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ABSTRAKT

KOCUREK, Kristian: Proces ziskavania a vyberu zamestnancov na pracovné miesta
vo vybranom podniku. — Ekonomicka univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového
manazmentu; Katedra manazmentu — Veduca bakalarskej prace: Natalia Matkovéikova,

Mgr., PhD. — Bratislava: FPM EU, 2022, str. 52

Hlavnym cielom bakalarskej prace je identifikécia a analyza procesu ziskavania a vyberu
zamestnancov, a jeho ulohy RIEZ v spolo¢nosti MILK-AGRO. Tato bakalarska praca je
rozdelena na 5 hlavnych cCasti. V prvej Casti sa definuje ¢o je proces ziskavania a vyberu
zamestnancov, kto sa vtomto procese angazuje a aké metody ziskavania a vyberu
zamestnancov sa pouzivaji. DalSia ¢ast’ prace je o vytydeni cielov. Tretia kapitola prace sa
sustredi na metodiku préce, v tejto Casti st zhrnuté cely postup prace. Predposledna alebo
Stvrta Cast’ prace je pomenovana vysledky prace a obsahuje komplexné rozobratie vysledkov
dotaznika a rozhovoru. Poslednou castou prace je diskusia kde si zhrnuté vysledky
a formulované navrhy a odporucania na zlepSenie procesov ziskavania a vyberu

zamestnancov vo vybranej spolo¢nosti.

KrPiacové slova: vyber zamestnancov, ziskavanie zamestnancov, pracovny pohovor,

Riadenie I'udskych zdrojov



ABSTRACT

KOCUREK, Kristian: The process of recruitment and selection of employees for a job
in a selected enterprise - University of Economics in Bratislava. Faculty of Business
Management; Department of Management - Head of Bachelor's Thesis: Natélia

Matkovcikova, Mgr., PhD. — Bratislava: FPM EU, 2022, 52.

The main objective of the thesis is to describe the selection process and also the process
of recruiting new employees for the position in MILK-AGRO. This bachelor thesis is
divided into 5 main parts. The first part defines what the recruitment and selection process
1s, who is involved in the process and what selection methods exist. The next part of the
thesis is about setting out the objectives. The third chapter concentrates on the methodology
of the thesis and this section summarizes the whole process. The penultimate, or the fourth
chapter of the thesis is named "the results of the thesis" and it contains a comprehensive
discussion of the results of the questionnaire and the internal interview. The last part of the

thesis is a discussion where the results are summarized and changes are suggested.

Keywords : employee selection, employee recruitment, interview, human resource

management
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Uvod
Jednym z najddlezitejSich zdrojov v podniku je prave ten Tludsky. Pre zadovéazenie
spravneho a reprezentativneho persondlu je potrebné sa oboznamit’ s procesom ziskavania

a vyberu zamestnancov. Presne tieto procesy sme si rozobrali v nasej bakalarskej praci.

V prvej kapitole sme si zadefinujeme ¢o je to riadenie I'udskych zdrojov, aké oddelenie
zodpovedd za zamestnancov, vymedzili sme si proces ziskavania zamestnancov, ako
prebieha tento proces, tiez sme si popisali proces vyberu zamestnancov, aké metddy sa
pouzivaju pritomto procese a v poslednom rade sme sa zoznamili s kritériami prijatie, ktoré

su kladené na potencionalnych zamestnancov.

V druhej kapitole sme sformulovali ¢iastkové ciele, ktoré vychddzaju z hlavného ciela
bakalarskej prace, ktory je identifikdcia a analyza procesu =ziskavania a vyberu
zamestnancov, a jeho ulohy v riadeni l'udskych zdrojov. Po tomto kroku sme urcili aj

parcialne ciele, ktoré ndm urcuju cestu k hlavnému alebo prioritnému ciel’u.

Tretia kapitola sa venuje metodike prace, ktord sa za¢ina stru¢nou historiou spolo¢nosti
MILK-AGRO. Druhym bodom metodiky prace st spdsoby ziskanie informacii, tieto
informacie sme ziskavali pomocou dotaznikove] metddy. V Stvrtej a zaroven v posledne;j

kapitole sme urcili metdody na vyhodnotenie a interpretaciu nasich vysledkov.

V diskusii sme vysledky prace zhodnotili a tiezZ navrhli opatreni na zlepSenie procesu

ziskavania a vyberu zamestnancov vo vybranej spolo¢nosti.
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1 SUCASNY STAV RIESENEJ PROBLEMATIKY DOMA
AV ZAHRANICI

LCudia su pre podnik nenahraditel'ny faktor, ktory je potrebné rozvijat. Tomuto rozvoju
a vSetkymi ostatnymi procesmi spojenymi s ud'mi sa zaoberd personalistika, resp.
personalny manazment. V tejto Casti prace sme sa zaoberali teoretickymi pojmami, ktoré
stvisia s celym procesom naboru novych zamestnancov. Rozoberieme si podrobnejSie
vSeobecné fakty o riadeni I'udskych zdrojov, HR oddeleni a celkovom procese ziskavania

a vyberu novych zamestnancov, ktory kon¢i ich adaptaciou v podniku.

1.1 Riadenie Pudskych zdrojov

Definicie persondlneho manazmentu nie su rovnaké v kazdej literature, no vicSina
zdrojov uvadza definiciu persondlneho manaZzmentu ako riadenie ludskych zdrojov
v podniku a ¢innosti s nimi prepojené ako napriklad:

e motivicia zamestnancov
e pracovné podmienky
¢ odmenovanie zamestnancov
e pracovné vztahy
Tato definicia sa odrdza od vnimania personalneho manazmentu zo zaciatku 20.
storo¢ia'. Neskdr po rozvoji persondlneho manazmentu sa tento smer zacal zaoberat
doélezitejSimi tlohami ako je napriklad:
o flzie
e akvizicie
e planovanie nastupnictva
e priemyselné a pracovné vztahy
Opa¢ny pohlad mal Armstrong® (2007), ktory pojmy ohladom RI’Z zaradil do

,kvalitativne odlignych kategorii“®. Armstrong hovoril o tom, Ze riadenie l'udskych zdrojov

' VAVERCAKOVA, Marta, HROMKOVA, Michaela Riadenie ludskych zdrojov. vyd.
Trnava : Fakulta zdravotnictva a socialnej prace, 2018. 621 s. ISBN 978-80-568-0135-2

2 ARMSTRONG, Michael. RIZENI LIDSKYCH ZDROJU. Praha: Grada Publishing, 2007.
800s. ISBN9788024714073

3 VAVERCAKOVA, Marta, HROMKOVA, Michaela Riadenie ludskych zdrojov. vyd.
Trnava : Fakulta zdravotnictva a socidlnej prace, 2018. 621 s. ISBN 978-80-568-0135-2
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by nemala byt’ praca len personalistov, ale aj vSetkych ostatnych veducich a manazérov.
Tento nézor podporili aj Foot a Hook (2011)*, ktori sa nechali po¢ut’ s ndzorom, Ze v riadeni
Pudskych zdrojov je vel'mi hodnotné a dolezité, aby to nemal na starost’ len personalista.

Tento persondlny manazment ma na starost’ oddelenie HR.

1.2 HR (Human Resources) oddelenie

Oddelenie HR uz davno nie je len administrativna praca ako napriklad praca
so zmluvami a mzdami, ako to bolo v 20. storo&i®. Moderné HR oddelenie zasahuje do
stratégie firmy a poznd celu Struktaru organizacie a vie v urcitych situaciach ucinit’
rozhodnutie, ktoré moze ovplyvnit’ chod celej spolo¢nosti. Na vrchole v tomto oddeleni je
HR manazér, ktory riadi to najddlezitejsie ¢o v podniku mame, a to st udia®. Ulohou tohto
oddelenia je vSetko, Co sa tyka zamestnanca. V nasej bakalarskej praci si budeme rozoberat’
iba tieto skupiny:

e  Vyber/ziskavanie zamestnancov
e  Starostlivost’ 0 zamestnancov

) Administrativa

Medzi hlavné ciele HR oddelenia patri, aby spolocnost’ mala dostatok kvalifikovanych

zamestnancov na urcitych poziciach.

* VAVERCAKOVA, Marta, HROMKOVA, Michaela Riadenie ludskych zdrojov. vyd.
Trnava : Fakulta zdravotnictva a socialnej prace, 2018. 621 s. ISBN 978-80-568-0135-2.

> KOBLASA, Frantisk et al. Proceedings of manufacturin systems today and tomorrow. vyd.
1, Liberec: Technicka univerzita v Liberci 2019, 106 s. ISBN 9788074945069

® KOBLASA, Frantisk et al. Proceedings of manufacturin systems today and tomorrow. vyd.
1, Liberec: Technicka univerzita v Liberci 2019, 106 s. ISBN 9788074945069
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1.2.1 Starostlivost o zamestnancov

Tato ¢innost’ HR oddelenia sa za¢ina po podpisani pracovnej zmluvy. Cielom tejto

ulohy je starostlivost’ o zamestnanca tak, aby bol spokojny a motivovany vykonavat’ svoju

pracu na 100%. Téato ¢innost’ personalistov zahfiia’:

Vzdelavanie zamestnancov — HR oddelenie pomaha svojim zamestnancom
ako v osobnom, tak aj v tom firemnom raste pomocou réoznych vzdelavacich
aktivit. Tieto aktivity by sa mali vyberat spolocne bud’ so zamestnancami,
alebo s manazérom danej prevadzky, aby personalisti po konzultacii vedeli,
aky vzdelavaci program respektive kurz je najlepSie poskytnat
zamestnancom.

Mzdy — HR oddelenie spolu s manazérom urcuje mzdy na urcitych
pracovnych poziciach a to podla urCitych faktorov naro¢nosti danej prace.
Dal$ou ulohou spojenou s mzdami je vyplacanie réznych bonusov a benefitov
zamestnancom kvoli ich motivécii.

Firemna kultara — Personalisti spolu s riaditel'om nastavuju pravidla firemnej
kultiry. HR oddelenie tieto pravidla nasledne kontroluje a chvali ich
dodrziavanie, a naopak, tresta ich porusovanie. DalSou tlohou personalistu,
ktora je spojena s firemnou kultirou, je organizovanie réznych aktivit mimo

pracovnej doby, ako napriklad r6zne podujatia, teambuilding, ples, a iné.

7 VAVERCAKOVA, Marta, HROMKOVA, Michaela Riadenie l'udskych zdrojov. vyd.
Trnava : Fakulta zdravotnictva a socidlnej prace, 2018. 621 s. ISBN 978-80-568-0135-2
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1.2.2 Administrativa

Okrem starostlivosti a naboru zamestnancov sa personalista stara aj o administrativu,
ktord je spojend so zamestnancom, a nasledne komunikuje s manazérmi. Vsetky tieto
¢innosti, ktoré vykona HR oddelenie spadaji pod GDPR, takzvanej ochrane osobnych

udajov. Pod touto administrativou sa rozumie:

e Sprava dat o zamestnancoch — personalista kontroluje vSetky zmluvy, ktoré
firma uzavrela so zamestnancami a kontroluje ich, ¢i st v sulade so zakonom.

e Dochaddzka — personalista ma za ulohu tiez kontrolovat dochadzku
zamestnancov a to napriklad na poradach, alebo aj v pripade pracovnych ciest.
VSsetky nezrovnalosti, ktoré mézu nastat’ rieSi personalista s manazérom.

e Zber dat — HR oddelenie zbiera data ohl'adom zamestnancov. Tieto data sa
mdzu zaoberat’ napriklad fluktuiciou, a nasledne jej rieSenia komunikuje
S manazérom.

e Oznamy — Personalista ma za tlohu ohlasovat’ r6zne udalosti a to za pomoci

emailov, obeznikov, alebo aj slovného prehlasenia.

V modernom svete, kde sa vSetko automatizuje a neustidle sa vyvijaji nové
technologie, sa tymto podmienkam musi prisposobit’ aj smer riadenia I'udskych zdrojov. Pre
potreby elektronického zberu informacii existuje softvér, ktory nesie nazov HRIS. Tento
softvér vznikol spojenim cinnosti ststredenych na riadenie ludskych zdrojov
a informac¢nych technologii. HRIS sa pouZiva na zber, ukladanie, analyzu a distribuciu
informécii o I'udskych zdrojoch. Tento softvér HRIS bol prvykrat predstaveny na podujati
General Electric®. Od tohto prvého predstavenia sa softvér HRIS uz mnohonéasobne zlepsil

a vyuZziva sa stalo vo viacerych spolo¢nostiach.

8 SHAMMY Shiry, Effectiveness of Human Resource Information System on HR functions
of the Organization — Cross Sectional Study, US-China Education Review, 2012. ISSN
1548-6613
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1.3 Proces ziskavania zamestnancov

Proces ziskavania novych zamestnancov je zadefinovany ako ¢innost’, ktora je spojena
s obozndmenim verejnosti o moznosti pracovat v danom podniku na danej pozicii
a v ur¢itom termine’. Ako sme uz skor spominali, tito Uloha patri oddeleniu riadeni
I'udskych zdrojov, no pri malych podnikov, ktoré HR oddelenim nedisponuju tento proces
vykonava povera osoba. Pred naborom je nutné vykonat’ viacero ¢innosti, bez ktorych by
sme nedokazali uskuto¢nit’ ndbor spravne. Jednou z nich je samotné analyza potreby obsadit’
vol'né pracovné miesto a Specifikdcia poziadaviek na zamestnanca. Po analyze nasleduje
vol'ba zdrojov uchddzacov a vyber metdd ziskavania zamestnancov. Existuje mnoho
spdsobov pomocou ktorych je tito ¢innost mozné vykonat, ako napriklad cez r6zne
prispevky na socialnych sietach, letaky, cez osobné oslovenie uchadzaca. Po zaujati
uchadzacov oddelenie HR dokumenty pozadované od uchadzacov ako napriklad zivotopis,
maturitné vysvedCenie, vyucny list, vypis z registra trestov, motivacny list a d’alSie
dokumenty, ktoré¢ si firma moze vyzadovat. Po ukonceni procesu s dokumentami vytvori

uzsi vyber uchadzacov o miesto

1.3.1 Analyza potreby nového zamestnanca

Cely proces naberania novych zamestnancom zac¢ina analyzou potreby niekoho
zamestnat. Po zisteni potreby nového zamestnanca sa spravi opis pracovnej ¢innosti.
Spravny opis pracovnej ¢innosti by mal obsahovat'!*:

- Nazov pracovnej pozicie

- Zodpovednu osobu

- Ciele pracovného miesta

- Klucové povinnosti

- DalSie podstatné informacie pre uchadzaca o miesto

9 KOUBEK Josef, Rizeni lidskych zdroju. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007. 399 s.
ISBN8072611683

10 JAY, Ros, TEMPLAR, Richard. Velkd kniha manazerskych dovednosti. 1 vyd. Praha :
Grada Publishing. 2006. 513 s. ISBN 8024712792
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Po zostaveni opisu pracovnej ¢innosti sa zamestnavatel modze posunit’ na d’aliu

ulohu, ktoré suvisi s ndborom nového zamestnanca, a to je oslovenie uchadzac¢a o miesto

1.3.2 Oslovenie uchadzaca

Po analyze potreby nasleduje oslovenie uchadzaca. Pri tejto ¢innosti si napred musime
urcit, ¢i chceme zamestnanca prijat’ na pracovnu poziciu z internych, alebo z externych
zdrojov'!. Pracovna sila z externych zdrojov st predovsetkym ludia, ktori prave dokongili
Studium, cudzinci alebo uchadzaci o pracovné miesto. Pracovna sila z internych zdrojov st
zamestnanci, ktori sa nachadzajt, alebo sa nachadzali v organizicii. V tychto internych
zdrojoch sa nachddzaju napriklad zamestnanci, ktori méZu dostat’” povySenie, prepusteni
zamestnanci, atd’. Oba zdroje maju svoje vyhody, aj nevyhody, vid’ tabulka ¢. 1 a 2.

Tabulka 1 Vyhody a nevyhody ziskavania uchdadzacov z internych zdrojov

VYHODY NEVYHODY

Nizke naklady Obmedzeny vyber

Zaujemca poznd organizaciu Nové napady — zaujemca neprinesie novy
pohl'ad na problémy.

Organizacia pozna zaujemcu Ak sa stane z kolegu nadriadeny, moze mat’

problémy s prijatim autority zo strany

podriadenych.

Casovo nenaro¢ny proces ziskavania ZhorSovanie vztahov

Nevyzaduje sa Skolenie

12
Zdroj: vlastné spracovanie podl'a idajov z knihy Riadenie 'udskych zdrojov

" MIHALCOVA, Bohuslava a al. Riadenie ludskych zdrojov. 1. vyd. Bratislava : Ekonom,
2007. 225 s. ISBN 9788022524483

12 JONIAKOVA Zuzana et al. RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV. Bratislava: Wolters
Kluwer, 2016. 456s. ISBN9788081685323
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Tabulka 2 Vyhody a nevyhody ziskavania uchadzacov z externych zdrojov

VYHODY NEVYHODY

Neobmedzeny vyber uchddzacov Moznost naruSenia klimy podniku

Uchadza¢ prinesie novy pohl'ad na rieSeny | Vysoké néklady

problém

Presne si uréime akého zamestnanca | Zdlhavy proces ziskania zamestnancov

hl'adame

Adaptacny proces

Fluktuacia zamestnancov

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a udajov z knihy Riadenie 'udskych zdrojovl3

Po wvybrati externého alebo interného zdroja d’alej zamestndvatel postupuje
s oslovenim zamestnanca. Pri internych zdrojoch to méze ucinit’ prostrednictvom osobného
rozhovoru anasledného prijimaciecho pohovoru, alebo interny zamestnanec oslovi
zamestnavatel’a, respektive nadriadeného, s poziadavkou o miesto. Pri externom zdroji je to
o nieo zlozitejsie, ked’ze zamestnavatel’ musi najst’ vacsie mnozstvo I'udi vhodnych na dant
pracovnu poziciu a nasledne si vybrat’ toho najlepSieho. Pri externom ndbore existuje aj
moznost to prenechat’ spolo¢nostiam, ktoré sa na to Specializuju. Medzi metody na oslovenie

potencialneho zamestnanca mézeme zaradit’:

- Inzerciu: Tento spOsob je asi najpouzivanej$i medzi firmami. Inzerciu mozeme
realizovat’ pomocou internetu, inzerdtov v Casopisoch alebo réznych letdkov.
Medzi najvacsiu vyhodu tejto inzercie patri rychlost’, ktorou sa dand informécia
o vo'nom pracovnom mieste dostane k zaujemcovi. T4to metéda ma aj svoje

nevyhody a to to, Ze moZe byt finanéné naroéna'®.

13 JONIAKOVA Zuzana et al. RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV. Bratislava: Wolters
Kluwer, 2016. 456s. ISBN9788081685323

* VAVERCAKOVA, Marta, HROMKOVA, Michaela Riadenie ludskych zdrojov. vyd.
Trnava : Fakulta zdravotnictva a socialnej prace, 2018. 621 s. ISBN 978-80-568-0135-2.
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- Urad prace: Tato metoda je velmi jednoducha na realiziciu, ked’?e urady prace
poskytuju tito sluzbu tplne bezplatne'®. Ako aj ostatné metddy, tak aj tito ma
svoje vyhody a nevyhody. Medzi vyhody mézeme uréit uz skor spominanu
finan¢nu stranku. Pri nevyhodach moézeme povedat’ o nie vel'mi velkej kvalifikacii
uchadzacov.

- Socidlne siete: tato metéda sa v modernom svete vyuziva viac a viac a to hlavne
kvoli jej jednoduchosti, pohodInosti a dobrému Sireniu informacii.

- Odporucanie zamestnanca

- Personalne agentiry: Tato metoda spociva v tom, ze persondlna agentiira za nas
oslovi kvalifikovaného zamestnanca, ktory sa hodi na naSu pracovnll poziciu. Ak
spolo¢nost’ siahne po takejto moznosti naboru nového zamestnanca, tak si na to
musi uréit rozpocet, ked’ze sluzby persondlnej agentury st finanéné narocne. '

Po vybrati vhodnej metody oslovenia méZe zamestnavatel’ postlpit’ do d’alSej fazy,

a to je vyberovy proces.

1.4 Vyber zamestnancov

Zakladom tohto procesu je vybrat’ toho spravneho budiiceho zamestnanca z urcitej
skupiny uchadzacov. Tento vyber realizuje na zaklade roznych metod vyberu zamestnancov
ako napriklad vyberovy rozhovor alebo assessment centrum. Pri tychto metdodach si
zamestnavatel’ urCuje rozne kritéria a pomocou tychto kritérii si neskor vyberie toho
najvhodnejSicho buduceho zamestnanca. Tieto kritéria si rozoberieme blizSie v kapitole

1.4.2.

'S VAVERCAKOVA, Marta, HROMKOVA, Michaela Riadenie ludskych zdrojov. vyd.
Trnava : Fakulta zdravotnictva a socialnej prace, 2018. 621 s. ISBN 978-80-568-0135-2.

16 KRAVCAKOVA, Gabriela. Manazment ludskych zdrojov. 1. vyd. Kosice: UPJS Kosice,
2014. 156 s. ISBN 9788081522192
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1.4.1 Assessment centrum (metoda vyberu zamestnancov)

T4to metdda vyberu zamestnancov vznikla v roku 1956!7 a to v spolo¢nosti American
Telephone and Telegraph Company'®. Metdda assessment centrum je vo vieobecnosti vel'mi
nékladova'. Podla Kolubka?® (2007) je tato metéda definovana ako program, ktory nesie
privlastky diagnosticky a vyskumny. V tejto metdode vyberu zamestnancov ide o to, Ze
uchadzaca postavime do urCitej pracovnej situacie. V tejto situdcii sa uchadzac¢ stretne
s problémom, ktory musi riesit’. Jeho reakciu a rieSenie dan¢ho problému sleduje vyberova
komisia, ktord neskdér jeho vysledok hodnoti. Tato metdda sa da realizovat réznymi

metodami a to:

- Rolovéa hra: V tejto metéde sa kandiddt moze dostat’ k novym skisenostiam
s neoCakavanou situaciu (Belcrout el.al, 1998). V tejto metdde sa uchadzaci ucia
spravne reagovat’ bez nejakych pridanych emocii.

- Pripadové stadie: Tato metodda sa opiera o to, ze uchddzaca vlozia do nejakého
zmysleného, alebo skuto¢ného problému. Pomocou tejto metdédy vyberova
komisia sleduje uchadzacove schopnosti v oblasti analyzy problému, najdenia
jadra problému a nésledne jeho vyrieSenia.

- Psychodiagnosticka: V tejto metdéde vyberova komisia na zaklade rieSenia
nejakého Specialneho problému sleduje osobnostné Crty uchadzaca a snazi sa ich
posudit’.

- Skupinova praca: Tato metdda sa zakladd na praci v time. Uchadza¢ dostane

prideleny tim v ktorom musi vyries$it’ urcitu situdciu. Pocas rieSenia danej situacie

'7 BARLOSOVA, Terézia. MANAZMENT V TEORII A PRAXI, Kosice: Podnikovo
hospodarska fakulta so sidlom v KoSiciach, 2020, 16 ro€. ¢. 3 23 s. ISSN 1336-7137

'8 BARLOSOVA, Terézia. MANAZMENT V TEORII A PRAXI, Kosice: Podnikovo
hospodarska fakulta so sidlom v KoSiciach, 2020, 16 ro€. ¢. 3 23 s. ISSN 1336-7137

9 BARLOSOVA, Terézia. MANAZMENT V TEORII A PRAXI, Kosice: Podnikovo
hospodarska fakulta so sidlom v KoSiciach, 2020, 16 ro¢. ¢. 3 23 s. ISSN 1336-7137

20 KOUBEK Josef, Rizeni lidskych zdroju. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007. 399 s.
ISBN8072611683
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vyberova komisia sleduje schopnosti uchadzaca v time ako napriklad chovanie,

vedenie, komunikécia, prezentovanie nazorov a d’alSie

Tato metdda vyberu ma svoje plusy, ale samozrejme ma aj svoje minusy. Medzi
hlavné pozitiva mozeme zaradit’ komplexnost’ a viestrannost’ vystupov. Podl'a Vaculika?!
(2010) je najvacsiu vyhodou pozorovanie uchadzaca o miesto a jeho zmeny pri spravani,

a to vd’aka dizke trvania tejto met6dy.

Na negativnej stranke tejto metddy sa zhodli ako Vaculik (2010)?? tak aj Hronik*®
(2005). Medzi najvicsie nevyhody patria financie, ked'’Ze tato metoda je financne vel'mi
naroéna. DalSia veli¢ina, ktord nepraje tejto metode je &as, pretoZe na vykonanie dobrého
procesu assessment centra je potrebnd dlha priprava. Poslednou spomenutou nevyhodou je
vytvorenie umelého prostredia. Toto umelé prostredie zamestnanca nemusi tak motivovat’

ako realna situacia. %

1.4.2 Pracovny pohovor (metoda vyberu zamestnancov)

Este pred vykonanim vyberovej metdody pracovny pohovor, by mal personalista
pretriedit’ vSetkych uchddzacov a nasledne im minimalne telefonicky oznamit’, ze sa dostal
do uzsieho vyberu a oboznadmit’ sa s faktom, ¢i je uchadzac¢ schopny dostavit’ sa na pracovny
pohovor. Toto takzvané ,sito*“ je tvorené¢ na zéklade pozbieranych dokumentov od
uchadzacov. Pracovny pohovor je najddlezitejSia Cast’ pri vybere nového zamestnanca,
ked’ze je to prvy fyzicky kontakt s uchddzacom o pracovné miesto. Pri vyberovom pohovore
sa uchadza¢ vicsinou stretne s riaditelom, personalistom a veducim oddelenia. Pri kazdom
pohovore by mala nastat’ priprava ako zo strany uchddzaca, tak aj zo strany poskytovatel’a
pracovné¢ho miesta. Poskytovatel’ by mal mat’ pripravené urcite podklady pre pohovor a to
st

- Popis pracovného miesta

2l VACULIK, Martin. ASSESSMENT CENTRUM:PSYCHOLOGIE VE VYBERU
A ROZVOJI LIDI, Praha: NC publishing, 2010, 202 s. ISBN 9788090385887

22 VACULIK, Martin. ASSESSMENT CENTRUM:PSYCHOLOGIE VE VYBERU
A ROZVOJI LIDI, Praha: NC publishing, 2010, 202 s. ISBN 9788090385887

23 HRONIK, Frantisek. POZNEJTE SVE ZAMESTNANCE, Brno: ERA group, 2005, 370 s.
ISBN 8073660202

2* BARLOSOVA, Terézia. MANAZMENT V TEORII A PRAXI, Kosice: Podnikovo
hospodarska fakulta so sidlom v KoSiciach, 2020, 16 ro¢. ¢. 3 23 s. ISSN 1336-7137
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- Specifikacie pracovného miesta
- Potrebné dokumenty uchadzaca

- Pripravené otazky

Kazdy ucastnik pohovoru by mal zastupovat’ urciti ilohu. Riaditel’ by mal poskytovat’
informacie ohl'adom finan¢nej stranky pracovného miesta. Veduci by sa mal sustredit’ na
pracovné otazky a personalista je tam na to, aby preveril informacie zo zivotopisu, ako
napriklad znalost’ jazyka. Po zakladnej fize vyborového pohovoru nasleduje priestor na
dopliujuce otazky zo strany uchadzaca. Pri tychto doplitujicich otazkach existuje zoznam,
na ktorom sa nachddzaji otazky, ktoré sa nemdézeme pytat’ kvoli GDPR uchédzaca. Do
okruhu citlivych otdzok spadaju tieto kritéria?>:

- Farby pleti

- NaboZenstva

- Narodnosti

- Sexudlnej orientacie

- Zdravotného stavu

- ManZelského stavu

- Bankové informacie

Pri prijimacom pohovore si zamestnavatel’ testuje vSetky informadcie, ktoré¢ mu boli
poskytnuté od uchadzaca respektive z jeho CV (dokumenty pri vybere). Po testovani
pravdivosti zivotopisu sa dalej zamestnavatel zameriava na uz konkrétne schopnosti
uchadzaca o dané pracovné miesto. Toto testovanie schopnosti prebieha rozdielne v kazde;j
firme, napriklad firma IKEA moze Ziadat' od uchadzaca zostrojit’ nejaky kus nabytku. Po
otestovani fyzickych schopnosti uchadzaca moze zamestnavatel’ otestovat’ aj tie psychické.
Psychické schopnosti sa mézu testovat’ rdznymi testami osobnosti, alebo aj jednoducho

otazkami, ktoré st pokladané pocas celého pohovoru?®.

Po zodpovedani vSetkych otdzok nastane fdza ukoncenia pohovoru. V tejto fize ma
priestor na otazky uchadza¢. Ak st zodpovedané aj tieto otazky, tak vyberovy pohovor je na

konci a o vysledku uchadzaca informuje zodpovednd osoba. 2’

25 JONIAKOVA Zuzana et al. RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV. Bratislava: Wolters
Kluwer, 2016. 456s. ISBN9788081685323
26 JONIAKOVA Zuzana et al. RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV. Bratislava: Wolters
Kluwer, 2016. 456s. ISBN9788081685323
27 JONIAKOVA Zuzana et al. RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV. Bratislava: Wolters
Kluwer, 2016. 456s. ISBN9788081685323
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Ako predchadzajiica metdda, tak aj tato ma svoje vyhody a nevyhody. Medzi hlavné
vyhody patri financné stranka, ked’ze pracovny pohovor nie je az tak ndkladovo naroc¢ny.
Dalsou vyhodou je priprava na tento proces, ktord netrva aZ tak dlho a jednu pripravu je
mozné pouzit' aj na d’alSie pracovné pohovory. Medzi nevyhody patri napriklad to, ze

vyberova komisia nemdze sledovat’ uchadzaca pri konkrétnej pracovne;j situdcii.

1.4.3 Kritéria posudzovania uchdadzacov

Podnik po pracovnom rozhovore zozbiera vSetky informacie, ktoré sa dozvedeli
o potencialnych novych zamestnancoch a nasledne ich porovnavaji s ostatnymi. Podla
Armstronga®® (2007) je tiez dolezité si davat pozor na vahu kritérii. Medzi posudzovacie

kritéria uchadzacov patria:

28 ARMSTRONG, Michael. RIZENI LIDSKYCH ZDROJU. Praha: Grada Publishing, 2007.
800s. ISBN9788024714073

22



Tabulka 3 Posudzovacie kritéria pri vybere zamestnancov

Sposobilost’ Netechnické Pracovné navyky Fungovanie
uchadzaca o miesto schopnosti jednotlivca
Je motivovany | Komunikacia Svedomitost’ Uzivanie
odmenovacim navykovych latok
systémom spolo¢nosti?
Ci uchadza¢ zapadne | Medziludské Motivacia Kradnutie
do organizacnej | spravanie
kultary
Rad by vykonaval | Schopnost zvladat’ | Iniciativa Nasilnicke sklony
pracu? situdcie pod stresom
Ma ambicie, ktoré su | Schopnost’ Sebadisciplina
v stulade posudzovania
so spolo¢nost'ou? situdcie

Asertivita Dochvil'nost’

29

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a idajov z knihy Encyclopedia of management

V tejto Casti bakalarskej prace sme si stru¢ne zadefinovali teoretické pojmy, ktoré sa

zaoberaju procesom ziskavania a vyberu zamestnancov.

Na zaklade zozbieranych

teoretickych poznatkov, ktoré s vyobrazené v tejto Cast’ bakalarskej prace sme boli schopny

vytvorit’ dotaznik, ktory ndm pomoze pri spracovani praktickej casti nasej prace.

2 HELMS Marilyn M. Encyclopedia of MANAGMENT. Farmington Hills: Thomson Gale,
2006. 1028s. ISBN 1414404786
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2 Ciel prace

V predchadzajucej Casti nasej prace sme sa zaoberali tedriou riadenia I'udskych zdrojov,
konkrétnejsie procesom ziskavania a vyberu zamestnancov. Hlavny ciel’ bakalarskej prace
je identifikacia a analyza procesu ziskavania a vyberu zamestnancov, a jeho tlohy REZ vo
vybranom podniku. Na zaklade hlavného ciela sme sformulovali parcialne ciele, pomocou

ktorych chceme zistit™:

- Poziadavky kladené na uchadzacov o pracovné miesto
- Metddy ziskavania zamestnancov

- Zdroje ziskavania zamestnancov

- Metody vyberu zamestnancov

- Dopady pandémie COVID-19 na proces ziskavania a vyberu zamestnancov

Po dosiahnuti hlavného ciela a vSetkych parcidlnych cielov mozeme podniku
ponuknut’ rieSenie, ktoré by viedlo k lepSim vysledkom procesu ziskavania a vyberu

zamestnancov.
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3 Metodika prace a metody skumania

3.1 Charakteristika objektu skumania

Pre ucely tejto bakalarskej prace sme sa rozhodli skumat proces ziskavania a vyberu
zamestnancov v spolo¢nosti MILK-AGRO, konkrétne vo vyrobnej linke, ktora sa nachadza
v meste Sabinov a oddelenim, ktoré sa zaobera vyrobou syrovych produktov. Spolo¢nost’
MILK-AGRO bola zalozend v decembri v roku 1991 a to v meste PreSov za ucelom vyroby
kvalitnych mlie€nych produktov a nasledne ich predavanim spotrebitel'om. V nasledujiacich
rokoch tato spolo¢nost’ presla modernizaciou a tieZ obohatila svoj sortiment. Tento podnik
si postupom casu ziskaval dobré meno hlavne kvoli svojej vysokej kvalite, ktora zapricinila
aj zisk r6znych oceneni, ako napriklad Mliekarensky vyrobok roka 2008. Preto momentalne

v spolo¢nosti MILK-AGRO pracuje vyse 1400 zamestnancov.

Ako uZ bolo spomenuté, budeme sa ststredit’ na vyrobnu linku v meste Sabinov. Tato

vyrobnd linka je rozdelené na viac oddeleni, a to konkrétne na:
e Syraren
e Jogurtaren
e Tvaroharen
e Ostatné oddelenia
Nase data pochadzaju z oddelenia na vyrobu a spracovanie syrov. Spolo¢nost’ MILK-

AGRO toto oddelenie momentalne disponuje nieco cez 20 zamestnancami. Nasho

dotaznikového prieskumu sa zicastnilo 21 respondentov.
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3.2 Pracovné postupy

Tato bakaldrsku pracu sme zacali zberom informdcii prostrednictvom ako kniznych,
tak aj internetovych zdrojov. Dal§im krokom, eite pred za¢atim pisania prace, bolo oslovenie
firmy MILK-AGRO. Po komunikacii a schvaleni sme zacali pisat’ pracu. Ako prvé sme
zacali spisovat’ Strukturu bakalarskej prace. Po vytvoreni Struktiry sme si zacali hl'adat
urcité zdroje k danej Strukture. Ako nahle sme zdroje nasli a presStudovali sme si ich, mohli
sme zacat’ pisat’ teoretickil Cast’ nasej prace. Po ukonceni teoretickej prace sme si tedriu

prekonzultovali a dohodli sa na urcitych zmenach a nésledne tieto zmeny vykonali.

Akondhle sme mali teoretickii Cast’” napisanu, tak sme pokracovali s vytvorenim
cielov. Tieto ciele sme si rozdelili na jeden hlavny a 5 parcidlnych cielov. Nésledne sa

postup s konzultaciami opakoval rovnako ako pri teodrii.

Po tprave ciel'ov sme sa mohli posuntit’ na tvorbu dotazniku. Nasledne sa dotaznik
odkonzultoval a po jeho schvaleni sme ho mohli poslat’ do spolo¢nosti na vyplnenie. Potom
ako nasSirespondenti dotaznik vyplnili tak sme sa mohlipresunut na prakticku ¢ast’. Prakticka
Cast’ sa zacCala spracovanim dat z dotaznika pomocou réznych programov, no prevazne
pomocou Excelu. Po nahrati vSetkych tidajov do Excelu sme vytvorili z kazdej otazky graf,
ktory nam hovoril o najviac opakovanej odpovedi. Neskér sme mohli tieto vysledky
rozobrat’ a podrobne analyzovat’ vysledky pomocou vedeckych a matematicko-Statistickych
metod. Po rozobrati a spisani zaverov ku kazdej otdzke sme mohli podrobne zhrnut’ celkova
zéverecnu Cast’ prace. Vysledkom tychto zaverov bolo navrhnutie odporacani v Casti
diskusia, ktoré by mohli celkovy proces ziskavania a vyberu zamestnancov v spolo¢nosti

MILK-AGRO zlepsit.
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3.3 Sposob ziskavania udajov a ich zdroje

Pri spracovani teoretickej Casti tejto bakalarskej prace sme pouzili knizné, ale aj vol'ne
dostupné internetové zdroje od domadcich ale aj zahrani¢nych autorov. Z kniznych zdrojov
sme pouzili kniznice dostupné pre verejnost’ a tiez aj sikromnu kniznicu. Pri internetovych
zdrojoch sme vyuzili rézne vedecké ¢lanky na portali Google Studovna, online knihy a vol'ne

dostupné tseky knih.

Po spracovani teoretickej Casti sme zacali ziskavat udaje od firmy MILK-AGRO.
Tieto udaje sme ziskavali pomocou exploraénych metdéd - dotaznika tiez pomocou
rozhovoru s manazérkou. Dalsim zdrojom prostrednictvom ktorého sme ziskali informacie
bola webova stranka spolo¢nosti. Dotaznik je tvoreny z 15 ot4zok, ktoré popisuju priebeh
procesu ziskavania a vyberu zamestnancov v podniku. Prva cast’ dotaznika obsahuje
socialnou demografické udaje o respondentoch. Dalsie Gasti dotaznika sa zaoberaju
procesom ziskavania a vyberu zamestnancov. Otazky v dotazniku mali formu testovych
otazok, kde respondenti mali moznost’ vyberu z viacerych odpovedi alebo mohli zaskrtnat
viacero odpovedi. Dal§im typom otdzok vtomto dotazniku boli otizky na zéaklade
hodnotenia od 1 do 5, kde jednotka reprezentovala najlepsi variant, a patka ten najhorsi.
Tento dotaznik sme predlozili respondentom pomocou emailu, kde bolo prepojenie na online
platformu Forms kde sa dotaznik nachadzal. Ako bolo spomenuté, dotaznik nebol nas jediny
zdroj informacii, d’alsim zdrojom bol Strukturovany rozhovor s manazérkou podniku. Tento

rozhovor prebiehal osobne, online formou a aj telefonicky.
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3.4 Pouzité metody vyhodnotenia a interpretacie vysledkov

Na vyhodnotenie dat sme pouzili zdkladné vedecké metody:

Analyzu — Pomocou analyzy sme rozdelili cely proces na urcité celky a tieto celky sme

skimali pomocou vysledkov, ktoré ndm poskytli respondenti.

Syntézu — Pomocou syntézy sme vedeli pozorovat’ podobnost’ medzi jednotlivymi vystupmi

respondentov.

Komparaciu — Pomocou tejto vedeckej metdody sme porovnali jednotlivé vystupy z nasho

dotaznika, ktoré nam poskytli jednotlivi respondenti.

Indukciu — Pomocou tejto vedeckej metddy sme dospeli k spojeniu Specifickych javov

a dospeli sme tak k v§eobecnym zaverom.

Na spracovanie vysledkov boli pouzite matematické a Statistické metody. Medzi
Statistické metdody mozeme spomenut’ napriklad aritmeticky priemer vysledkov pri Skale
spokojnosti. Dal§im softvérom, ktory sme vyuzili v nasej praci je Excel. Tento softvér shizil
na graficku prezentaciu vysledkoch, ktoré sme dosiahli pomocou dotaznika. Pre ucel tejto

bakalarskej prace sme vyuzili hlavne stipcové grafy a jeden koladovy.

28



4 Vysledky prace

I'Jdaje o respondentoch

Dotaznik sme dali vyplnit’ celému oddeleniu v spolo¢nosti MILK-AGRO, ¢o znamena

ze mame 21 respondentov. Ako mézeme vidiet' z grafu 1, odpovede na nas dotaznik vyplnili

prevazne liniovi zamestnanci spolo¢nosti a to az 76,19%.

80.00% 76.19%

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%
Zamestnanec

Graf 1Pozicia vo firme

Pozicia vo firme

19.05%

Stredny manazment,
takticky manazment

4.76%
|

Operativny
manazment

0.00%

Top manazment,
strategicky
manazment,
vrcholovy
manazment

Na oddeleni ktoré sme skiimali pracuje relativne vyrovnany pomer muzov a Zien.

Muzské pohlavie na tomto oddeleni prevazuje a to s 52% a pohlavie Zenské je v hodnote

48%.

Graf 2 Pohlavie respondenta
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Jedno z poslednych kritérii na ktoré sme sa sustredili bol vek respondentov. Viac ako
80% zamestnanych je vo veku 35 az 45 rokov. Zaujimavostou je to, ze sa na oddeleni
nenachadzaji pracovnici mladsi ako 25 rokov. Tento jav pripisujeme tomu, ze tento typ

prace nie je atraktivny pre osoby v tomto vekovom rozpéti.

Vek respondenta
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Graf 3 Vek respondenta

Na zaver sme respondentom polozili otazku ohladom diZky ich zamestnania.
Odpovede sa dost’ 1iSili, no najviac respondentov sa zhodovalo s moznostou 7+, a to so
28,57% opakovaniami. Druhé miesto spolone obhdjili odpovede ,,do jedného roka* a
odpoved’ ,,1 az 3%, ktoré boli zvolené 5-krat, ¢o predstavuje 23,81%. Odpoved’ ,,5 az 7
dosiahli 19,05%. Odpoved’ ,3 aZ 5 obstdla najhorSie, kedZe si ju vybral iba jeden

respondent alebo len 4,76% respondentov.

Pocet rokov posobenia v spolo¢nosti MILK-AGRO
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7+ Do jedného roka laz3 5az7 3ai5

Graf 4 Roky odpracované v spolocnosti
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Ako sa zamestnanci spolo¢nosti MILK-AGRO dozvedeli o spolo¢nosti a o vol’nej

pracovnej pozicii

Prevazna vicsina odpovedi od naSich respondentov sa stotoziuje stym, Ze sa
o spoloc¢nosti dozvedeli prostrednictvom nejakého znameho alebo priatela, ato az s 11
odpoved’ami alebo 52,38% respondentov. Na druhom mieste sa znova, ako v predoslom
grafe, stretli az 23,81% odpovedi a to ,,zo socidlnych sieti* a ,,pozna spolocnost’ lebo byva
v blizkosti“. Ostatné moznosti mali po 0 odpovediach. Tento vysledok sme ocakavali, ked’ze
po rozhovore s manazérkou oddelenia sme zistili, Ze spolo¢nost’ nema ziadne reklamy a tiez

svoju webova stranku nepropaguju. Ked’ze zijeme v modernom svete a hlavne vo svete

socialnych sieti je prekvapujuce, ze podnik vyuziva socialne siete len z 23,81%.

Ako ste sa dozvedeli o spolo¢nosti MILK-AGRO
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Prostrednictvom Zo socialnych sieti Pozndm Z novin Z webovej stranky
priatela alebo spolo¢nost lebo
znameho byvam pri sidle

Graf 5Sposob dozvedania sa o spolocnosti
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Respondentom sme polozili otdzku o tom, ako sa dozvedeli o volnej pracovnej
pozicii. 42,86% odpovedi sa zhoduje s moznost'ou ,,na zdklade odporacania od znameho*,
¢o tito moznost’ postva na prva priecku. Druhé miesto obsadila odpoved’ ,,Uchddzac¢ sa
pontkne sam* s 38,10% celkovych hlasov. Tento ¢in kde uchadzac¢ aktivne oslovi podnik so
ziadostou o pracovné miesto je pre zamestnavatel'a najvyhovujicejsi, ked’ze vSetky naklady
spojené s procesom ziskavania zamestnancov sa zniZia alebo klesnt tplne na nulu. Dalou
moznostou je ,urad prace®, aj napriek tomu ze moznost’ dostala len jednu odpoved, ¢o
v predstavuje 4,76% celkovych odpovedi respondentov. Tak na zaklade tejto jednej
odpovedi si mdéZzeme dovolit’ tvrdit, Ze spolocnost MILK-AGRO vyuZiva spolupracu
s uradmi prace. Porovnanie ktoré sa ukazuje ako pozoruhodné v negativnom slova zmysle
je, ze moznost ,,inzerat na online stranke* dosiahol 9,52% z celkovych odpovedi a moznost’
»letdky* nedostala ziadnu. Toto porovnanie nam hovori o tom, Ze podnik investuje viac
finanénych prostriedkov do online platforiem ako do fyzickej reklamy, ako napriklad do uz
spominanych letdkov. MoZnost’, ktord ostala nepopisana je ,,na zaklade odportcania od
byvalého zamestnanca®. Tejto moznosti sa dostalo 14,29% odpovedi, ¢o hovori o tom Ze
zamestnancom sa v podniku pacilo aradi to prezentuju druhym a tak tvoria reklamu pre

podnik a tiez rozSiruji goodwill spolo¢nosti.

Ako ste sa dozvedeli o volnej pracovnej pozicii
v spoloc¢nosti MILK-AGRO
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Graf 6 Sposob dozvedania sa o volnej pracovnej pozicie
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Priebeh vyberového procesu

Touto otazkou sme sa pytali naSich respondentov o priebehu vyberového procesu.
V tejto otazke mohli respondenti zaskrtnut’ viac odpovedi. Najviac opakovanou odpoved'ou
sa stala ,,pohovor®, ktora si vybralo 14 respondentov, toto Cislo prezentuje 66,67%. Tento
vysledok sme predpokladali, ked’ze vd¢sina vyberovych procesov sa za¢ina, a niektoré aj
kon¢ia, pohovorom. Druhou najcastejSou odpoved’ou bolo pohovor + exkurzia ato
s0 28,57% odpoved’ami. Osobne si myslime, Ze tento druh vyberu je vel'mi vhodny a jeho
praktizovanie by malo byt frekventovanejSie vramci vyberovych procesov.
Prostrednictvom tohto Stylu vyberového procesu by potencionalni uchadza¢i mohli mat
lepSiu predstavu o pracovnej Cinnosti a aj viac zmysluplnych otdzok na jej vykonavanie.
Dal$ou odpoved’ou je, Ze zamestnanec bol preradeny z inej pozicie alebo z iného oddelenia
a tato odpoved’ dosiahla 19,05%. Na tuto Cast’ sme sa tiez pytali manazéra a dostali sme
odpoved’, Ze spolo¢nost’ tiito metdodu vyziva dost’ ¢asto, ¢o nam hovori o tom, ze podnik
vyziva pri ziskavani novych zamestnancov aj svoje interné zdroje. K pomerovému ¢islu sme
sa nedostali a ani manazérka nam nevedela poskytniut’ ziadne pomerové Cisla. Posledné 2
moznosti v tejto otazke su online pohovor a povySenie na dani pracovnil poziciu. Obe
obdrzali 1 bod alebo 4,76%. Zaujimavost'ou online pohovoru je, Ze spolo¢nost’ vyuzila tito
moznost’ nie kvoli pandémii COVID-19 ale kvoli tomu, Ze uchddza¢ sa nemohol fyzicky
dostavit na dany termin pohovoru. Tuto informaciu sme zistili tiez v rozhovore
s manazérkou spolo¢nosti. Poslednou moznost'ou je assessment centrum, ktort si nevybral

ziaden respondent.

Ako prebehol vyberovy proces pre vasSu poziciu ?
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Graf'7 Priebeh vyberového procesu
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Dokumenty poZadované spolo¢nost’ou

Pred touto otazkou sme absolvovali interny rozhovor s manazérom, v ktorom sme sa
dozvedeli, ze na uchadzacov su kladené poziadavky v podobe pisomnych dokumentov
apreto sme tato otdzku tomu prisposobili. V tejto otdzke bola najcastejSia
odpoved’ ,,zivotopis®, ¢o predstavovalo 61,9 % z celkovych odpovedi. Tento vysledok nas
neprekvapil, ked’ze zivotopis je zdkladom kazdé¢ho pohovoru. Hned’ druhou najcastejSou
odpoved'ou bola moznost vyuéného listu so 7 opakovaniami alebo v percentudlnom
prevedeni 33,33%. Ako tretia a posledna poziadavka, ktora sa dostala do naSich odpovedi je
,maturitné vysvedcenie“ s 1 odpovedou, tato jedna odpoved je 4,76% z celkového poctu
odpovedi. Dalsie moznosti ,VYpis zregistra trestov a,motivacny list“ neobstali ani
s jednou odpovedou. Pre tito Cast’ procesu ziskavania zamestnancov by sme odporucili
nastavit’ nejaké vacsie poziadavky na svojich zamestnancov ako napriklad praktické skusky.
Na druhu stranu sme zistili, Ze praca nie je nijako ndro¢nd na vzdelanie a ani na nejaké
praktické schopnosti Cloveka, takze v tomto je postoj spolo¢nosti pochopitelny. No to sa

netyka pozicie manazéra, na ktoru tiez nie si kladené ziadne praktické podmienky.

Aké dokumenty poZadoval spolo¢nost MILK-
AGRO ked ste sa uchadzali o miesto
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Graf 8 Potrebné dokumenty
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Sposob nadviazania kontaktu s uchadzac¢om pri procese ziskavani zamestnancov

V tejto otazke sme sa pytali respondentov ako spolo¢nost’ MILK-AGRO nadvizuje
kontakt s potenciondlnymi zamestnancami. NajcastejSia opakovana odpoved’ bola
telefonicky, takto odpovedalo az 80,95% respondentov. Tento vysledok sa dal oc¢akavat,
kedze zijeme v modernom a hlavne COVID-ovom svete, takze telefonicky kontakt je
najpraktickejSi, najbezpecnejsi a v poslednom rade najrychlej$i. Druhovou najcastejSou
odpoved'ou bolo osobny kontakt s 14,29%. 3. v poradi bola odpoved’ E-mail s jednym
opakovanim, tato jedna odpoved’ predstavovala 4,76%. Posledna moznost’, ktora obstala bez
odpovede je postou. Tento vysledok sa dal tiez predpokladat, ked’Ze je to najnakladnejsie
a dost’ zaostalé z tychto moznosti. Nas pohlad na tuto otazku je pozitivny, ked’ze podla tejto
otazky firma nadvdzuje kontakt s potenciondlnymi zamestnancami z necelych 81%

telefonicky a dokonca az necelych 86% elektronicky.

Spo6sob nadviazania kontaktu
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Graf 9 Spésob nadviazania kontaktu
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Pritomné osoby pocas pohovoru

V dalsej otazke sme sa pytali respondentov na to, kto bol pritomny na pohovore zo
spolo¢nosti MILK-AGRO. Na prvom mieste obstdla odpoved ,priamy/a nadriadeny/a
(majster/ka)“ s 18 odpoved’ami. V internom rozhovore sme sa dozvedeli, Ze majster by mal
byt pri vadsine vyberového procesu, ¢o sa nam aj vysledkom potvrdilo. Dalsie odpovede sa
delia o druhé miesto a to s po¢tom opakovani 4. Osobne si myslime, Ze by to spolo¢nost’
mala zmenit' a viacej dosadzovat personalistov a mozno aj manazérov oddelenia do
vyberového procesu. Tento krok by bol prospesny nielen pre firmu ale aj pre budicich
potencionalnych zamestnancov. Ak by tak firma ucinila, tak by uchadzaci o pracovné miesto
dostali lepSiu spédtni vdzbu na svoje otazky. Na druhl stranu chépeme, Ze manazér
spolo¢nosti pravdepodobne nema ¢as na kazdy pohovor, ale je vel'mi pozitivne, Ze sa zapaja

do vyberového procesu a dopomaha jeho plynulému chodu.

Kto bol pocas pohovoru pritomny
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nadriadeny/a spolocnosti oddelenia manazér/ka
(majster/ka)

Graf 10 pritomnost pocas pohovoru
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Kola pohovoru

V tejto otazke sme sa zamerali na to, kol’ko kol pohovoru museli respondenti
absolvovat’. NajcastejSou opakovanou odpovedou bolo absolvovanie iba jedného kola a
takto odpovedalo 52% respondentov. Hned za touto odpoved’ou je odpoved, ktora tvori
necelych 43% celkovych odpovedi ato st 2 kola pohovoru. Na poslednom mieste iba

s jednou odpoved’ou je moznost’ s tromi kolami.

Tento vysledok prikladdme tomu faktu, Ze vicSina naSich respondentov pracuje
v spolo¢nosti pomerne dlho. Takze zo zaciatku mohli vykonavat len jedno kolo pohovoru,
no ako sa doba posuvala, tak sa postvala aj spolo¢nost’ a za¢lenila do svojho vyberového

procesu viac kol pohovoru.

Ako sme mohli na zaliatku vidiet, tak jeden zrespondentov bol operativny
manaZzment z oblasti vyroby a predpokladdme, Ze presne tento respondent musel absolvovat’

az 3 kola pohovoru, ¢o predstavuje 4,76%.

Kolko kol pohovoru ste absolvovali ?
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Graf 11 Pocet kol pohovoru
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Skély spokojnosti

Na konci dotaznika sme vypracovali Skaly spokojnosti. Prva skala bola spojena
s vyberovym procesom spolo¢nosti MILK-AGRO. Téato skala dopadla najhorsie zo vSetkych
no to len kvoli tomu, ze sa v odpovediach nachddza jedno opakovanie moznosti s ¢islom 3,
no 17 odpovedi obsahuje ¢islo 1, Co znamend Ze naSi respondenti st najviac spokojni
s vyberovym procesom spolo¢nosti MILK-AGRO. Dalsim hodnotenim, ktoré sa dostalo no
naSho grafického zndzornenia je hodnota 2 a tato hodnota sa v naSom dotazniku opakovala

3krat.

Skala spokojnosti s vyberovym procesom (1
najlepSie - 5 najhorsie)
18 17

16
14
12
10
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w

Graf 12 Skdla spokojnosti s vyberovym procesom
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Druhou skalou je skéla spokojnosti s informaciami pri vyberovom procese. Tato skéla
obstala dost’ jednoznacne a to preto, lebo odpoved’ ¢islo 1 sa opakovala az pri priblizne 85%

respondentov. Jedina d’alSia odpoved’, ¢o mala 3 opakovania bola odpoved’ s ¢islom 2.

Spokojnost’ s informéaciami pri vyberovom procese
(1 najlepsie - 5 najhorsie)
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Graf 13 Spokojnost' s informaciami pri vyberovom procese

Predposlednou skalou v naSom dotazniku bola Skéla zrozumitel'nosti pri vyberovom
procese, ktora obstala najlepSie zo vSetkych. Tato skdla mala az cez 95% opakovani
odpovedi s ¢islom 1 a iba jedno opakovanie s ¢islom 2. To nam hovori o tom, Ze na pohovore

respondentov bolo vSetko jasne a zrozumitel'ne podané buducim zamestnancom.

Zrozumitel'nost’ pri vyberovom procese (1
najlepSie - 5 najhorsie)
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Graf 14 Zrozumitelnost pri vyberovom procese
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Poslednou skalou a zaroven poslednou otazkou tohto dotaznika je Skéala s chovanim
vyberovej komisie pri vyberovom procese. Podobne ako u predchadzajucej skaly sa
spolo¢nost MILK-AGRO moéze pysit’ aj touto, pretoze dopadla uplne rovnako ako Skala

zrozumitel'nosti.

Spokojnost’ s spravanim pri vyberovom procese
(5 najlepsie - 1 najhorsie)
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Graf 15 Chovanie pri vyberovom procese

V priemere vSetkych skal moznost’ 1 dosiahla 18,75 opakovani, druhd dosiahla 2
odpovede a tretia dosiahla 0,25 opakovani ¢o nam hovori o spokojnosti zamestnancov
s vyberovym procesom. Z interného rozhovoru vieme, ze spolo¢nost MILK-AGRO kladie

doraz na chovanie sa nielen voci suCasnym zamestnancom, ale aj voci potencidlnym

napriklad pri pracovnom pohovore.

40



5 Diskusia

V tejto Casti bakalarskej prace si zhodnotime vsetky vysledky z naSho dotaznika,
popiseme si kol’ko zamestnancov zacalo na naSom oddeleni pracovat’ a kol’ko zamestnancov

na oddeleni momentalne pracuje, v poslednom rade, ako sme dosiahli nase ciele.

Zamerali sme sa na proces ziskavania a na proces vyberu novych zamestnancov
v spolo¢nosti MILK-AGRO. V tejto spolo¢nosti proces ziskavania novych zamestnancov
nie je aZz tak finan¢ne podporovany ako by sme mohli oCakavat, kedZe spolo¢nost’ dost’
cerpa zo svojho dobrého mena atiez ztoho, Ze zamestnanci robia spolo¢nosti moZzno

nechcenu, ale dobru reklamu.

Proces vyberu novych zamestnancov zacina prevazne telefonickym kontaktovanim
potencidlneho zamestnanca, a neskdr sa ten dany potencidlny zamestnanec zucastni
prijimacieho pohovoru. Pri tomto prijimacom pohovore si spolo¢nost’ nastavila iba
dokumentéarne kritéria. Nasledujucim bodom vyberového procesu je spdsob priebehu
pracovné¢ho pohovoru. Vicsina odpovedi v dotazniku sa nam stotozinovala s odpoved’'ou
»pracovny pohovor* a druha najcastejsSie opakovana odpoved’ bola ,,pohovor + exkurzia po
pracovisku®.

Dal§im vplyvom na plynuly chod vyberového procesu je vyberova komisia, ktora je
v spolo¢nosti MILK-AGRO tvorena prevazne len priamym nadriadenym..

Dalgim faktorom, ktory ovplyviluje vyberovy proces je pocet kol. Firma vykonava
jedno alebo 2 kola pohovoru.

Od nasich respondentov sme dostali aj spiatni vézbu ohl'adom spokojnosti pocas
vyberového procesu. Prevazne sa odpovede opakovali s najlepSou moznou moznost'ou, no
obdrzali sme aj odpovede, ktoré sa nestotoziiovali s najlepS§im moznym vysledkom. Tento

vysledok by sa mohol zmenit’ po tom, ako sa naSe odport€ania pretransformuju do praxe.

Dalsie $kaly feedbacku st spokojnost s informaciami, zrozumitelnost’ a spokojnost’
s chovanim vyberovej komisie. Tieto Skaly dopadli vskutku dobre, no je tam stile miesto na

zlepSenie.

Tomuto podniku by sme v prvom rade odporucili zvysit tok penazi do sféry
socidlnych sieti zo zac¢iatku na reklamnt aktivitu a neskor na inzerciu. Tento krok by viedol

k $ir§im zdrojom pri procese ziskavania zamestnancov a lepsej reklame pre spolo¢nost’.
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Druhé odportcanie by sa tykalo kritérii pre uchadzacov. Tieto kritéria by sme
navrhovali obohatit’ minimalne o nejaké technické skusky, ktoré by sa lisili pre rdzne
pozicie.

Obycajny pracovny pohovor by sme odporucali iplne zamenit’ za pracovny pohovor
+ exkurziu po pracovisku, ¢o pre uchadzaca predstavuje absolvovanie pracovného pohovoru
a zaroven sledovanie procesu vyroby, atiez ukdzku svojho potencidlneho pracovného
miesta. Tento krok by mohol viest’ k lepSej predstave o svojom budiicom vykone v praci pre
potencialnych zamestnancov a na zaklade tejto skisenosti by mohli klast’ konstruktivne;jSie
otazky voc¢i zamestnavatel'ovi. Tato zmena by pre podnik neznamenala zvySenie ndkladov,

ked’Ze by sa zmenilo len prostredie kde sa vykonava pracovny pohovor.

Predposledné odportacanie by sa tykalo vyberovej komisii. Podl'a naSich informacii
tvori vyberovu komisiu viac¢sinou len jeden ¢len, a to priamy nadriadeny. Tento fakt by sme
zmenili na minimalne dvoch ¢lenov, ked’Ze niekedy nestaci iba priamy nadriadeny. Takato
zmena by viedla k presnejSim informacidm pre potencionidlneho zamestnanca. Z hl'adiska

nakladovosti, by tento krok podniku nijako neublizil.

Posledné¢ odporacanie je zamerané na kold pohovoru, kedZze vieme z dotaznika
vycitat’, ze rozdiel medzi hodnotami jedného kola a dvoch kol je minimalny, a tak by sme
podniku odporugili tento fakt zjednotit’ a rozhodnut’ sa pre len jedno kolo alebo pre dve. Tato

zmena by viedla k lepSej orientécii pre buducich uchddzacov o miesto.

V zarodku novootvorenej syrarne spolo¢nost MILK-AGRO preradila piatich
zamestnancov. Tento pocet sa obohacoval po dobu Siestich mesiacov, kde prijali d’alSich
piatich. Po tomto obdobi dvaja zamestnanci podali vypoved’, no spolo¢nost’ sa rozhodla ich
nahradit’ tromi novymi zamestnancami. Tento proces sa opakoval aj s tym, ze niekto zo
zamestnancov dovisil dochodkovy vek, az pokial’ spolo¢nost’ nedosiahla sti¢asné Cislo, ¢o

je dvadsat’jeden zamestnancov.

Primarnym cielom naSej bakalarskej prace bolo popisanie procesu vyberu
a ziskavania zamestnancov na pracovné miesta.

Pre dosiahnutie hlavného ciel'a sme si v prvej, a to v teoreticke;j Casti, rozobrali kto sa
zaoberd tymito procesmi a aky chod by mali mat’. PodrobnejSie sme si rozobrali aj metoédy

vyberu zamestnancov a to pomocou pracovného rozhovoru a metddy assessment centrum.
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Pre dosiahnutie primarneho ciela sme museli splnit’ aj tie parcidlne, ktoré suviseli
s celym procesom vyberu a ziskavania zamestnancov. Na dosiahnutie nasich cielov sme
pouzili dotaznik a rozhovor s manazérkou. Tieto dva zdroje ndm dopomohli k zdverom nase;j

prace.

Ako prvy parcialny ciel’, ktory sme si stanovili, si poziadavky na zamestnancov.
Pomocou dotaznika a rozhovoru sme zistili, Ze spolocnost’ MILK-AGRO nema vytvorené
Specifické poziadavky na buducich zamestnancov. Vsetko ¢o budici zamestnanec potrebuje
si pisomné dokumenty, z ktorych je najdolezitejsi zivotopis, no moze sa stat’, ze podnik si
vyziada od uchadzaca aj maturitné vysvedcenie.

Druhy parcidlny ciel’ naSej prace je zistit’, akymi metédami spolo¢nost’ MILK-AGRO
ziskava svojich zamestnancov. Z odpovedi z dotaznika, a tieZ z rozhovoru sme zistili, Ze
spolo¢nost’ nevyuziva efektivitu socidlnych sieti na oslovenie potencidlnych zamestnancov
ako by mohla, a skor sa zameriava na reklamu, ktort tvoria jej zamestnanci, a tiez sa spolicha

na dobré meno spolo¢nosti ako zamestnavatel’a, ktoré si buduje uz dlhy cas.

Ako treti parcidlny ciel sme si urCili zistenie zdrojov ziskavania novych
zamestnancov. Spolo¢nost MILK-AGRO vyuziva ako externé, tak aj interné¢ zdroje.
Z externych zdrojov su to rdézni novi zamestnanci, ktori prisli do podniku na zaklade
odporacania od znameho. Ako uz bolo spomenuté, spolo¢nost’ vyuziva aj interné zdroje, a to
tak, ze bud’ zamestnanca preradi na inu poziciu, alebo dokonca aj na iné oddelenie. Tiez
existuje moznost’ povysenia zamestnanca, ¢o méze vplyvat’ na atmosféru podniku negativne,

alebo pozitivne.

Predposlednym parcidlnym cielom bolo zistit, aké metédy podnik MILK-AGRO
vyuziva pri vybere buducich zamestnancov. Odpoved’ na tento parcidlny ciel’ sme dostali
tieZ kombinaciou rozhovoru a dotaznika. Podnik MILK-AGRO vyuZiva prevaZne pracovny
pohovor a jeho rézne podoby, ako napriklad pracovny pohovor spojeny s exkurziou. Pri
pracovnom pohovore je prevazne iba jedno kolo a pritomny je va¢Sinou priamy nadriadeny.
No spolocnost’ tieZ vyuziva spolupracu s uradom prace. Toto sa netyka tych, ktory sa dostali
na svoje momentalne pracovné miesto z internych zdrojov.

Poslednym parcidlnym cielom bolo zistit, ¢i pandémia COVID-19 ovplyvnila proces
ziskavania a vyberu zamestnancov v podniku, a ak je odpoved’ ano, tak ako. Po zozbierani
vysledkov dotaznika a po rozhovore s manazérkou sme zistili, Ze podnik MILK-AGRO bol

pandémiou COVID-19 ovplyvneny minimélne. Tento jav mdZeme pripisat’ tomu, Ze podnik
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poOsobi vo vyrobe potravin a aj pocas pandémie muselo potravinarske oddelenie fungovat

nepretrzite.

V zhrnuti mé spolo¢nost MILK-AGRO naozaj zaujimavy spdsob ziskavania
zamestnancov, ked’ze do tohto procesu neinvestuje velké mnozstva peiiazi. Vo vyberovom
procese by vsak firma mala podstipit’ zmeny, ktoré by sa tykali vyuzitych metod. Ked'ze
firma vyuziva na hodnotenie zamestnancov iba dokumenty, mohla by do svojho vyberového
procesu k danym dokumentom priradit’ aj nejaké praktické skuasky. Tato zmena by bola
finan¢ne narocnejsia, ale vysledkom by bola viac kvalifikovand pracovna sila. Tento krok

by dopomohol spolo¢nosti k jeho este lepSiemu menu na trhu s pracovnou silou.
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ZAVER

Proces vyberu a proces ziskavania zamestnancov je jeden z najdélezitejSich procesov
v podniku, ked’Zze pracovnici tvoria neodmysliteI'ni Cast’ spolo¢nosti. V tejto bakalarske;j
prace sme sa zamerali na tieto dva procesy v spolo¢nosti MILK-AGRO. Na analyzu tychto
procesov sme vyuzili dotaznik a aj neStandardizovany rozhovor s manazérkou oddelenia
syrarne.

Nas primarny ciel tejto bakalarskej prace bol dany, a to identifikécia a analyza procesu
ziskavania a vyberu zamestnancov. Na dovfSenie primarneho ciela sme si ur€ili ciele

parcialne, ktoré sme splnili.

Spolo¢nost’ MILK-AGRO na ziskavanie novych zamestnancov pouziva ako externé,
tak aj interné zdroje. Medzi externé zdroje spolo¢nosti mdézeme zahrnit novych
zamestnancov na zaklade odporticania od zndmych. Pri internych zdrojoch su to va¢sinou
rozne preradenia medzi oddeleniami. Spolo¢nost’ svojich potencialnych zamestnancov
oslovuje hlavne prostrednictvom odporucani svojich stcasnych zamestnancov. Tato
skuto¢nost’ podniku vel'mi vyhovuje, ked’ze je financne najmenej naro¢na. Podnik vSak
vyuziva aj napriklad online inzerciu, kde pontukaju volné pracovné miesta, no skor sa
spoliehaju na svojich zamestnancov.

Podnik MILK-AGRO svoj vyberovy proces realizuje prostrednictvom rozhovoru.
Dal§iu metodu, ktort vyuziva, je rozhovor spojeny s exkurziou po pracovisku. Kritéria pre
nasledny prijimaci pohovor do tejto spolo¢nosti st len povinné dokumenty, ktoré musi

uchadzac predlozit.

Tento proces ziskavania a vyberu zamestnancov spolo¢nosti MILK-AGRO zahfna aj
ekonomické vyhody, ako napriklad pri procese ziskavania zamestnancov. Firma neinvestuje
do reklam vela finan¢nych prostriedkov, kedZe zamestnanci tvoria spolo¢nosti vel'mi
obstojni reklamu pre okolie. Pri procese vyberu zamestnancov podnik MILK-AGRO
dosahuje ekonomicktl vyhodu tiez v prostredi financii, kedZze jeho vyberovy proces je

jednoduchy a finan¢né nendroc¢ny.
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Prilohy

Dotaznik

Dobry den, volam sa Kristidn Kocurek a som studentom na Ekonomickej univerzite v
Bratislave. Tento dotaznik je sucastou moje bakalarskej prace, ktora nesie nazov PROCES
ZISKAVANIA A VYBERU ZAMESTNANCOV NA PRACOVNE MIESTA VO
VYBRANOM PODNIKU. Pomocou tohto dotaznika budem schopny popisat’ proces vyberu
a ziskavania zamestnancov vo spolo¢nosti SABI a nasledne tuto tému spracovat’ vo svojej

praci. Dakujem za spolupracu.

Pozicia vo firme

1. Top manazment, strategicky manaZment, vrcholovy manazér

2. Stredny manaZment, takticky manazér
3. Operativny manaZzér
4. Zamestnanec
5. Iné
Pohlavie
1. Muz
2. Zena
Vek
1. 18-25
2. 25-35
3. 35-45
4. 45-55
5. 55+

Pocet rokov pdsobenia v spolo¢nosti MILK-AGRO

1. Do jedného roka
2. 1-3
3. 3-5
4. 5-7



Ako ste sa dozvedeli o spolo¢nosti MILK-AGRO

Prostrednictvom priatel’a alebo znameho
Zo socialnych sieti
Poznam spolo¢nost’ lebo byvam pri sidle

Z novin

AN o

Z webovej stranky

Ako ste sa dozvedeli o vol'nej pracovnej pozicii v spolo¢nosti MILK-AGRO

1. Na zédklade odporucania od zndmeho

2. Uchadzac sa ponikne sam

3. Na zéklade odporucania od zamestnanca
4. Inzerét na online stranke

5. Urad prace

6. Letaky

Ako prebehol vyberovy proces pre vaSu poziciu ?

1. Pohovor

Pohovor+Exkurzia po pracovisku
Bol/a som preradeny/a na danu poziciu
Online pohovor

Bol/a som povyseny/a na dant poziciu

Neformalny rozhovor

Ao B

Assessment centrum

Aké dokumenty ste museli predlozit’ pri prijimacom pohovore
1. Zivotopis
Vyucny list

Maturitné vysvedcenie

Eall

Vypis z registra trestov



5. Motivacény list

Spdsob nadviazania kontaktu

1. Telefonicky
2. Osobny

3. E-mail
4

. Postou

Kto bol pocas pohovoru pritomny

1. Priamy/a nadriadeny/a (majster/ka)
2. Manazér/ka spolocnosti

3. Personalny/a manazér/ka

4. Manazér/ka oddelenie

Kol’ko kol pohovoru ste absolvovali ?
1. 1
2. 2
3.3
4, 3+

Skala spokojnosti s vyberovym procesom (1 najlepsie - 5 najhorsie)
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Spokojnost’ s informéciami pri vyberovom procese (1 najlepSie - 5 najhorsie)

A
w oA W N e~

Zrozumitel'nost’ pri vyberovom procese (1 najlepSie - 5 najhorsSie)

1. 1
2. 2
3. 3
4. 4
5.5

Spokojnost’ s chovanim pri vyberovom procese (5 najlepSie - 1 najhorsie)
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