d’alsim dévodom je aj to, Ze potreba tychto zamestmarzavisi
predovSetkym od vysky momentalnej potreby vyrolydrpku. Preto je pre PSA Slovakia
lepSou vdibou prijatie déasne prideleného zamestnanca za, ktorého siceAp@timarzu
ale nie je s nim v Ziadnom pracovnontatzu. Tento zamestnanec podpisuje pracovnu
zmluvu s ADZ a podpisujeiu aj zmluvu o déasnom prideleni na z&klade, ktorej bude
pracovd v PSA Slovakia. Vyhody sgévaju v tom, Ze v pripade potreby zniZenia vyroby
a s tym spojené zniZzovanie stavov miest vyrieSi B#vakia vémi jednoducho. Uvini
docasne prideleného zamestnanca z dévodu zniZzovaaiewstna zaklade podpisanej
Dohody o déasnom pridéovani medziiou a ADZ.Dalej je uZz povinna®u ADZ néjs
takémuto zamestnancovi ina pracudke sinou ma podpisanu pracovnu zmluvu alebo
s nim ukowit’ pracovny pomer. Na druhej strane ak s&iosituacia a je potrebné prija
vaiSie mnozstvo uchadeav naraz, spoknos’ zada poziadavku ADZ a oni zabeéige

v krdtkom¢ase potrebné mnozstvo pracovnej sily.
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Po ziskavani vSetkych dostupnych informéacii aiddslednom skdamani
a analyzovani by sme mali dospiaj k navrhom na zlepSenie danej problematiky pre
spolanog’, v ktorej sme si robili svoju praktickiag’ prace. NaSa uloha vSak bota®ena
tym, Ze tesne predtym ako sme naSu bakalarsku aeli vypracovavd, spol@nos’
zaviedla niektko zmien na vylepSenie vyberového procesu, ktorémaj my venujeme
VO svojej praci . M6Zeme vSak zhodmatia zaklade porovnania predchadzajuceho procesu
vyberu zamestnancov a nového, ktorého sme mali o®Zsa aj viac krat osobne
zastnt’, Ze tieto zmeny viedli k zlepSeniu vyberového psac a spoknos’ pomaly
dosahuje ciele, ktoré si dala pri zavadzani zmimdnoznéne sa im podarili znigi
néklady na vyberovy proces az o0 61,91%, zvySilamauprdca medziou a ADZ a aj
fluktuacia sa z&ala pohybové na nizSej urovni ako pred tym. Chceme vSak upoZa@n
na jednu nevyhodu zavedenych zmien. Tou je, Ze Ipsoleovani vzdelavania na
pracovhom mieste nenastupuje dingo prace ale takto vySkoleny zamestnateka
Vv rezervoari, a tu vznikd riziko, Ze aj napriek tgrde mu hrozi, Ze mu nebude vyplatena
mzda za pracu gas uvodného Skolenia ak nenastupi do PSA Slovakas tej doby,
¢o budec¢aka doma najde inG pracu alebo si to rozmysli a do Févakia vbbec
nenastupi. My by sme odpaiali skrati’ maximalnu dobw&akania v rezervoari z mesiaca
na 15 dni. Pretoze ak nenastupi tak aj nakladyleyeaé zo strany PSA Slovakia na jeho
Skolenie boli zbytené.

Na zéklade ziskanych informacii a analyzovani vgbého procesu spalnosti, aj
toho ktory sa vyuZzival do aprila 2013 aj toho kteeyvyuzZiva teraz po zavedeni zmien
modZeme spoknosti odportdit’ aby tieto zmeny zaviedla do vyberovych procesavaainé
pracovné miesta, predovSetkym na pracovné miestzbry pracovnik v lisovni, lakovni
a zvarovni. Je to mozné predovsetkym preto, Zerisdigh kladené podobné poziadavky
na prijatie. Je vysokd pravdepodobihoge \aka tymto zmenam sa aj na tychto

pracovnych miestach zniZi fluktuacia a zniZia saéijady na vyberovy proces.
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Zaver

Ziskavanie a vyber zamestnancov akaiadll riadenia 'udskych zdrojov sa
vyskytuje v utitej forme v kazdom podniku, pretoze bez zamestmamemoze fungova
Ziadny podnikgi uz maly alebo viky. Zamestnanci nielen, Zze zabeagé chod podniku
ale kvalitni zamestnanci moZu postivaodnik dopredu. Preto je Kmi dblezité
zabezpéit, ¢o najlepSi proces ziskavania a vyberu zamestnagdcow, z externych alebo
internych zdrojov. A tato problematika bola predometaj nasej bakalarskej prace s tym,
Ze my sme sa zamerali na externé zdroje.

Objektom bakalarskej prace sa stala spwa PSA Slovakia, ktord& s nami
spolupracovala a poskytla ndm informécie na vypraci® naSej praktickejasti. Tato
spolanog’ bola vémi vhodna pre nasSu pracu, pretoze patri medikérepol@nosti,
dokonca medzi tie naj¢die na Slovensku¢o sa tyka p&tu zamestnancov. To nam
vyhovovalo, pretoZe bolo jasné, Ze u nich musiast&e prebiehtaprocesy ziskavania
a vyberu zamestnancov a to vd’kem pdite.

Nasim hlavnym ciéom bakalarskej prace bolo analyzovanie a pochog@nieesov
ziskavania a vyberu zamestnancov z externych adrejkonkrétnej spolénosti ato v
PSA Slovakia a nasledné vytvorenie navrhov na el@ps M6Zeme povedaze tento cie
sa nam podarilo splni

Tento hlavny cie sme dosiahli postupnym plnenitastkovych ci€ov. Ako prvé
bolo potrebné pochopenie a analyzovanie danej téakgplarskej praceso sme dosiahli
naStudovanim domacej ale izahtmaj literatiry. VyuZili sme informéacie aj
z internetovych zdrojov.

DalSie ¢iastkové ciele sa tykali praktickejasti prace. Ziskanie potrebného
mnoZstva informacii o spatoosti PSA Slovakia sme zabe#pie preStudovanim
internetovej stranky spatoosti a internych dokumentov spdimsti, ktoré nam poskytla
manazérka naboru. Analyzu a osvojenie si vyuZivlangdrojov a metdd ziskavania
zamestnancov a samotného vyberového procesu srahldasdividualnymi rozhovormi
s manazérkou naboru a osobnym sledovanim celéheraw@ho procesu. Nasledne sme
analyzovali a vyhodnotili zmeny vo vyberovom praze&toré spolénos’ prave pred
naSim prichodom aplikovala. Na zaver sme vSetkkanis informacie zhodnotili a na

z&klade toho sme vytvorili nieRko navrhov na zlepSenie.
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