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ABSTRAKT

KRAJCIOVA, Zaneta: Proces ziskavania a vyberu zamestnancov na pracovné miesta vo
vybranom podniku. — Ekonomicka wuniverzita v Bratislave. Fakulta podnikového
manazmentu; Katedra manazmentu. — Mgr. Natalia Matkov¢ikova, PhD. — Bratislava: FPM
EU,2023, 61 s.

Hlavnym cielom bakalarskej prace je analyzovat proces ziskavania a vyberu
zamestnancov, ich ulohu v riadeni Tl'udskych zdrojov, metdédy ziskavania a vyberu
zamestnancov podla sucasnych trendov. Pomocou dotaznikového prieskumu identifikovat
a analyzovat proces ziskavania a vyberu zamestnancov vo Vybranom podniku, za ktory sme
si zvolili slovensku reklamn spolo¢nost’. Tato spolo¢nost’ si zelala zostat’ v anonymite, a
preto v zaverecnej praci vystupuje ako Spoloc¢nost XYZ. ZavereCna praca pozostava z
piatich kapitol, obsahuje 4 obrazky a 14 grafov. V prvej kapitole sme sa zaoberali
teoretickym vymedzenim procesu ziskavania a vyberu zamestnancov. V druhej kapitole sme
objasnili hlavny ciel’ zaverecnej prace a stanovili sme niekol’ko Ciastkovych ciel'ov na jeho
dosiahnutie. Tretia kapitola je venovana metodike prace a metédam skuamania. Stvrtou
kapitolou su vysledky prace pozostavajice z vyhodnotenia dotaznikového prieskumu medzi
zamestnancami Spolo¢nosti XYZ a rozhovoru s pracovni¢kou personalneho oddelenia, ktory
sme si zvolili za G¢elom doplnenia a porovnania vysledkov dotaznikového prieskumu. Na
zaklade ziskanych informacii sme v poslednej, piatej kapitole predniesli niekol'’ko navrhov

na zefektivnenie procesu ziskavania a vyberu zamestnancov v Spolo¢nosti XYZ.

Kracové slova: riadenie I'udskych zdrojov, zamestnanec, ziskavanie zamestnancov, vyber

zamestnancov, spolo¢nost’



ABSTRACT

KRAJCIOVA, Zaneta: Recruitment and selection process of emloyees for the jobs in
achosen company. — University of Economics in Bratislava. Faculty of Business
Management; Department of Management. — Thesis consultant: Mgr. Natalia Matkovéikova,
PhD. — Bratislava: FPM EU,2023, 61 p.

The main objective of the bachelor thesis is to analyze the process of recruitment and
selection of employees, their role in human resource management, methods of recruitment
and selection of employees according to current trends. Using a questionnaire survey to
identify and analyze the process of recruitment and selection of employees in a selected
enterprise, for which we have chosen a Slovak advertising company. This company wished
to remain anonymous and is therefore referred to as Company XYZ in the thesis. The thesis
consists of five chapters, contains 4 figures and 14 graphs. The first chapter dealt with the
theoretical definition of the recruitment and selection process. In the second chapter, we
clarified the main objective of the thesis and set some sub-objectives to achieve it. The third
chapter is devoted to the methodology of the thesis and the methods of investigation. The
fourth chapter is the results of the thesis consisting of the evaluation of the questionnaire
survey among the employees of Company XYZ and the interview with the HR department
employee, which we chose in order to complement and compare the results of the
questionnaire survey. Based on the information obtained, in the last, fifth chapter, we put
forward some suggestions for making the recruitment and selection process more efficient

at Company XYZ.

Keywords: human resource management, employee, employee recruitment, employee

selection, company
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Uvod

V sucasnosti je proces ziskavania a vyberu zamestnancov kritickym faktorom, ktory
ovplyvnuje Gspesnost’ a konkurencieschopnost’ podnikov na trhu. Ak je proces ziskavania a
vyberu spravne navrhnuty a realizovany, moze pomoct’ podnikom najst’ a ziskat’ kvalitnych

zamestnancov, ktori budua schopni prispiet’ k ich rastu a rozvoju.

Cielom zaverecnej prace je charakterizovat procesy ziskavania a vyberu
zamestnancov, ich ulohy vriadeni Tludskych zdrojov, metody ziskavania a vyberu
zamestnancov na zaklade sucasnych trendov. Pomocou dotaznikového prieskumu

identifikovat’ a analyzovat proces ziskavania a vyberu zamestnancov vo vybranom podniku.

Praca je rozdelena do piatich kapitol. V prvej kapitole popisujeme sucasny stav
rieSenej problematiky od domacich aj zahrani¢nych autorov. Tato kapitola sa d’alej deli na
viacero podkapitol. V prvej z nich charakterizujeme riadenie ludskych zdrojov a
zameriavame sa na jeho ciele, Glohy, funkcie a subjekty riadenia. V druhej podkapitole sa
zameriavame na ziskavanie zamestnancov a vysvetlujeme definiciu potreby obsadit
pracovné miesto, zdroje a metddy ziskavania a dokumenty pozadované od uchadzacov. V
poslednej casti tejto podkapitoly hodnotime tento proces. V tretej podkapitole sa
zameriavame na proces vyberu zamestnancov, predstavujeme metddy vyberu a taktiez
hodnotime tento proces. V zaveretnej Casti tejto podkapitoly sa venujeme modernym

metodam ziskavania a vyberu zamestnancov.
Druha kapitola je zamerana na ciel’ prace a Ciastkové ciele, ktoré sme si stanovili.

V tretej kapitole popisujeme metodiku prace a metdody skiimania. BlizSie sa
zameriavame na charakterizaciu spolo¢nosti, identifikaciu pracovnych postupov a spdsob
ziskavania udajov a ich zdrojov. Predstavujeme pouzit¢ metdody vyhodnocovania a

interpretacie vysledkov a Statistické metody.

Stvrta kapitola je venovana procesu ziskavania a vyberu zamestnancov vV zvolenej
spoloCnosti. V tejto casti hodnotime vysledky dotaznikového prieskumu medzi
zamestnancami spolo¢nosti a rozhovoru s pracovni¢kou personalneho oddelenia, ktory sme
si zvolili za Ucelom doplnenia a porovnania informdcii ziskanych z dotaznikového

prieskumu. V tejto Casti tiez overujeme hypotézu, ktora sme si na Gcely tejto prace stanovili.

Piata kapitola obsahuje zhodnotenie ziskanych udajov a navrh odporucani pre
zefektivnenie procesu ziskavania a vyberu zamestnancov v zvolenej spolo¢nosti.
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1 SUCASNY STAV RIESENEJ PROBLEMATIKY DOMA
AV ZAHRANICI

Zakladom kazdej uspeSnej a prosperujucej organizacie je uvedomenie si, aku
dolezith a nenahraditel'na sucast’ v nej zohravajt 'udské zdroje, predovsetkym v§ak samotna

uroven a kvalita ich riadenia.

Pod terminom l'udské zdroje v organizacii je vSak dolezité rozumiet’ a zohladnit’
nielen samotné mnozstvo a Struktiru zamestnancov, ale aj také aspekty, ako st okrem iného

vzdelanost’, schopnost’ spolupracovat’, kultara ¢i medziludské vztahy.!

Autorky Vaveréakova a Hromkova? povazuju za délezité chapanie toho, Ze uspech
a prosperita organizécie zavisi od riadenia l'udi, ktori pre organizéciu predstavuji najvicsie
bohatstvo. Zmysel a funk¢nost’ riadenia 'udskych zdrojov zavisi od samotnej organizacie,
rovnako ako aj jeho miera, mechanizmus a postavenie riadenia l'udskych zdrojov

V hierarchii ¢innosti riadenia organizacie.

1.1 Riadenie Pudskych zdrojov

Na zéklade poznatkov z odbornej literatiry mozno pojem riadenie I'udskych zdrojov
definovat’ roznorodo. NajCastejSie sa vSak tento pojem definuje ako €innost’ zamerand na
Pudské zdroje — zamestnancov, ktora sa spaja s d’alSimi funkénymi oblastami manazmentu
s cielom dosiahnutia synergie, teda dosiahnutia cielov zamestnancov a organizacie ako
celku. Kachanakova® d’alej uvadza, Ze ¢innost riadenia prindlezi predovsetkym manazérom

a veducim timov. Rozvijat’ a skvalitiiovat’ tato ¢innost’ je zasa tilohou personalistov.

Armstrong* riadenie Tudskych zdrojov definuje ako premysleny arozumne

.....

1 KACHANAKOVA, Anna. Riadenie Pudskych zdrojov: Tudsky faktor a tuspesnost’ podniku.
Bratislava: Sprint, 2003. 212s. ISBN 80-89085-22-9.

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

3 KACHANAKOVA, Anna. Riadenie Pudskych zdrojov: Pudsky faktor a Gspe$nost podniku.
Bratislava: Sprint, 2003. 212s. ISBN 80-89085-22-9.

4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007.
800 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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o riadenie l'udi, ktori ¢i uz ako jednotlivci alebo kolektiv svojou pracou prispievaji

k dosahovaniu stanovenych ciel'ov organizacie.
1.1.1 Ciele, wilohy a funkcie riadenia ludskych zdrojov

Riadenie T'udskych zdrojov je proces, ktory napliiia ciele troch subjektov — podniku,
zamestnancov a spolo¢nosti. Do popredia sa dostavaju ciele podniku, v ¢leneni na
vSeobecné a Specifické. Pri vSeobecnych ciel'och ide o také ciele podniku, ktorych ulohou

je merat’ a hodnotit, ako efektivne samotné riadenie je. Do skupiny tychto ciel'ov patri:®

1. Ziskavanie Pudskych zdrojov, pretoze ak chce podnik vykonavat stanovenu
¢innost’ podnikania, potrebuje na to zamestnancov. Pre efektivne naplnenie tohto
ciel’a je potrebné spravne stanovenie pracovnych miest a poziadaviek na budtceho
zamestnanca, ktorych ma podnik moznost’ ziskat na trhu prace.

2. Motivovanie zamestnancov — V pripade, ak si podnik urcil spravne kritéria
a zamestnanca ziskal, prichadza ¢as na jeho motivovanie a nasledné vyuzitie jeho
potencialu, ktory je pre podnik kI'i¢ovy.

3. Udrzanie zamestnancov — po dosiahnuti predchadzajicich cielov nastava
prirodzene to, ze kazdy podnik sa snazi si vykonného zamestnanca udrzat’, kK ¢omu
maju manazéri k dispozicii niekol’ko nastrojov.

4. Rozvoj zamestnancov — Vv reakcii na neustaly pokrok doby a techniky a nasledné
zmeny podnikového prostredia, ¢i zvySovanie poziadaviek na vedomosti a zru¢nosti
zamestnancov, je vV ramci rozvoja zamestnancov potrebné dosledky tychto zmien

eliminovat’ a vedomosti i zru¢nosti zamestnancov nad’alej prehlbovat’.

Pri $pecifickych ciel'och riadenia T'udskych zdrojov ide o ciele merajice vykon
kazdého zamestnanca a manazéra vo vSetkych Castiach organizacného celku. Ide

o nasledujtce ciele:®

1. Produktivita zamestnancov — riadenie l'udskych zdrojov sa formou mnohych
nastrojov podiela na jednotlivych funkcidch riadenia sledujic dosiahnutie ¢o

najvyssej produktivity zamestnancov a kvality vyrobkov a sluzieb.

5 JONIAKOVA, Zuzana a kol. Riadenie 'udskych zdrojov. Bratislava: Wolters Kluwer, 2016. 456 s.
ISBN 978-80-8168-532-3.

8 JONIAKOVA, Zuzana a kol. Riadenie l'udskych zdrojov. Bratislava: Wolters Kluwer, 2016. 456 s.
ISBN 978-80-8168-532-3.
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2. Spokojnost’ s pracou — spokojnost’ zamestnancov s pracou sa stava pre utvary
riadenia l'udskych zdrojov Coraz dblezitejSou. Aj ked sa zameriavaji na produktivitu
zamestnancov, zaroven sa snazia zlepsit’ spokojnost’ zamestnancov s ich pracou. Tato
spokojnost’ sa prejavuje pozitivnym alebo negativnym postojom k r6znym castiam
pracovného procesu. Preto podnik pravidelne realizuje hodnotenia pracovnej
spokojnosti zamestnancov.

3. Stav pravneho povedomia — ked’Ze riadenie I'udskych zdrojov prebieha v prostredi
definovanom pravnymi normami, ako je Zakonnik prace ¢i antidiskriminacny zakon,
je dolezité zamerat’ sa na zvySovanie pravneho povedomia zamestnancov tak, aby sa
stali rovnocennymi partnermi v procese riadenia.

4. Kvalita pracovného Zivota — podnik ma k dispozicii viacero néstrojov pre
vytvaranie takych pracovnych podmienok, ktoré zlepsia kvalitu pracovného Zivota

¢i rovnovahu medzi osobnym a pracovnym zivotom zamestnanca.

Za hlavny ciel' teda mozno podl'a Kachanakovej’ povazovat dosiahnutie vyhody
oproti konkurencii pomocou taktického rozloZenia schopnych a lojalnych zamestnancov, a
to na zaklade integrovaného systému kultirnych a osobnych praktik, na ktorom sa riadenie
Tudskych zdrojov podiela plnenim dvoch zakladnych uloh. Medzi tieto tulohy patri
zabezpecenie nalezitého poctu zamestnancov s pozadovanou odbornou a kvalifikacnou
Struktirou, dynamicky zosuladenou so strategickymi cielmi podniku a koordinacia

spravania zamestnancov so strategickymi ciel'mi podniku.

Proces riadenia l'udskych zdrojov pozostava z funkcii riadenia, ktoré predstavuju
integrovant odbornu stucast’ tohto procesu, maji svoje ciele, pouzivaja Specifické metddy

a posudzuju néklady na ich implementaciu. Patri k nim:

e navrh a analyza pracovnych miest,

e spracovanie planov l'udskych zdrojov,
e ziskavanie zamestnancov,

e vyber zamestnancov,

e adaptécia zamestnancov,

e riadenie a hodnotenie pracovného vykonu,

7 KACHANAKOVA, Anna. Riadenie Pudskych zdrojov: Pudsky faktor a tGspesnost’ podniku.
Bratislava: Sprint, 2003. 212s. ISBN 80-89085-22-9.
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e odmenovanie a rozvoj zamestnancov,
e riadenie podmienok a vzt'ahov na pracovisku,

e ukonéenie pracovného pomeru.®

1.1.2 Subjekty riadenia ludskych zdrojov

Z pohladu podnikovej praxe pozniame viacero subjektov, ktoré sa na riadeni
Iudskych zdrojov podielaju. Vo velkych podnikoch ide predovsetkym 0 nasledujuce
subjekty:

1. Vrcholovy manaZment, ktorého tloha spoc¢iva v definovani priestoru strategického
zvazovania a rozhodovania pre vSetky Urovne riadenia, navrhnuti vizie budiceho
smerovania a positioningu podniku a v pretaveni poslania do konkrétnych budtcich
vysledkov prostrednictvom formulécie ciel'ov.

2. Utvar riadenia Pudskych zdrojov predstavuje vyhradené pracovisko na
poskytovanie prevazne analytickych, eviden¢nych, koncepénych a prevadzkovych
prac, ktoré su potrebné pri riadeni 'udi. Zosulad’'uje a vedie vSetkych, ktori sa svojou
¢innost'ou podielaju na riadeni 'udi z profesiondlneho hladiska.

3. Liniovi manaZzéri, ktori predstavuju manazérov na vsetkych odvetviach a stupiioch
riadenia, nestcich zodpovednost’ za prevadzkové a ekonomické vysledky roznych
oddeleni. V tomto pripade je aj ich ulohou viest’ zamestnancov a pomocou nich

dosahovat’ stanovené ciele.?

1.2 Ziskavanie zamestnancov

Proces ziskavania zamestnancov spada predovSetkym do kompetencie utvaru
riadenia l'udskych zdrojov a je vel'mi ddlezitou a kI'i€ovou ¢innost’ou. Ide o ¢innost’, ktorej

musi spolo¢nost’ prikladat’ vel'ky vyznam, pretoze vysledky tejto ¢innosti sa v nej prejavia.
Ulohou ziskavania zamestnancov je podl'a Kachatidkovej'® nasledovné:

e n4jst’ spravne pracovné zdroje,

8 JONIAKOVA, Zuzana a kol. Riadenie F'udskych zdrojov. Bratislava: Wolters Kluwer, 2016. 456 s.
ISBN 978-80-8168-532-3.

9 KACHANAKOVA, Anna. Riadenie Pudskych zdrojov: ludsky faktor a uspesnost podniku.
Bratislava: Sprint, 2003. 212s. ISBN 80-89085-22-9.

10 KACHANAKOVA, Anna. Riadenie Pudskych zdrojov: Pudsky faktor a Gspesnost’ podniku.
Bratislava: Sprint, 2003. 212s. ISBN 80-89085-22-9.
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e upovedomit’ o vol'nych pracovnych poziciach a podniku ako celku,
e stimulovat’ zdujem u potencialnych uchadzacov pracovat’ pre dany podnik,
e zhromazdit’ zakladné informacie o potencialnych uchadzacoch,

e organizacne a administrativne zabezpecit uvedené ¢innosti.

Koubek!!  ziskavanie = zamestnancov  vysvetluje ako ¢&innost, ktorej
podstata zabezpecuje, aby volné pracovné miesta zaujali dostatoény pocet vhodnych
uchadzatov na ich obsadenie, a to v stanovenom obdobi a za primerané naklady. Dalej
ziskavanie opisuje ako Cinnost’ identifikacie a vyhladdvania primeranych pracovnych
zdrojov, Cinnost’ informovania o volnych pracovnych miestach v organizacii aich
nasledného spristupiiovania, ale aj presviedCania toho spravneho jednotlivca o vyhodach
prace v organizacii. K tejto ¢innosti d’alej pripisuje tiez jednanie s uchadzacmi a ziskavanie
dostato¢ne relevantnych informécii, ktoré¢ budu v d’alSej etape ndstrojom pre vyber tych

najvhodne;jsich.
Podl'a Kachanakovej'? za fazy procesu ziskavania zamestnancov mozno povazovat:

e definovanie potreby obsadenia pracovného miesta a Specifikovanie poziadaviek na

Zamestnanca,
e vyber zdrojov uchddzacov,
e vyber metdd ziskavania zamestnancov,
e vyber a Standardizacia pozadovanych dokumentov,
e realizacia procesu ziskavania zamestnancov,

e hodnotenie procesu ziskavania a jeho vysledkov.
1.2.1 Definovanie potreby obsadit’ pracovné miesto

Pociato¢nou fazou procesu ziskavania zamestnancov je urcenie presného poctu a
Struktary potrebného personalu. Tieto informacie podnik ziskava na zaklade planu 'udskych
zdrojov, ktorému predchadzal detailny prehl’ad o poziciach v nom. O poziciach takych, ktoré

budu vol'né, ktoré treba obsadit’ ¢1 zrusit’.

11 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. rozsir. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007. 400 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

2 KACHANAKOVA, Anna. Riadenie Pudskych zdrojov: Pudsky faktor a Gspesnost’ podniku.
Bratislava: Sprint, 2003. 212s. ISBN 80-89085-22-9.
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Na zdklade poznania tejto skutocnosti je mozné nasledne Specifikovat’ poziadavky
na zamestnancov, ¢omu vSak musi predchadzat analyza pracovného miesta. Analyzu
pracovného miesta mozno charakterizovat’ ako proces hl'adania, zazna¢ovania, ukladania a
analyzovania informacii. Informacii tykajucich sa tloh, metdd, zodpovednosti a podmienok,
za ktorych sa praca vykondva alebo inych pracovnych okolnosti. Cielom tejto analyzy je
poskytnit’ komplexnu predstavu o praci vo forme opisu pracovného miesta.

Nasledne je potrebné Specifikovat’ poziadavky na zamestnanca, ktoré mozno chapat’

ako uroven vzdelania, kvalifikacie, praxe ¢i zru¢nosti potrebnych na vykon danej prace.'?

1.2.2 Volba zdrojov uchadzacov

Dalsou fizou vtomto procese je volba zdrojov, pomocou ktorych mozno
potencialnych zamestnancov ziskat’. Ziskavanie zamestnancov moze pochadzat’ zo zdrojov
internych alebo externych, pripadne ich kombinaciou. Tieto zdroje maju svoje vyhody

a nevyhody, ktoré sme blizSie spracovali na Obrazku ¢. 1.

Interné zdroje Externé zdroje
V¥hody Vvhody
«  motivovanie zamestnancov (mo#nost pracovného *  moznostl z vacsieho viberu uchadzaéov o
rastu zamestnancov) zamestnanie
+  rychlejiie prisposobenie sa + novi uchadzaéi prinesi nové pohl'ady a moznosti
+  ni¥éia nakladovost, richlejiie sa obsadzuii volné riedenia organizaénich problémov
pracovné miesta +  ziskanim kvalifikovanych zamestnancov,
*  vzijomné poznanie zamestnancov a organizicie, orgamzicia ufetn na nakladoch ich rastu
¢im nevznikaji velké rozdiely medzi ocakavanim
a realitou
Nevyhody Nevyhody
*  obmedzend moknosti viberu, mene) zaujemcov o *  vyEiia nakladovost’ na novych zamestnancov, éim
zamestnanie vznika mZiia obsadenost pracovnych miest
e vyisia nakladovost na rozvoj zamestnancov +  dlhZia doba prispdsobenia sa
* novi zamestnanci , prinesi nove moznosti a nove + zlozitejsie dosiahnutie pracovného postupu
pohlady na organizaéné problémy *  zamestnanec a organizicia sa vzdjomne nepoznajl
+ povi zamestnanci nemusia byt prijati kolektivom
z dovodu postupu vy$se) pracovnej pozicie, ¢im
vznika rivalita

Obrdzok ¢. 1 Vyhody a nevyhody internych a externych zdrojov ziskavania zamestnancov

Zdroj: KACHANAKOVA, Anna — NACHTMANNOVA, Olga — JONIAKOVA, Zuzana.
Personalny manazment. 2. vyd. Bratislava: Iura Edition, 2011. 235s. ISBN 978-80-8078-391-4.

13 KACHANAKOVA, Anna — NACHTMANNOVA, Olga — JONIAKOVA, Zuzana. Personalny
manazment. 2. vyd. Bratislava: Iura Edition, 2011. 235s. ISBN 978-80-8078-391-4.
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Interné zdroje predstavuju zamestnanci podniku. Efektivne ziskavanie zamestnancov
tymto spdsobom je podmienené zodpovedajicimi, neomylnymi a nezaujatymi poznatkami
o ich vykone a spravani, ktoré je mozné ur¢it na zaklade pravidelnych hodnoteni
zamestnancov. Po vol'be internych zdrojov ziskavania si organizacia vyberie spomedzi

zamestnancov, medzi ktorych patria:!4

e zamestnanci, ktori nie st viac vyuziteI'ni na svojom pracovisku (nové vybavenie,
technoldgia, zmena organizacie),

e zamestnanci vnimajuci, ze ich zru¢nosti st v nimi vykonavanej praci nedostato¢ne
vyuzivane,

e zamestnanci, ktori maju zdujem o preradenie na inll pracu v ramci organizacie.

Ak nastane situdcia, ze podnik na obsadenie volnych pracovnych miest nema
zamestnancov priamo z podniku, zvoli mozZnost’ ich ziskavania mimo podniku, teda z
externych zdrojov. Medzi tieto zdroje patria zamestnanci v ramci inych organizacii,

absolventi ¢i vol'né pracovné sily na pracovnom trhu.

Kazdy podnik by mal dbat’ na to, aby poskytoval rovnaké podmienky, ¢i uz

uchadzacom prichadzajicim zvnutra alebo zvonka podniku.
1.2.3 Metody ziskavania zamestnancov

Podniky pouzivaju mnoho réznych typov metdd na prilakanie najlepsich buducich
zamestnancov. Nie kazda praca ma rovnaké poziadavky a kazda spolo¢nost’ mé iné potreby.
To znamend, Ze zamestnavatelia musia pouZzit’ metédy vhodné pre ich situaciu a oslovit’
kandidatov, ktorych hladaji. V nasledujucej casti si priblizime metddy zahfajice
ziskavanie zamestnancov prostrednictvom inzercie, sprostredkovanie zamestnancov uradmi
prace a kontaktami so vzdeldvacimi inStitGciami, vyuzitie sluzieb persondlnych agentir

a sprostredkovanie kandidatov zamestnancami podniku.
Inzercia

Patri medzi najpreferovanejSiu spomedzi metdd ziskavania zamestnancov. Da sa
aplikovat’ pri ziskavani zamestnancov na vSetky pracovné pozicie. Medzi jej

sprostredkovatelov patri tla¢, rozhlas, televizia ¢i internet, ktory je v sicasnosti jednou z

4 KACHANAKOVA, Anna — NACHTMANNOVA, Olga — JONIAKOVA, Zuzana. Personalny
manaZment. 2. vyd. Bratislava: lura Edition, 2011. 235s. ISBN 978-80-8078-391-4.
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najpouzivanej$ich metéd vyhladdvania potencidlnych uchadzacov. Ide o vyhl'addvanie na
konkrétnych adresach, kde majii organizécie moznost’ zverejiilovat’ vol'né pracovné miesta.
Online inzercia je zvyCajne lacnejSia a mdze poskytnit’ viac informacii o pracovnych

prileZitostiach, organizacii a pracovnych $tandardoch kazdého zamestnanca.®®

Urad price socialnych veci a rodiny

Ide 0 organ $tatnej spravy, ktory v ramci vykonavania aktivnej politiky zamestnanosti
V spolupraci s personalnym oddelenim urcitej organizacie posobi ako sprostredkovatel’ pre
I'udi hl'adajucich pracu. Eviduje vol'né pracovné miesta pre uchadzacov o zamestnanie,

sprostredkiiva zamestnanie, poskytuje benefity nezamestnanym a podobne.
Kontakty s inStiticiami vzdelavania

Mnozstvo univerzit a strednych $kél pontka moZznost praxe pocas vzdeldvania
Studentov alebo pri rieSeni zaverecnych projektov, a sprostredkiivaju tak stretnutia medzi
Studentmi a zamestnavatel'mi. Tieto stretnutia mézu mat’ podobu seminarov, workshopov,
kariérnych dni a roznych prezentacii, v rdmci ktorych mé organizécia prilezitost’ spoznat’

Studentov za minimélne naklady.®
Vyuzitie personalnych agentiur

Dalsou moZnou metédou je vyuZitie sluzieb personalnych agentr, ktoré vystupuji
ako agentiry primarne vyhladavajice a kumulujuce pracovné prilezitosti na trhu prace a
hl'adajuce tych najvhodnejSich z databdzy uchadzacov. Tato metdda zahiiia predovSetkym

sprostredkovanie manualnych pozicii a nekomplikovanych administrativnych ¢innosti.'’
Sprostredkovanie zamestnancami

Ide 0 metddu, ktora disponuje mnozstvom vyhod. Zamestnanci Casto odporucaju
priatelov alebo €lenov rodiny s obdobnymi nazormi anavykmi. Vac¢Sina zamestnancov
taktieZ odporuca l'udi s podobnymi kvalifikaénymi schopnostami. Prijati zamestnanci

nasledne pocituji zaviazanost' a doveru, apreto zvy€ajne snaZivo pracuju. Znami mozu

15 KACHANAKOVA, Anna. Riadenie Pudskych zdrojov: ludsky faktor a uspe$nost podniku.
Bratislava: Sprint, 2003. 212s. ISBN 80-89085-22-9.

16 VETRAKOVA, Milota - SEKOVA Miaria - DURIAN, Jozef. Cudské zdroje a ich riadenie. Banska
Bystrica: Univerzita Mateja Bela, 2011. ISBN 8080555818.

7 KACHANAKOVA, Anna — NACHTMANNOVA, Olga — JONIAKOVA, Zuzana. Personalny
manazment. 2. vyd. Bratislava: Iura Edition, 2011. 235s. ISBN 978-80-8078-391-4.

19



takto prijatym zamestnancom pomdct lepSie pochopit’ poslanie, kultiru a ciele

organizacie.®
1.2.4 Dokumenty pozadované od uchadzacov

V predchadzajucej Casti sme sa venovali metédam ziskavania zamestnancov, ktoré
maju za ciel prilakat’ dostatocny pocet kandidatov na obsadenie vol'nych pracovnych miest.
V nasledujticej Casti sa budeme naopak zaoberat’ vyberom zamestnancov, pri ktorom
organizacia vychadza zo znalosti o uchadzacoch ziskanych z vopred stanovenych
dokumentov. Presny typ a forma pozadovanej dokumentacie byva urCend profilom

obsadzovanej pozicie. Medzi zikladné normativne dokumenty patria:*°

e 7Ziadost’ 0 prijatie do pracovného pomeru,
e motivacny (sprievodny) list,

e Zivotopis,

e dotaznik,

e odpis, vypis z registra trestov

e doklady o0 vzdelani.

Pri vybere a zostavovani tychto dokumentov musi organizacia dodrziavat limity
stanovené legislativnymi normami. Ide najmé 0 Zakonnik prace, na zaklade ktorého moze
pozadovat len informacie suvisiace s pripadnym zamestnanim a nie tehotenstvom,
rodinnym stavom ¢i politickou alebo nabozenskou prislusnost'ou. Rovnako musi organizacia
brat’ do Gvahy aj subsidiaritu zdkona. To znamend, Ze musi zohl'adiiovat’ nadradenost’
niektorych pravnych noriem. V ramci pozadovanych dokumentov moze byt’ od uchadzacov
0 zamestnanie v Statnej alebo verejnej sluzbe vyzadované dolozenie vypisu alebo odpisu z
registra trestov. To sa mdze pozadovat aj napriek tomu, Ze Zakonnik prace nedovoluje

vyzadovat’ udaje o bezithonnosti uchadzaca.

Po rozhodnuti o aplikovani spravneho zdroja ziskavania, stanoveni vhodnej metody
a formy pozadovanych dokumentov, sa zacina samotny proces ziskavania zamestnancov,

¢im sa dosiahol jeho ciel’ a az d’alSia faza ukaze, ¢i bol tento proces efektivny.

18 VETRAKOVA, Milota- SEKOVA Maria - DURIAN, Jozef. Cudské zdroje a ich riadenie. Banska
Bystrica: Univerzita Mateja Bela, 2011. ISBN 8080555818.

19 KACHANAKOVA, Anna — NACHTMANNOVA, Olga — JONIAKOVA, Zuzana. Personalny
manazment. 2. vyd. Bratislava: Iura Edition, 2011. 235s. ISBN 978-80-8078-391-4.
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1.2.5 Hodnotenie procesu ziskavania zamestnancov

Procesu ziskavania zamestnancov predchadza mnoZzstvo usilia a vysoka finan¢na
naro¢nost’ zo strany organizacie. Hodnotenie jeho efektivnosti by preto malo byt
neodkladnou sucastou podnikovych aktivit, nakol’ko moézu redlne vychodiskd viest

k zlep$ovaniu jednotlivych &innosti realizovanych v procese ziskavania zamestnancov.?°

Proces ziskavania zamestnancov mozno hodnotit’ prostrednictvom nasledujucich

ukazovatelov:2!

e doba obsadenia vol’nej pracovnej pozicie predstavujuca Casovy interval od
zverejnenia inzeratu po podpisanie pracovnej zmluvy s najvhodnej$im kandidatom,

e podielovy pomer metéd (yield ratio), udavajici pomer poctu uchadzacov ziskanych
réznymi metddami,

e akceptaény pomer — ukazovatel' udavajici percento uchadzacov, ktori prijali
pracovnu ponuku. To znamend, ze ak 100 l'udi dostane pracovnu ponuku a 80
uchédzacov ju prijme, akceptaény pomer predstavuje 80 %. Tato hodnota vSak
nepredstavuje idealnych 100 %, o naznacuje, ze je potrebné analyzovat’ dovod tych,
ktori ponuku neprijali,

e naklady vzniknuté pocCas procesu ziskavania zamestnancov, ako su poplatky

agentuare, bonusy za odportucanie ¢i naklady na inzerciu.

Vysledkom vSetkych krokov pri ziskavani zamestnancov je zuzenie vyberu
uchadzacov, ktori prejavili zaujem a st odborne sposobili na obsadenie vol'nych pracovnych

pozicii.
1.3 Vyber zamestnancov

V predchadzajtcej kapitole sme sa zaoberali procesom ziskavania zamestnancov,
ktorého uspesnym vysledkom je dostatocny pocet vhodnych a kvalifikovanych uchadzacov

0 vol'né pracovné miesta.

20 KACHANAKOVA, Anna. Riadenie Pudskych zdrojov: Pudsky faktor a uspe$nost podniku.
Bratislava: Sprint, 2003. 212s. ISBN 80-89085-22-9.

21 JONIAKOVA, Zuzana a kol. Riadenie Tudskych zdrojov. Bratislava: Wolters Kluwer, 2016. 456
s. ISBN 978-80-8168-532-3.
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Uzko stvisiaci a nadvizujici proces je proces vyberu zamestnancov, ktorému sa

podrobnejsie venujeme v nasledujicej Casti zaverecnej prace.
1.3.1 Proces vyberu zamestnancov

Podstatou vyberu zamestnancov je pomocou vyberovych metdéd medzi ziskanymi
uchadzaémi zistit, ktory znich bude snajvi¢Sou pravdepodobnostou spiiiat’ nielen
poziadavky pracovnej pozicie, ale taktiez prispeje k rozvoju zdravych vzt'ahov v rdmci
pracovného timu, oddelenia a organizacie, a bude tak moct’ prispiet’ k vytvoreniu Zelanej
timovej a organizacnej kultary. Rovnako bude adekvétne flexibilny a bude disponovat
rozvojovym potencidlom natol’ko, aby dosSlo k prispésobeniu sa ocakdvanym i

neodakdvanym zmenam na pracovnom mieste, v pracovnom time a V organizacii.??

Podl'a Lewisa®® by pri vybere zamestnancov malo ist' o posudenie kandidatov na

zaklade celoorganizac¢nych a utvarovych kritérii a kritérii konkrétneho pracovného miesta.

Podla viacerych autorov, vyber zamestnancov mozno opisat ako proces

pozostavajuci z nasledujtcich 6smich, vzajomne suvisiacich stupiiov.

1.Vstupny informativny pohovor

3. Zbieranie a kontrola pisomnych dokumentov "J

2. Predlozenie ziadosti o0 zamestnanie

4. Posudenie odbornej sposobilosti

|

5. Rozbor ziskanych informacii

[,

6.Vyberovy pohovor

|

L’ 8. Vznik pracovnej zmluvy

7. Celkové zhodnotenie a rozhodnutie o vzniku pracovného pomeru

Obrdzok ¢. 2 Stupne vyberového procesu

Zdroj: Vlastné spracovanie podla KACHANAKOVA, Anna. Riadenie Tudskych zdrojov:
Pudsky faktor a Gispesnost’ podniku. Bratislava: Sprint, 2003. 212s. ISBN 80-89085-22-9.

22 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. rozsir. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007. 400 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

23 LEWIS, Christopher. Employee Selection. London: Hutchinson, 1985. ISBN 9780091582715.
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1. Vstupny informativny rozhovor

Prvy stupen mozno povazovat’ za prepojenie medzi funkciou ziskavania a funkciou
vyberu zamestnancov. Ide o vstupny informa¢ny rozhovor, pri ktorom ma uchadzac
reagujuci na vol'nl poziciu zaujem o detailnejSie informacie, priCom snahou organizacie je

ziskat’ podstatné informacie o uchadzacovi.
2. PredloZenie ziadosti o prijatie do zamestnania

Ak uchadzac ucastou na vstupnom informa¢nom rozhovore a na zaklade pocas neho
poskytnutych informacii potvrdi, Ze pracovné miesto ho zaujalo a spiia jeho predstavy,

predlozi ziadost o prijatie do zamestnania.?*
3. Zbieranie a kontrola pisomnych dokumentov

Nakol’ko ide predovsetkym o pisomné dokumenty, vysledky ich naslednej kontroly
a analyzy mozno povazovat za kategorizaciu uchadzaCov o zamestnanie pomocou
kl'acovych udajov o identite, skiisenostiach a vzdelani ziskanych v odbore a osobnostnych
¢rtach. Predmetom tejto analyzy su spravidla ziadosti o zamestnanie, Zivotopisy, kopie

dokladov 0 vzdelani a praxi, odborné posudky ¢ odkazy na predchadzajuce vzdelanie.?
4. Posudenie odbornej sposobilosti

Pre porovnanie vlastnosti a schopnosti uchadzaca o zamestnanie s podmienkami
a poziadavkami pracovného miesta vyuzijeme testovaciu metodu, ktora ndm v tomto pripade

medzi viacerymi osobami poskytne objektivne a Standardizované meranie a porovnanie.
5. Rozbor ziskanych informacii

V procese vyberu zamestnancov je d’alSou fazou analyza kompletne ziskanych
informacii, vratane vysledkov personalnej anamnézy, referencii a vystupov ziskanych
Z posudenia odbornej sposobilosti uchadzaca. Ide o informécie, ktoré slizia ako podkladovy

material pre vyberovy rozhovor.

2 KACHANAKOVA, Anna — NACHTMANNOVA, OFga — JONIAKOVA, Zuzana. Personélny
manazment. 2. vyd. Bratislava: lura Edition, 2011. 235s. ISBN 978-80-8078-391-4.

2 VETRAKOVA, Milota - SEKOVA Maria - DURIAN, Jozef. Pudské zdroje a ich riadenie. Banska
Bystrica: Univerzita Mateja Bela, 2011. ISBN 8080555818.
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6. Vyberovy rozhovor

Predstavuje ucelovi konverzaciu medzi hodnotitel'om a ziadatelom. BlizSie sa mu

venujeme V nasledujicej Casti — metddy vyberu zamestnancov.
7. Celkové zhodnotenie a rozhodnutie 0 vzniku pracovného pomeru

Vysledky ziskané¢ pocas vyberového procesu sa d’alej spraciivaji zostavenim
rebricka uchadzacov, na zéklade ktoré¢ho sa rozhoduje a podava navrh na prijatie. Tieto

vysledky by mali byt oznamené vSetkym uchadzacom.
8. Vznik pracovnej zmluvy

Predstavuje prijatie uchadzaca do zamestnania, kde nasledne personalny utvar s nim

uzatvori pracovni zmluvu.?®

1.3.2 Metody vyberu zamestnancov

Na dosiahnutie ciel'ov vyberového procesu mozno pouzit’ niekol’ko réznych metdd,
pricom rozhodnutie o ich aplikovani zavisi nielen od kategdrie pracovnej pozicie, ale aj od
mnozstva financnych prostriedkov, ktoré organizacia na tento proces vycleni. V kazdom
pripade treba brat do tvahy fakt, ze ¢im viac informacii o uchadzacoch mame, tym

spol'ahlivejsie bude nase rozhodnutie vybrat toho najlepsieho.?’

V nasledujticej Casti sa detailnej$ie venujeme metdde vyberovy rozhovor, nakol'ko
ide 0 zdkladn@i a najpouzivanejsiu metodu. Dalej si stru¢ne priblizime $pecifické metody,

ktorymi su testy pracovnej sposobilosti a assessment centrum.
Vyberovy rozhovor ako zakladna metéda vyberového procesu

Vyberovy rozhovor, znamy aj ako interview, je jednou z najpouzivanejSich metdd
V procese vyberu zamestnancov. Pocas tohto rozhovoru ide nielen o overenie uz znamych
faktov, ale aj 0 moznost’ spoznat’ kandidatove reflexy, skusenosti nadobudnuté pocas zivota,
jeho intuitivne myslenie a improvizacné schopnosti. Pocas rozhovoru je taktiez mozné
skimat’ emocionalny prejav kandidata, sposob jednania so sebou samym a s ostatnymi.

Dalej je mozné identifikovat’ jeho obratnost’ a postoj pri rieSeni uloh, a tym predpokladat’

% KACHANAKOVA, Anna — NACHTMANNOVA, OFga — JONIAKOVA, Zuzana. Personalny
manazment. 2. vyd. Bratislava: lura Edition, 2011. 235s. ISBN 978-80-8078-391-4.

27 JONIAKOVA, Zuzana a kol. Riadenie Tudskych zdrojov. Bratislava: Wolters Kluwer, 2016. 456
s. ISBN 978-80-8168-532-3.
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uspesnost’ pri obsadzovani pracovnej pozicie, a to vSetko ¢i uz volne alebo v imyselne

navodenych situaciach.

Ked’Ze cielom a ucelom rozhovoru je viest’ takti konverzaciu, pocas ktorej mozno
ziskat’ od uchadzaca co najviac informacii, aby sa nasledne organizacia mohla o jeho prijati
rozhodnut’, musi byt tento rozhovor riadeny a kontrolovany. Uchadzaci by naopak mali
zistit, ¢1 sa im praca paci aci su ochotni ju prijat. Vysledkom spravne vedeného
a kontrolovaného rozhovoru by malo byt zodpovedanie otazok, ¢i uchadzac¢ disponuje takou
sposobilostou a kvalifikaciou, aby mohol danu pracu vykonavat, ¢i ma uchadzac¢ zaujem

tuto pracu vykonavat’ a ako sa uchadzac v organizacii a pracovnom time adaptuje.

Cielenej konverzacii predchadza doslednd priprava a jej realizovanie. Tato priprava
zahina predpripravnu fazu, v ktorej sa ur¢i pocet uchadzacov, posudzovatel'ov a podmienky
uskutocnenia rozhovoru. Druhou f4zou je samotnd priprava rozhovoru z formalneho
a obsahového hl'adiska. Proces rozhovoru sa sklada z pociatoéného kontaktu ucastnikov,
pocas ktorého sa zoznamia s uchadzacom, privitaji ho a vytvoria prijemna atmosféru pre
cely proces. Nasleduje hlavna Cast’ rozhovoru, samotny rozhovor ajeho zéaver, ktory

predstavuje priestor na rozli¢ku s kandidatom a poskytnutie informacii o d’alsom postupe.?®
Vyberové rozhovory mozno z obsahového hl'adiska &lenit’ na:?°

e Struktirovany rozhovor, pocas ktorého ide o kladenie vopred pripravenych otdzok
kandidatom na zaklade skutocnosti, ze kazda polozena otazka ma primerané bodové
ohodnotenie, vyplyvajuce zo suboru modelovych odpovedi. Vyhodou tohto druhu
interview je, ze hodnotenie kandidatov je redlne, presné a doveryhodné,

e neStruktirovany rozhovor, ktorému nepredchadza subor vopred pripravenych
otazok, ale ide o volne prebiehajiici rozhovor a otdzky, ktoré nadvédzuju na
predchadzajice odpovede uchadzaca. KedZe kazdému kandidatovi sa pocas
rozhovoru kladu iné otazky, hodnotenie sa stdva neobjektivnym. Pretoze pozorovatel’
musi pozorne pocuvat aurCit dalSie otazky na zdklade uchadzacovych
predchadzajucich odpovedi, odpovede nemozno starostlivo zaznamenavat, ¢o moze

viest’ k tniku délezitych informacii,

28 KACHANAKOVA, Anna — NACHTMANNOVA, OFga — JONIAKOVA, Zuzana. Personélny
manazment. 2. vyd. Bratislava: lura Edition, 2011. 235s. ISBN 978-80-8078-391-4.

2 KACHANAKOVA, Anna — NACHTMANNOVA, OFga — JONIAKOVA, Zuzana. Personalny
manazment. 2. vyd. Bratislava: lura Edition, 2011. 235s. ISBN 978-80-8078-391-4.
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e kombinovany rozhovor, pri ktorom ide 0 kombinaciu predchadzajucich dvoch
rozhovorov. V jadre je Struktirovany, no ponechdva priestor na volny dialog
a vysledkom je teda objektivne porovnanie jednotlivych kandidatov,

e rozhovor na rieSenie problémov vedeny tak, ze kandidatovi je predlozeny
predpokladany problém a je povereny jeho rieSenim, priCom sa vyhodnotia nielen
odpovede kandidata, ale aj jeho schopnost’ problém vyrieSit,

e stresovy rozhovor, ktorého stratégia zahfna vystavenie uchadzaca intenzivnemu
stresu pocas kladenia dynamickych, sugestivnych a obtaznych otazok s cielom

odhalit’ jeho reakciu pod vplyvom tlaku.

Pocas vyberového rozhovoru moze dojst’ k niekol’kym chybam, ktorym by sa mal

uchadza¢ vyvarovat, ak chce byt uspesny. Ide predovietkym o nasledujuce chyby:°

e kandidat disponuje nedostatkom informacii o organizicii, v ktorej sa uchddza o
vol'nu poziciu,

e neskory prichod uchadzaca na vyberovy rozhovor,

e nedodrzana chronologia udajov v Zivotopise,

e vyhlésenia o nepravdivych skuto¢nostiach, ktoré mozu byt’ priamo odhalené pocas
rozhovoru alebo neskor v praxi,

e vytvaranie negativneho prvého dojmu — napriklad nevenovanie pozornosti
celkovému vzhl'adu alebo nespravne drzanie tela ¢i nevhodna mimika,

e neprirodzené spravanie uchadzaca,

e nevypinanie si telefonu pocas vyberového rozhovoru,

e uchadzac si nepamita, na ktory inzerat reagoval,

e je nesludné a nevhodné, ak sa uchadzac v prvom rade pyta na platové podmienky.
Testy pracovnej sposobilosti

Ide 0 metddu, ktora umoziuje lepsie porozumiet’ uchadzacom o pracu. Tieto testy st

zakladom pre zistenie informacii o inteligencii, charaktere, vedomostiach, schopnostiach ¢i

30 KARIERAINFO. Najéastejsie chyby na pracovnom pohovore. [online]. 2011. [cit. 25.11.2022].
Dostupné na intermete:
https://karierainfo.zoznam.sk/cl/100327/828770/?fbclid=lwAR09r2Poifal09v2d2QKB84mMrmfKZE-
bTj_34U_179gLO61DTjFzxRnCtQ
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skusenostiach uchadzata a umoznuji predpovedat’ ich tuspeSnost’ pri obsadzovani

pracovného miesta. Medzi tieto testy patria:®!

e vykonové testy, z ktorych su zo Sirokej skaly testov najznamejsie testy inteligencie,
testy koncentracie ¢i testy osobnostnych psychickych funkcii merajice logické
myslenie, pohotovost’, schopnost’ sustredenia sa a zat'aze uchadzaca,

e osobnostné testy, ktoré zvyCajne vo forme osobnostnych dotaznikov testuju
osobnostné vlastnosti jednotlivych kandidatov,

e projektivne testy — vistom ¢asovom okamihu téma testu nie je jasna, pricom ide
teda osituaciu, kedy testovany nie je schopny kontrolovat' svoje reakcie na
nejednoznacntl podnetovu situaciu. NajznamejSie testy st test vyberu farby a tvaru

alebo test stromovej kresby.

Hodnovernost’ psychologickych testov je podmienena zakladnymi kritériami,

ktorymi st validita, reliabilita a objektivnost’ testov.
Assessment Centrum

Pojem assessment centrum oznacuje diagnosticko-vycvikové centrum. Ide o metodu,
ktord je mnohymi organizaciami vyuzivana pri hodnoteni kandidatov pri obsadzovani najma
manazérskych a vy$Sich funkénych pozicii. Predstavuje proces uskuto¢iovany za
Standardizovanych podmienok s cielom podrobit’ kandidatov kombindcii individualnych a
skupinovych cviceni, pocas ktorych tim posudzovatel'ov skima a hodnoti ich vykon
a spravanie. Zistené skutoc¢nosti budil zékladom pre postidenie ich budiceho potencialu pri

obsadzovani danej pracovnej pozicie.

Medzi vyhody tohto sposobu hodnotenia kandidatov patri mnoZzstvo ziskanych
informacii, ich validita, hodnotenie viacerymi posudzovatel'mi a vyuzitie viacerych metod
hodnotenia. Naopak, medzi nevyhody patri vysoka finan¢na nakladnost’ tohto pristupu a

narocnost’ zabezpedenia priestoru ¢i organizacie samotného hodnotenia. 2

Vysledky ziskané pocas vyberového procesu sa dalej spracivaju zostavenim

rebricka uchadzacov, na zaklade ktorého sa rozhoduje apodava sa navrh na prijatie.

3 KACHANAKOVA, Anna — NACHTMANNOVA, Olga — JONIAKOVA, Zuzana. Personélny
manazment. 2. vyd. Bratislava: lura Edition, 2011. 235s. ISBN 978-80-8078-391-4.

%2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsir. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007. 400 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Kone¢né rozhodnutie, ktoré je predovsetkym na budiicom nadriadenom, by malo byt
oznamen¢ denl po vyberovom pohovore nielen uchadzacovi, ktorému bolo pracovné miesto
na zaklade hodnotenia pridelené, ale aj vSetkym ostatnym uchadzacom. V pripade, Ze
zvolend metdda a vyberovy proces nedospeli k rozhodnutiu, moze sa vyberovy proces

zopakovat’ aj s doteraz nepouzitou metodou.
1.3.3 Hodnotenie procesu vyberu zamestnancov

Proces ziskavania a vyberu zamestnancov je dodlezitou stcastou persondlneho
manazmentu kazdej organizécie, a preto musi mat’ zabezpeCenie kvality tohto procesu
vysoku prioritu. Schopnost’ ziskavat a vyberat zamestnancov pomaha persondlnemu
manazmentu plnit’ jednu z jeho zakladnych uloh, ktorou je zabezpeclit potrebny pocet

zamestnancov s pozadovanou kvalifikaciou a odbornou $truktirou.®®

Pocas procesu vyberu zamestnancov zlozen¢ho z viacerych stupiiov, sa 0 prijati
kandidatoch rozhoduje na zaklade stiboru dostato¢ne relevantnych informacii tak, aby islo

o objektivne, transparentné a spolahlivé rozhodnutie.

Podstatou stupniovitého vyberu zamestnancov je eliminovat’ nevhodnych kandidatov
Coraz zlozitej§imi krokmi a prisnej§imi metédami vyberu. Vyberové konanie zacina od
momentu, kedy uchadzac prejavi zaujem o vol'né pracovné miesto a kon¢i sa rozhodnutim

o obsadeni pozicie a naslednym podpisom pracovnej zmluvy.%*

Délezitym bodom v procese ziskavania a vyberu zamestnancov je zvazenie celkovej
stiCasnej situacie a postavenia podniku. Tomuto procesu by malo predchadzat’ personalne
planovanie a analyza pracovnych miest. Tento proces by mal byt vychodiskom pre d’alSie
funkcie persondlneho manazmentu, ako s adapticia zamestnancov, postupny rast

kvalifikacie, hodnotenie, odmefiovanie & ukonéenie pracovného pomeru.®®

3 KACHANAKOVA, Anna — NACHTMANNOVA, Olga — JONIAKOVA, Zuzana. Personalny
manazment. 2. vyd. Bratislava: Iura Edition, 2011. 235s. ISBN 978-80-8078-391-4.

3 JONIAKOVA, Zuzana a kol. Riadenie udskych zdrojov. Bratislava: Wolters Kluwer, 2016. 456
s. ISBN 978-80-8168-532-3.

% KACHANAKOVA, Anna — NACHTMANNOVA, OFga — JONIAKOVA, Zuzana. Personalny
manazment. 2. vyd. Bratislava: Iura Edition, 2011. 235s. ISBN 978-80-8078-391-4.
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1.3.4 Moderné metody ziskavania a vyberu zamestnancov

Digitalna revolucia zmenila proces ziskavania a vyberu zamestnancov. Tradi¢ny
pristup sa pretransformoval do sveta inovacii s novymi a zaujimavymi metédami, ktoré
mozu zamestnavatelia kreativnym sposobom pri tychto procesoch vyuzivat'. V nasledujicej

Casti si priblizime niektoré z nich.
Socialny nabor

Socialny nabor je modernd metdda ziskavania a vyberu zamestnancov, ktora vyuziva
socialne siete a internet na oslovenie potencidlnych kandidatov. Tato metoda sa v poslednych
rokoch stala vel'mi populdrnou a uspesnou najmé vd’aka pandémii, ktord obmedzila tradi¢né
spOsoby ziskavania a vyberu zamestnancov. Velky pocet kazdodennych pouzivatel'ov
internetu a socialnych sieti je priestorom na oslovenie Specifickych cielovych skupin
potencidlnych uchadzacov a ndjdenie budiceho zamestnanca. Rozhodujucim krokom v
uspesnej stratégii socialneho naboru je vyber platforiem, ktoré pouzivaju cielové skupiny

uchadzacov.

V stcasnosti je najvacSou a najobl'ibenejSou profesionalnou platformou LinkedIn,
na ktorej sa nachadza velké mnozstvo kvalifikovanych uchadzacov z réznych oblasti ako
pravo, manazment, obchod alebo IT. Okrem LinkedInu sa pre socidlny nabor vyuzivaju aj
iné platformy ako Facebook, Instagram, Twitter alebo TikTok. Vyhodou tychto platforiem
je ich masova obl'ibenost’ a dosah na rdzne cielové skupiny, ako aj moznost oslovit

potencialnych kandidatov pomocou zaujimavych a interaktivnych prispevkov a reklam.%

V ramci socidlneho naboru sa tiez Casto vyuziva employee advocacy, kedy sa
zamestnanci podielaju na zdiel'ani a propagécii pracovnych pozicii a zamestnavatel'a na
svojich socialnych sietach, a tym prispievaju k zvySeniu zaujmu o pracovné prilezitosti a

znacku firmy.>’

36 RECRU, 7 tipov pre Gispesny nabor na socialnej sieti LinkedIn. [online]. [cit. 25.11.2022]. Dostupné
na https://www.recruhr.com/sk/7-tipov-pre-uspesny-nabor-na-socialnej-sieti-linkedin/

37 HOLMES, Holly. Employee advocacy: what it is and why you should use it. [online]. 29.08.2022.
[cit. 02.01.2023]. Dostupné na internete: https://www.cultivatecommunications.com/insights/employee-
advocacy-what-it-is-why-you-should-use-it/
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Celkovo je socidlny nabor modernou a ucinnou metddou ziskavania a vyberu
zamestnancov, ktord vyuziva potencidl internetu a socialnych sieti na oslovenie cielovych

skupin uchadzacov a ziskanie kvalifikovanych kandidatov.
Komunikacia vo virtualnej realite

Virtualna realita predstavuje novy spdsob, ako sa spolo¢nosti mézu priblizit' k
potencidlnym uchadzacom a ukdzat’ im, o mézu ocakavat’ od pracovného miesta v danej
spolo¢nosti. Tato metdoda umoziuje uchadzacom ziskat’ vizualny a zvukovy zazitok z
prostredia spolo¢nosti, ktord hl'add novych zamestnancov. Vd’aka virtualnej realite moze
spolo¢nost’” vytvorit’ simuldciu pracovného prostredia, ukazat' zrucnosti, ktoré sa od
kandidatov ocakavaji a poskytnit’ im interaktivne prostredie pre rieSenie problémov a
vyziev.

Okrem toho, virtudlna realita umoziiuje spolonostiam usporiadat’ virtudlne vel'trhy,
a prezentovat’ sa tak potencidlnym uchadzacom vo velkych mnozstvach. Virtualny vel'trh
umoznuje uchadzacom interakciu so zastupcami spolocnosti a ziskat' informacie o

pracovnych pozicidch, ktoré st momentalne k dispozicii.

Dalsie priklady vyuzitia virtudlnej reality v ziskavani a vybere zamestnancov
zahfnaji vytvaranie virtualnych testov zalozenych na zru¢nostiach a kompetenciach, ktoré
su potrebné pre danu pracovnu poziciu. Taktiez mézu byt vytvorené virtualne hry, ktoré

umoznia kandididtom demonstrovat ich schopnosti a zruénosti.*®
VyuzZitie virtualnej reality v ziskavani a vybere zamestnancov moéze pomoOct
spolo¢nostiam prilakat’ najtalentovanejSich kandidatov a zaroven im umoznit’ zistit’, ¢1 dana

spolo¢nost’ a jej pracovné prostredie su pre nich vhodné.
Gamifikacia

Bezné otazky, ktoré sa kladii poCas pohovoru, sa mézu ¢asom stat’ nudnymi a
opakujucimi sa aZ do takej miery, Ze potencialni zamestnavatelia ¢asto nedokézu spravne

posudit’ predpoklady kandidata. V takom pripade moze pomoct gamifikacia, ktord

38 MCLAREN, Samantha. 8 Innovative Ways Companies Are Using Virtual Reality to Recruit. [online].

18.07.2018. [cit. 02.01.2023]. Dostupné na internete: https://www.linkedin.com/business/talent/blog/talent-

strategy/innovative-ways-companies-are-using-virtual-reality-to-recruit
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predstavuje vyuzitie hier, mechanizmov a herného dizajnu v procese ziskavania a vyberu
zamestnancov. Tento pristup ulahcuje a zefektivituje hodnotenie schopnosti, zru¢nosti a
myslenia kandidata, pretoze gamifikacia sa niekedy pouziva na vytvorenie simulovaného
pracovného prostredia s aktivitami, ktorym by potencidlny zamestnanec mohol celit’ pri

obsadzovani danej pozicie.®®

Gamifikacia moze pomdct naborovym pracovnikom lepSie pochopit, ako sa
uchadzaci ucia, aké su ich silné a slabé stranky a ako si s nimi dokazu poradit’ v r6znych
situdciach. Pomocou tejto metody mozu naborovi pracovnici lepSie posudit’ kreativitu,
spolupracu a komunikacné zru¢nosti kandidatov, ktoré st kI'i¢ovymi aspektmi pre tspech v
mnohych pracovnych pozicidch. Gamifikacia mdze do procesu ziskavania a vyberu priniest’
zdbavu a inovécie a zaroven pomoct naborovym pracovnikom lepSie identifikovat

najlepsich kandidatov na danu poziciu.*

Systém sledovania uchadzacov (Applicant Tracking System — ATS)

ATS systémy st modernou metédou ziskavania a vyberu zamestnancov, ktoré
umoznuju spravovat kandidatske informdcie v centralnej databaze a zvySovat’ efektivitu
spracovania informacii. Nové technologie, ako strojové ucenie a umeld inteligencia,
pomahaju pri predpovedani najvhodnejSich kandidatov pre urcité pozicie a znizuju riziko
nespravneho vyberu. ATS systémy su Casto integrované s inymi aplikaciami, ¢o umoziuje
rychly a lahky pristup k potrebnym informaciam. Pri vybere tohto systému by mali byt
zvazené faktory, ako funkcnost, flexibilita, bezpecnost’ a cena. Vyber spravneho ATS

systému mdze mat’ vel’ky vplyv na ispech procesu ziskavania a vyberu zamestnancov.*!
Budovanie zna¢ky zamestnavatel’a (Employer branding)

Snahou kazdej organizacie pri ziskavani novych zamestnancov by malo byt
vytvorenie konkuren¢nej vyhody. To moZno dosiahnut’ propagéaciou vyhod organizacie a

jedine¢nej firemnej kultary, ktora zvysi spokojnost’ zamestnancov a prilaka nové talenty.

39 ZIELINSKI, Dave. The Gamification of Recruitment. [online]. 01.11.2015. [cit. 23.11.2022].
Dostupné na  internete:  https://www.shrm.org/hr-today/news/hr-magazine/pages/1115-gamification-
recruitment.aspx

40 MAURER, Roy. Playing Games with Applicants. [online]. 11.08.2016. [cit. 23.11.2022]. Dostupné
na internete: https://www.shrm.org/ResourcesAndTools/hr-topics/talent-acquisition/pages/games-applicants-
recruiting.aspx

4 ZIELINSKI, Dave. How to Choose a Next-Generation Applicant Tracking System. [online].
20.07.2015. [cit. 23.11.2022]. Dostupné na internete: https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-
topics/technology/pages/how-to-choose-a-next-generation-applicant-tracking-system.aspx
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Zamestnavatel'ska znacka sa stava stale dolezitejSou v sucasnej internetovej dobe, kde je
pristup k informécidm o spolo¢nosti jednoduchy. Tato aktivita sa zameriava na budovanie
pozitivnej povesti organizacie a nevyzaduje len Gsilie vedenia, ale aj zamestnancov. V
skutoc¢nosti az 75% uchadzacov overuje informdacie o organizacii pred podanim ziadosti o
zamestnanie. Preto je dolezité ndjst’ len pozitivne informacie o organizicii a jej hodnotach.
Budovanie zamestnavatel'skej znacky moze byt kritické pre ziskanie a udrzanie kvalitnych

zamestnancov, ¢o mé vplyv na uspech organizacie.*?

42 MAURER, Roy. Playing Games with Applicants. [online]. 11.08.2016. [cit. 23.11.2022]. Dostupné
na internete: https://www.shrm.org/ResourcesAndTools/hr-topics/talent-acquisition/pages/games-applicants-
recruiting.aspx
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2 Ciel’ prace

Hlavnym cielom bakalérskej prace je charakterizovat’ procesy ziskavania a vyberu
zamestnancov, ich ulohy vriadeni ludskych zdrojov, metody ziskavania a vyberu
zamestnancov na zaklade sucasnych trendov. Pomocou dotaznikového prieskumu

identifikovat’ a analyzovat proces ziskavania a vyberu zamestnancov vo vybranom podniku.

Na dosiahnutie hlavného ciel’a sme si stanovili ¢iastkové ciele, pomocou ktorych sme
cheeli zistit”:
e zdroje ziskavania zamestnancov,
e metddy vyuzivané pri procese ziskavania zamestnancov,
e dokumenty vyzadované od uchadzacov,
e metddy vyberu zamestnancov,

e priebeh vyberového pohovoru,

e sposob vyhodnotenia procesov ziskavania a vyberu zamestnancov.

Pre tGcely zaverecnej prace sme si stanovili nasledovny predpoklad, alternativnu a

nulovu hypotézu.

Stanovili sme si hypotézu na zaklade predpokladu, Ze zamestnanci, ktori pracuju
Vv spolo¢nosti najdlhsie, a to 11 a viac rokov, boli s priecbehom a organizaciou vyberového
pohovoru spokojni. Budeme predpokladat, ze existuje vztah medzi spokojnostou
s priebehom  a organizaciou vyberového pohovoru a dizkou obdobia odpracovaného

V spolo¢nosti.

H1: Medzi spokojnostou s priebehom a organizaciou vyberového pohovoru
a skupinou zamestnancov, ktori pracuji v spoloénosti 11 a viac rokov (dizka odpracovaného

obdobia) existuje Statisticky vyznamny vztah.

HO: Medzi spokojnostou s priebehom a organizaciou vyberového pohovoru
a skupinou zamestnancov, ktori pracuja v spoloénosti 11 a viac rokov (dizka odpracovaného

obdobia) neexistuje Statisticky vyznamny vzt'ah.
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3 Metodika prace a metody skumania

Tretia kapitola bakalarskej prace je venovana metodike prace a metdédam skiimania,
ktoré sme spracovali v Styroch podkapitolach. V prvej podkapitole sme sa zaoberali
charakteristikou objektu skamania, kde sme charakterizovali nami vybrana organizaciu, jej
histériu a organizacnu Strukturu. Druha podkapitola je venovana pracovnym postupom,
ktoré sme pri vypracovavani zaveretnej prace zvolili. Dalsia podkapitola sluzi na
definovanie spdsobu, akym sme pri spracovavani tejto prace ziskavali informacie a ich
zdroje. V stvrtej kapitole sme opisali metédy, pomocou ktorych sme vysledky prace
vyhodnocovali a interpretovali. Posledna kapitola je venovana pouzitym Statistickym

metodam.

3.1 Charakteristika objektu skimania

Pre spracovanie bakalarskej prace sme si za objekt skimania vybrali spolo¢nost,
ktora si zelala zostat’ v anonymite, a preto v nasSej praci vystupuje pod nazvom Spolo¢nost’

XYZ. Ide o rodinny podnik s viac ako tridsatro¢nou histdriou.

Pociatky Spolo¢nosti XYZ siahaju do roku 1991, kedy jej zakladatel’ zacinal ako
zivnostnik bez akejkol'vek techniky a pocitacov, s jednym zamestnancom, ale s viziou a
tizbou uspiet. Spoloc¢nost’ zacinala ako dovozca a distributor reklamnych predmetov.
Neskor investovala do technoldgii na branding a 'udskych zdrojov. Spolo¢nost’ tak okrem
dovézanych darc¢ekovych predmetov zacala ponukat’ aj ich potlac a sluzby grafického Stadia.
Casom ktomu pribudla aj polygrafickd vyroba a kniharef. Narast poétu klientov,
zamestnancov a obchodnych aktivit, viedol k zmene pravnej formy a od roku 1999 sa
transformovali na spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym. V rokoch 2004 — 2009 sa im podarilo

vybudovat’ vlastné administrativne a skladové centrum.

Aktualne spolo¢nost’” pontika dovoz a distribuciu reklamnych predmetov, ich
branding, zabezpeCovanie interiérovej a exteriérovej reklamy, sluzby grafického Studia,
prendjom reklamnych ploch a informacnych naviga¢nych tabal’ na Slovensku. Z malej
rodinnej firmy sa tak stala UspeSnd a poprednd reklamna agentira s takmer 50

zamestnancami, sidliaca v rezidencnej Stvrti Bratislavy.

Nasu vyskumna vzorku tvorilo 20 zamestnancov naprie¢ celou organiza¢nou

Struktarou Spolo¢nosti XYZ, zobrazenou na Obrazku €. 3.
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Zdroj: Vlastné spracovanie podla internych materidlov Spolo¢nosti XYZ

3.2 Pracovné postupy

Nevyhnutnym krokom pri spracovani bakalarskej prace bolo uréenie vhodného
obsahu tejto prace. Pociato¢na faza jej spracovania pozostavala z identifikacie vhodnej
domacej a zahrani¢nej literatury relevantnej k nasej téme a jej nasledného ziskania tak, aby
bola teoretické ¢ast’ spracovana ¢o najlepsie. Dalsim krokom bolo premostenie z teoretickej
Casti do Casti praktickej, a to sprdvnym stanovenim ciastkovych ciel'ov. Nasledujicim
krokom bol vyber spolo¢nosti, ktora bola ochotna a vhodna na analyzu procesu ziskavania
a vyberu zamestnancov. Po dohode s vybranou spolo¢nostou a ziskani povolenia na
spolupracu, sme vypracovali dotaznik pre zamestnancov spolo¢nosti, obsahujtici vhodny
stbor otazok a zoznam otdzok pre pracovnic¢ku persondlneho oddelenia, sliziaci na
doplnenie vsetkych potrebnych informacii z danej oblasti. Prieskum sme zahajili dna 6.
marca 2023 a zber dat a informécii trval dva tyzdne. Po zbere dat a informacii mohlo dojst’
k vyhodnoteniu a interpretacii vysledkov prieskumu a navrhu vhodnych odporucani na

zefektivnenie procesu ziskavania a vyberu zamestnancov v Spolo¢nosti XYZ.

3.3 Sposob ziskavania adajov a ich zdrojov

Pre efektivne vypracovanie bakalarskej prace sme vyuzili niekol’ko réznych zdrojov.

Pri rieSeni teoretickej Casti sme vychadzali najmé z kniznych zdrojov od roznych autorov v
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danej oblasti, ktoré sme ziskali prostrednictvom Univerzitnej kniznice v Bratislave a
Slovenskej ekonomickej kniznice. 1$lo o slovensku aj zahrani¢nu literatiru. Udaje sme
taktiez Cerpali aj z volne dostupnych internetovych zdrojov od domaécich, ale aj
zahrani¢nych autorov. Nadobudnuté poznatky sme ndsledne vyuzili na uskutocnenie
dotaznikového prieskumu medzi zamestnancami spolo¢nosti a na rozhovor s pracovnic¢kou
persondlneho ttvaru. Vysledky tohto prieskumu nam slizili ako podklad pre spracovanie
praktickej Casti tejto prace. Napomocnymi nam boli aj interné materialy spolo¢nosti a ich

webova stranka.

Dotaznik s 20 otazkami sme vypracovali pomocou Google Forms. Uvodna &ast
dotaznika obsahovala sociodemografické udaje 0 respondentoch. V dalSej Casti sme sa
zamerali na zdroje ziskavania zamestnancov, informacie v pracovnej ponuke a na metody
vyberu zamestnancov, konkrétnejSie na vyberovy pohovor. Zavere¢na Cast dotaznika

obsahovala priestor na spétna vizbu zamestnancov K vyberovému procesu.

Dotaznik obsahoval niekolko otvorenych a uzavretych otazok s jednou alebo
viacerymi moznostami odpovedi, ako aj otdzky s moznostou uviest' vlastny nazor.
Dotaznikovy prieskum bol realizovany prostrednictvom internej e-mailovej komunikacie
spolo¢nosti, kde zamestnanci obdrzali priamy odkaz na dotaznik. Z celkového poctu 50
zamestnancov sa prieskumu zacastnilo 20 respondentov z réznych pracovnych pozicii.
Priemerny €as potrebny na vyplnenie dotaznika bol 5 minut a 24 sekiund a navratnost’ bola

40%.

Dal§im zdrojom informacii pre nasu pracu bol rozhovor s pracovni¢kou personalneho
oddelenia, ktory nam pomohol doplnit’ potrebné informacie 0 procese ziskavania a vyberu

zamestnancoVv Vv danej spolo¢nosti.

3.4 Pouzité metédy vyhodnotenia a interpretacie vysledkov

Zaverecnu pracu sme spracovali pomocou zakladnych vedeckych metod. V
teoretickej Casti sme pouzili syntézu, ktord ndm umoznila postupovat’ od jednotlivych casti
k vytvoreniu celku. Tato metéda nam taktiez pomohla sledovat’ vzajomné a podstatné
suvislosti medzi roznymi poznatkami. VyuZili sme aj metddu analyzy a selekcie, ktord ndm
umoznila vybrat' tie najrelevantnejSie a najdolezitejSie informacie z velkého mnozstva
informacnych zdrojov. Komparativna metdéda ndm pomohla porovnat’ rézne pojmy a

pohlady, zatial’ o v praktickej €asti sme ju vyuZzili na porovnanie vysledkov dotaznikového
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prieskumu s vysledkami rozhovoru s personalnou pracovnic¢kou. Pri ziskavani informacii z
internych materialov spolo¢nosti a jej webovej stranky sme vyuzili metdédu analyzy obsahu.
Zaverecnu Cast’ nasej prace sme vypracovali pomocou deduktivnej metddy, vd’aka ktorej
sme mohli navrhnat' niekol’ko odporucani na zlepSenie procesu ziskavania a vyberu

zamestnancov v danej spolo¢nosti.

3.5 Statistické metody

V praktickej Casti bakalarskej prace sme pouzili matematicko-Statistické metody na
vyhodnotenie odpovedi respondentov. Vysledky sme nasledne vizualne vyhodnotili
pomocou grafickych metéd a vytvorili sme kola¢ové, stipcové a pruhové grafy v programe
Microsoft Excel. V zavereénej praci sme taktiez realizovali korelaénu analyzu v programe
JAMOVI s ciel'om overit, ¢i existuje vzajomna suvislost’ medzi spokojnost’ou respondentov
s priebehom a organizaciou vyberového pohovoru a diZkou obdobia odpracovaného

V spolo¢nosti.
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4 Vysledky prace

Tato kapitolu sme spracovali v troch podkapitolach. V prvej sme sa zaoberali
vysledkami dotaznikového prieskumu medzi zamestnancami Spolo¢nosti XYZ. Druha
podkapitola obsahuje informacie, ktoré sme ziskali po rozhovore s pracovni¢kou
personalneho oddelenia spolo¢nosti. V rozhovore sme jej polozili niekol'ko otvorenych

otazok. V tretej podkapitole sme sa venovali overeniu hypotézy.

4.1 Vysledky dotaznikového prieskumu

Dotaznikového prieskumu sa zucastnilo 75 % zien a 25% muzov.

Graf ¢. 1 Pohlavie respondentov

= Zena = Mu?

Zdroj: Vlastné spracovanie

Na zaklade grafu ¢. 2 moézeme vidiet’, Ze najpocetnejSiu Cast’ tvorili respondenti vo
veku od 31 do 40 rokov, ¢o predstavuje 45% z celkového poctu opytanych. Druhou
najpocetnejSou skupinou boli respondenti vo veku od 41 do 50 rokov, ¢o predstavuje 30%.
Dalsiu skupinu tvorili opytani starsi ako 50 rokov, ktori tvorili 20%. Do vekovej kategorie
od 26 do 30 rokov sa zaradilo 5%. Vekové kategorie menej ako 18 rokov a 18 — 25 rokov

neboli medzi respondentami zastupené vobec.
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Graf ¢. 2 Vek respondentov
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Dalej sme sa respondentov pytali, aké je ich najvyssie dosiahnuté vzdelanie. 45 %
z celkového poctu opytanych ukoncilo stredna Skolu s maturitou. Zvys$nych 55% malo

vysokoskolské vzdelanie.

Graf ¢. 3 Najvyssie dosiahnuté vzdelanie
respondentov

= Stredoskolské s maturitou = Vysokoskolské

Zdroj: Vlastné spracovanie

Ciel'om nasledujucej otazky bolo zistit,, kol'’ko rokov respondenti v danej spolo¢nosti
pracuju. Z grafu vyplyva, ze najvacsia Cast’ respondentov, predstavujuca 40 % zo vsetkych
opytanych, pracuje v spolo¢nosti XYZ v intervale 1 az 5 rokov. Rozpitie 6 az 10 rokov
oznacilo 30% opytanych. Respondentov pracujicich v spolo¢nosti dlhsie ako 11 rokov bolo

rovnako 30%.
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Graf ¢. 4 PoCet odpracovanych rokov v spoloc¢nosti
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Dotaznik d’alej pokracoval otdzkami tykajlicimi sa uZ samotného procesu ziskavania
zamestnancov. Respondentov sme sa pytali, akym sposobom sa dozvedeli o volnej
pracovnej ponuke v Spolo¢nosti XYZ. Viacsina, konkrétne 80 % z nich uviedla, ze sa
0 volnej pracovnej pozicii dozvedela prostrednictvom platformy Profesia. Dalsia skupina
opytanych uviedla, Ze ich do spolo¢nosti na otvorent poziciu odporucil znamy. ISlo
0 skupinu tvorentt 15% z celkového poctu opytanych. Za vyhody odporti¢ania vol'nych
pracovnych miest zndmym mozno povazovat’ to, ze znami va¢sinou odporucaju I'udi, ktori
st iIm podobni. Na druhej strane, odporti¢ani zamestnanci maja isty pocit zavdzku voci
znamym, preto maji tendenciu tvrdo pracovat’. Posledna ¢ast’ bola zlozena z 5 % opytanych

respondentov, ktori uviedli, Ze vol'né pracovné miesta objavili na socidlnych sietach.

Graf ¢. 5 Sposob, akym sa respondenti o volnej
pracovnej pozicii dozvedeli
100%
80%
80%
60%

40%

20% 15%

5%
0% — -

Prostrednictvom platformy Prostrednictvom socidlnych ~ Odporucanie zndmeho
Profesia sieti

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Nasledujiicou otazkou sme sa snazili zistit', preco sa respondenti uchadzali o pracu
prave Vv Spoloc¢nosti XYZ. Respondenti mali moznost’ vybrat’ si z viacerych moznosti prave
tie, ktoré u nich dominovali, a vd’aka ktorym na pracovnti ponuku reagovali. Dominantnou
bola pracovna népli, vd’aka ktorej na pracovnt ponuku reagovalo 39% respondentov. Druha
najviac oznacovana moznost’ bola pracovné prostredie, ktoré zavazilo u 22% respondentov.
Dalsim dévodom uchadzania sa o pracu bola u 15% opytanych dobra povest’ spolo&nosti.
Skupinu pozostavajucu z 9% respondentov zaujalo prave to, Ze sa vedeli v danej spolo¢nosti
kariérne postvat’ a neustdle rast. 6% respondentov zaujali benefity, ktoré spolocnost’
ponuka. Rovnaky pocet, 6% z opytanych, zaujali platové podmienky. 3% z celkového poctu

respondentov zaujala skuto¢nost’, Ze i§lo o slovenska spolo¢nost.

Graf ¢.6 Dovody, pre ktoré sa respondenti
uchadzali o pracu v spolo¢nosti

Slovenska spolo¢nost 3%
Moznost kariérneho rastu 9%
Pracovné prostredie 22%
Pracovnd napli 39%
Pracovné benefity 6%
Atraktivne platové podmienky 6%

Dobré povest spolo¢nosti 15%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zdroj: Vlastné spracovanie

Dalsia otazka bola zamerana na to, &i informacie uvedené v pracovnej ponuke boli
pre respondentov postacujuce. 95 % uviedlo, Ze pracovna ponuka obsahovala vsetky dolezité
informacie a dozvedeli sa z nej vSetko potrebné. Naopak, 5 % respondentov uviedlo, ze
pracovna ponuka nebola dostato¢ne Giplna na to, aby im poskytla vsetky potrebné informacie.
ISlo o selektivnu otdzku a respondenti, ktori oznacili ,,Nie, mali v d’al$ej otdzke priestor na

vyjadrenie toho, ¢o im v pracovnej ponuke chybalo.
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Graf & 7 Uplnost informdcii v pracovnej ponuke

\
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Ako uz bolo spomenuté, nasledujica otazka bola spristupnend len uchadzacom, ktori
na predchadzajtcu otazku odpovedali ,,Nie*. 5% opytanych touto odpoved’ou vyjadrilo, Ze
Im v pracovnej ponuke chybali niektoré informacie k tomu, aby sa dozvedeli vSetko
potrebné. Zistili sme, ze opytanym konkrétne chybali informacie, ktoré by blizSie

Specifikovali vykon prace.

V d’alSej casti dotaznika mali respondenti urcit’, akym spdsobom prebehol ich prvy
kontakt so spolo¢nostou. Prvy kontakt so spolo¢nostou prebehol u 85% opytanych
telefonickou formou. E-mailom so spolo¢nostou komunikovalo 5% respondentov
a zvySnych 10% oznacilo moznost’ ,,Iné“. Do moznosti ,,Iné* respondenti uviedli, Ze so
spolo¢nost'ou komunikovali, uZ v dne$nej dobe malo vidanou, listovou formou alebo naopak

nenahraditelnym, osobnym stretnutim.

Graf ¢. 8 Prvy kontakt respondentov so
spolo¢nostou

\

m Telefonicky = E-mailom = Iné

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Ciel'om nasledujucej otazky bolo zistit’, aké dokumenty spolo¢nost’ od respondentov
vyzadovala. Na vyber sme im dali Sest’ moznosti. Viac ako polovica, 56% z celkového poctu
opytanych oznacila, ze spolo¢nost’ od nich vyzadovala Zivotopis. Nejde o nezvycajny jav,
nakol'’ko zivotopis patri k najviac vyzadovanym dokumentom od uchédzacov. Spolo¢nost’
od 14% respondentov ziadala, aby predlozili vypis registra trestov. Od 11% z celkového
poctu opytanych spolo¢nost’ vyzadovala lekarsku spravu. Moznosti motiva¢ny list a doklady
0 vzdelani mali u respondentov rovnaké zastipenie, konkrétne kazda skupina pozostava z
8% opytanych. Spolo¢nost’ od skupiny pozostavajicej z 3% z celkového poctu opytanych

vyzadovala, aby dolozili referencie od byvalého zamestnavatel’a.

Graf ¢. 9 Dokumenty vyZzadované od respondentov
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Pokrac¢ujiicou otazkou sme sktmali Casovy interval, v ktorom respondenti od
zaslania pozadovanych dokumentov dostali od spolo¢nosti pozvanie na vyberovy pohovor.
Respondentom boli poskytnuté Styri ¢asové intervaly. Polovicu respondentov spolo¢nost’
kontaktovala v intervale 1 az 3 dni. 40 % opytanych dostalo pozvanku v intervale 4 — 7 dni.
Spolo¢nost’ reagovala promptne u 5% respondentov a na vyberovy pohovor ich pozvala este
Vv den, kedy dokumenty zasielali. Naopak, 5 % respondentov ¢akalo najdlhSie, pretoze trvalo

viac ako tyzden, kym pozvanku dostali.
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Graf & 10 Casovy interval pozvania respondentov

na vyberovy pohovor
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Dal$ou otazkou sme sa respondentov pytali na spdsob, akym bol vyberovy pohovor
realizovany. VSetci respondenti uviedli, ze vyberovy pohovor absolvovali fyzicky

V priestoroch spolo¢nosti.

Dotaznik pokracoval otvorenou textovou otazkou, kde sme respondentom poskytli
priestor na vyjadrenie toho, kym bol vyberovy pohovor zo strany spolo¢nosti vedeny. 35%
z celkového poctu opytanych napisalo, Zze pracovny pohovor viedol konatel’ spolo¢nosti
XYZ. So skupinou 35% opytanych viedla vyberovy pohovor riaditel’ka spolo¢nosti. 20%
respondentov za veduceho pohovoru oznacilo pracovnicku personalneho oddelenia a s 10%

viedol vyberovy pohovor ich vtedy eSte budici nadriadeny.

Respondentov sme sa d’alSou otdzkou spojenou s priebehom vyberového pohovoru
pytali, z kol’kych kol pozostaval. Na vyber mali zo Styroch moZnosti, pri€om mozZnost’ 4
aviac kol neuviedol nikto. 20% opytanych absolvovalo len jedno kolo vyberového

pohovoru, 70% sa zuc¢astnilo dvoch kol a 10% troch.
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Graf ¢. 11 Pocet kol vyberového pohovoru
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Dotaznik pokracoval otazkou, ¢i respondenti absolvovali intt metdédu vyberu okrem
vyberového rozhovoru. Opytani mali moznost' vybrat’ si miniméalne 1 a maximalne 8
moznosti. Z grafu €. 12 vyplyva, Ze najvacsiu Cast’ opytanych, a teda 72% neabsolvovalo
pocas vyberového procesu Ziadnu ini metoddu, ako vyberovy pohovor. 8% opytanych
absolvovalo testy schopnosti. Testy osobnosti absolvovalo rovnako 8% respondentov.
Nasledujtce tri skupiny, z ktorych kazda pozostavala zo 4% opytanych, absolvovali testy

zdujmov a motivacie, rozhovory so spolupracovnikmi a assessment centrum.

Graf & 12 Dalsie metddy vyberu zamestnancoy,
ktoré respondenti absolvovali
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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Pri d’alSej otazke sme sa zamerali na spokojnost’ respondentov s priebehom a
organizaciou vyberového pohovoru. 95 % uviedlo, ze priebeh a organizacia vyberového
pohovoru prebehli bezproblémovo anenastali ziadne komplikacie ¢i nespokojnost’. 5%
z opytanych vSak vyjadrilo nespokojnost’. Tato otdzka mala selektivny charakter a
umoziovala respondentom vyjadrit’ sa k svojej spokojnosti alebo nespokojnosti s danym

aspektom.

Zistili sme, Ze nespokojnost’ U 5% opytanych suvisela s priestormi spoloénosti,

v ktorych bol vyberovy pohovor vedeny.

Naopak, 95% respondentov uviedlo, Zze vSetko prebehlo hladko a boli spokojni.
Tento fakt hodnotime ako pozitivum pre spolo¢nost’. Respondentov zaujali najma prostredie
spolo¢nosti, spdsob komunikicie zo strany spolocnosti, ponukané mzdové podmienky

a benefity, organizovanost’ a hladky priebeh vyberového procesu.

V zavereénej Casti dotaznika sme sa respondentov pytali, ako sa pripravovali na
pracovny pohovor. Z grafu ¢&.13 vyplyva, ze 45% opytanych vykonalo prieskum
0 spoloc¢nosti. 21% sa dokladne oboznamilo s informaciami o pracovnej pozicii alebo malo
pripravené dopliiujuce otazky. Skupina 21 % respondentov sa pripravovala Studovanim
zvycCajne najcastejSie kladucich otdzok pocas vyberovych pohovorov. Z grafu ¢. 13 dalej
vyplyva, Ze 3 % opytanych sa zameriavalo na pripravu v cudzom jazyku a naopak, 10 %

opytanych sa nepripravovalo vobec.

Graf ¢. 13 Sp6sob pripravovania sa respondentov na
vyberovy pohovor

Nepripravoval/a som sa na vyberovy pohovor
Zameral/a som sa na pripravu v cudzom jazyku

Pripravil/a som sa na najcastejsSie kladené otazky

Obozndmil/a som sa s informaciami o pracovnej pozicii,

pripravil/a som si otazky
Dékladne som sa oboznamil/a s informaciami o

spolocnosti

| | | D

Zdroj: Vlastné spracovanie

Prostrednictvom poslednej otazky dotaznika sme sa snazili od respondentov zistit’,

ako dlho trvalo, kym im boli ozndmené vysledky vyberového procesu Vv spoloc¢nosti.
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Respondenti mali na vyber spomedzi troch moznosti. 70% z celkového poctu opytanych
uviedlo, ze sa im spolo¢nost’ ozvala v intervale 1 az 3 dni. Skupine 25% opytanych sa
spolo¢nost’ ozvala v intervale 4 a viac dni a 5% opytanych spolo¢nost’ kontaktovala eSte

Vv denl konania vyberového pohovoru.

Graf ¢ 14 Casovy interval obdrZania vyrozumenia

o vysledkoch vyberového procesu
5%

= V den konania vyberového pohovoru m1az3dni 4 aviac dni

Zdroj: Vlastné spracovanie

4.2 Proces ziskavania a vyberu zamestnancov v Spolo¢nosti XYZ

Dal§im zdrojom informacii pre spracovanie praktickej asti nasej zavereénej prace
bol rozhovor so zamestnankynou persondlneho oddelenia Spolo¢nosti XYZ. K otazkam sme
pristupovali v dvoch okruhoch. Prvy okruh suvisel so ziskavanim zamestnancov a druhy
okruh s vyberom zamestnancov. Tento rozhovor a ziskané informacie ndm pomohli lepSie
pochopit’ fungovanie tychto procesov v Spolocnosti XYZ. PredovSetkym ndm umoznili

doplnit’ a porovnat’ informacie ziskané z dotaznikového prieskumu medzi zamestnancami.
Ziskavanie zamestnancov

V tejto Casti rozhovoru sme sa opytali zamestnankyne personalneho oddelenia na
niekol’ko otazok tykajucich sa ziskavania zamestnancov v ich spolo¢nosti. Zaujimali sme sa
o dovody, pre ktoré by mohla spolo¢nost’ potrebovat’ zamestnat’ nového zamestnanca, ako
aj o to, kto spracovava opis pracovného miesta a Specifikaciu poziadaviek na zamestnanca.
Dalsie otazky sa tykali zdrojov a metdd ziskavania zamestnancov a trvania procesu
obsadzovania pracovnej pozicie. Na zaver sme sa pytali na to, kto je zodpovedny za uZzsi

vyber kandidatov pre voI'né pracovné pozicie.

Potreba zamestnat’ novych zamestnancov v spolo¢nosti moze vzniknut’ z viacerych
dovodov. Napriklad, ak sa spolo¢nost’ rozrastd, potrebuje zamestnat’ d’alSich T'udi na
zvladnutie zvySenej zataze a udrZzanie efektivity prace. DalSim dovodom moéze byt
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pretazenie existujuceho persondlu, ktory uz nie je schopny zvladnut’ vSetky tlohy. Potreba
zamestnat' novych zamestnancov sa tiez moéze vyskytnit' v pripade, ak existujici
zamestnanec odide, spolo¢nost’ pracuje na novom projekte alebo sa rozhodne rozsirit’ svoje

sluzby.

Opis pracovného miesta je vzdy vypracovany od zaciatku vzniku pracovného miesta
a je sucCastou internej HR smernice spolo¢nosti. Opisy su spracované s jednotlivymi
riaditelmi usekov v spolupraci s personalnym oddelenim tak, aby obsahovali vsetky dolezité
informacie o pracovnej ndplni a zodpovednostiach, ktoré si spojené s danou poziciou.
Poziadavky na zamestnanca st rovnako dané v zavislosti od druhu obsadzovanej pozicie.
Pre spoloc¢nost’ je kl'ucové, aby zamestnanci boli zodpovedni a spol’ahlivi pri plneni svojich
uloh, mali timovo zamerany pristup a vedeli sa spravat’ prijemne voc¢i kolegom. Spolo¢nost’

d’alej vSeobecne ocefuje aktivnu cast’ zamestnancov na jej celkovom procese.

Spolocnost’ ziskava zamestnancov kombinaciou internych a externych zdrojov.
Internym zdrojom moéze byt existujiici zamestnanec, ktory mé potrebnu kvalifikaciu a
skusenosti pre dané pracovné miesto. Takyto zamestnanec uz pozna ich spolocnost’ a jej
kultaru, ¢o moze pomdct’ pri jeho rychlejSom zacleneni do timu. V pripade, ze vhodného
kandidata nemozno najst’ v ramci spolo¢nosti, obracia sa spolo¢nost’ na externé zdroje. Ide
predovsetkym o personalne agentury, internetové portaly (Profesia), socialne siete alebo
odportcania existujucich zamestnancov a ich znamych. Trvanie tohto procesu zavisi od
naliehavosti pracovnej pozicie a v priemere trva tri tyZdne, moZe sa vSak lisSit' podla

obsadzovanej pozicie.

Prioritne spolo¢nost’ vyzaduje zivotopis. V niektorych pripadoch méze byt
pozadovany aj sprievodny list alebo referencie. V zavislosti od obsadzovanej pozicie to tiez

moze byt aj lekarska sprava ¢i vypis z registra trestov.

Za uz8i vyber kandidatov st zodpovedni veduici personalneho oddelenia, obchodny
alebo prevadzkovy riaditel’, ako aj veduci oddelenia, pod ktorého by mal potencidlny

zamestnanec spadat’.
Vyber zamestnancov

Druha ¢ast’ rozhovoru bola venovana procesu vyberu zamestnancov. Pytali sme sa
na metddy, ktoré spolo¢nost’ pri tomto procese vyuziva, ako aj na to, kto sa zucCastiiuje
vyberového pohovoru, z kolkych kol pozostiva a akym sposobom je realizovany. Dalej sme

sa informovali o najcastejSich nedostatkoch, ktoré spolocnost’ pocituje u uchadzacov, a o
48



problémoch, ktorym celia pocas tychto procesov. Zaujimalo nés tiez, ktori poziciu vnimaji
ako najt'azsie obsaditel'nu. Posledna otazka sa tykala vyhodnocovania procesu ziskavania a

vyberu zamestnancov a toho, kto zodpoveda za findlne rozhodnutie o vybere zamestnancov.

V spolocnosti patri medzi zakladné metody vyberu zamestnancov vyberovy
pohovor. V pripade, ze ide 0 obsadzovanie pozicie s vyS$Sou naro¢nost'ou, pouzivaji aj
testovanie uchadzacov, pripadne vyuzivaju sluzby assessment centra. Uchédzacom tiez
pontkaju moznost porozpravat’ sa s potencidlnymi kolegami, s cielom odhalit’ timovy
potencial uchadzaca. Snazia sa tak najst’ najvhodnejsich kandidatov a zabezpecit,, aby sa do

ich timu dostali skutoéne kvalitni a motivovani zamestnanci.

Na vyberovom pohovore sa zacastiuje veduci oddelenia, vedici personalneho
oddelenia a v niektorych pripadoch aj riaditel’ka spolo¢nosti. Cielom spolo¢nosti je urobit’
pohovor ¢o najmene;j stresujicim pre uchadzaca, preto pozostava z dvoch, vynimocne troch
kol. V prvom kole sa vytvara prijemna a priatel'skd atmosféra, aby sa uchadza¢ uvolnil a
mal priestor na prezentaciu svojich kvalit a sktisenosti. V druhom kole sa zameriava na
odborné otazky suvisiace s pracovnym miestom. Uchadza¢ uz pozné tcastnikov pohovoru z
prvého kola, a preto sa moze citit’ viac uvol'nene. Pri rozhovore sa snazia byt priatel'ski a
profesiondlni, aby mohli ziskat ¢o najviac informdcii o kvalifikacii a skusenostiach
uchédzaca a ukdzat’ mu, Ze sa o neho naozaj zaujimaju. Pohovor sa zvyc¢ajne uskutocnuje v

priestoroch spolo¢nosti, ale v pripade potreby spolo¢nost’ realizuje aj video pohovory.

V poslednej dobe sa spolo¢nost’ stretava s uchadza¢mi, ktori maju v Zivotopise
mnoho zamestnani aj za kratky Casovy horizont a vyjadruju neistotu ohl'adom svojich
pracovnych cielov. Na pohovore sa tak snazia zistit, akym smerom by sa chceli uberat’ a
akym spdsobom by mohli byt prospesni pre spolocnost’. Napriek tomu, ze sa zhodnu na
pracovnych podmienkach, niektori uchadzaci sa bez ozndmenia neobjavia na pracovhom
mieste, ¢o pre nich predstavuje najvacsi problém. V ramci procesu ziskavania a vyberu
zamestnancov sa spolo¢nost’ stretdva s rdznymi problémami. Niektori uchadza¢i maji najma
po Case pandémie zaujem pracovat vyhradne formou homeoffice alebo preferuju
nepravidelny pracovny ¢as po¢as dita. Dalsim problémom je nezdujem o pracu alebo Gasta
fluktuacia zamestnancov. Naprieck tomu ma spolo¢nost viac ako polovicu takych

zamestnancov, ktori u nich pracuju viac ako 10 rokov.

NajnarocnejsSie obsadit’ spolocnost’ vnima pozicie, kde je potrebna vysokd uroven

komunikacnych a socialnych zruénosti (schopnost’ pracovat’ s 'ud’'mi).
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Finalne rozhodnutie je na vediicom personalneho oddelenia a zastupcovi riaditel'a
spolo¢nosti. Tieto procesy spolo¢nost vyhodnocuje prostrednictvom prieskumov
spokojnosti zamestnancov, ktoré zistuju, ako sa novi zamestnanci poc¢as zaCiatocnej fazy
citia a ¢1 maju pocit, sa im spoloCnost’ snazi pomoct s adaptaciou na nové pracovné
prostredie (Net Promoter Score a podobne). Dalej sleduje uspesnost’ novych zamestnancov
priebehom casu, o sa tyka plnenia ich pracovnych povinnosti a dosahovania stanovenych

cielov.

4.3 Overenie hypotézy

Predpokladali sme, Ze zamestnanci, ktori pracuji v Spolo¢nosti XYZ najdlhsie, a to
11 a viac rokov, boli s priebehom a organizaciou vyberového pohovoru spokojni. Hypotézu
sme si stanovili na zaklade predpokladu, Ze existuje vztah medzi spokojnost'ou s priebehom

a organizaciou vyberového pohovoru a dlzkou obdobia odpracovaného v spolo¢nosti.

Konkrétne sme stanovili alternativnu hypotézu (H1), ze medzi spokojnostou
s priebehom a organizaciou vyberového pohovoru a skupinou zamestnancov, ktori pracuji
v spoloénosti 11 a viac rokov (dizka odpracovaného obdobia), existuje 3tatisticky vyznamny
vztah. Nulovi hypotézu (HO) sme stanovili tak, ze medzi spokojnost'ou s priebehom
a organizaciou vyberového pohovoru a skupinou zamestnancov, ktori pracuju v spolo¢nosti

11 a viac rokov (diZka odpracovaného obdobia) neexistuje tatisticky vyznamny vztah.

Pomocou korelacnej analyzy v programe JAMOVI sme overovali, €i je tato hypotéza

podlozena dostato¢nymi datami.
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Contingency Tables

Spokaojnost’
Pocet rokov Ano. Nie. Total
Mie 13 1 14
Ano & 0 &
Total 19 1 20
¥* Tests
Value df P

X2 0.451 1 0.502
M 20

Comparative Measures

895% Confidence Intervals

Value Lower Upper

Odds ratio 0.692= 0.0247 194

* Haldane-Anscombe correction applied

MNominal

Value

Phi-coefficient 0.150
Cramer's V 0.150

Obrdzok ¢.4 Korelacna analyza v programe JAMOVI

Zdroj: Vlastné spracovanie

Na zéaklade Statistickej vyznamnosti testu chi-kvadrat s hodnotou p = 0,502 (hodnota
vysSia ako hladina vyznamnosti 0,05) sme prijali nulova hypotézu (HO). To znamena, ze
neexistuje Statisticky vyznamny vztah medzi spokojnostou s priebehom a organizaciou
vyberového pohovoru a skupinou zamestnancov, ktori pracuji v spoloc¢nosti 11 a viac rokov
(dizka odpracovaného obdobia). Alternativnu hypotézu (H1), Ze existuje Statisticky
vyznamny vztah medzi tymito premennymi, Sme zamietli. Vyska Phi koeficientu ¢ = 0,150

tiez naznacuje slabu koreldciu medzi premennymi.
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5 Diskusia

Ziskavanie a vyber zamestnancov si klicovymi procesmi, ktoré maji vplyv na
uspesnost’ a konkurencieschopnost’ kazdej spolo¢nosti. Spravne vybrani zamestnanci, ktori
maju potrebné zrucnosti a skiisenosti, mozu prispiet’ k zlepseniu produktivity a kvality prace,
¢im sa zvysuje vykonnost’ spolocnosti a zlepSuje sa jej imidz. Okrem toho, vyber vhodnych
zamestnancov pomaha znizovat fluktudciu zamestnancov, ¢o modze zlepsit' stabilitu
spolo¢nosti a znizovat naklady na ziskavanie a zaskolenie novych zamestnancov. V
neposlednom rade, spravny vyber zamestnancov mdéze mat’ priamy vplyv na zékaznicke
sluzby. Zamestnanci, ktori st spravne vybrani a maju potrebné zrucnosti a skiisenosti, mozu
lepSie splnit’ potreby zakaznikov a zlep$it' ich spokojnost’ s poskytovanymi sluzbami.
Vzhl'adom na vyznam tychto procesov, by mali spolo¢nosti klast doraz na kvalitné
ziskavanie a vyber zamestnancov, aby mohli dosiahnut’ svoje ciele a tispe$ne konkurovat’ na

trhu.

V ramci nasej bakalarskej prace sme sa venovali analyze procesu ziskavania a vyberu
zamestnancov V slovenskej reklamnej spolo¢nosti, ktord z dovodu reSpektovania poziadavky
na zachovanie anonymity vystupuje Vv nasej praci ako Spolo¢nost XYZ. Snazili sme sa
preskumat’ fungovanie tychto procesov v danej spolo¢nosti, a na zaklade ziskanych
poznatkov navrhnat’ niekol’ko odporacani, ktoré by boli aplikovatelné v praxi a mohli by

prispiet’ k zlepSeniu fungovania tychto procesov v spolo¢nosti.

V ramci procesu ziskavania zamestnancov existuje v spolo¢nosti viacero dévodov,
pre¢o by mohla mat’ potrebu zamestnat’ nového ¢loveka. Medzi tieto dovody moze patrit’
rozsirovanie spolo¢nosti, zniZzovanie pracovného zat'aZenia existujiiceho personalu, zmeny
v personalnom zlozZeni alebo potreba zamestnat’ pracovnikov s potrebnymi zru¢nostami a
sktisenost’ami pre noveé projekty alebo rozsirenie sluzieb. Je ddlezité, aby spolo¢nost’ mala
jasnu predstavu o dovodoch, preco hl'add nového pracovnika, aby mohla zabezpecit', Zze novy
zamestnanec bude mat’ potrebné zru¢nosti a skiisenosti a bude schopny plnit’ stanovené ciele

a o¢akavania.

V spolocnosti je proces vytvarania popisu pracovného miesta integrovany od jeho
vzniku a je stcast’'ou internej HR smernice. Spolupracou s jednotlivymi riaditel'mi usekov
sa zabezpeCuje, aby opisy pracovnych miest obsahovali vSetky potrebné informacie o
pracovnej naplni a zodpovednostiach spojenych s danou poziciou. Poziadavky na

zamestnanca su ur¢ené na zdklade druhu obsadzovanej pozicie. V spolocnosti sa VO
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vSeobecnosti kladie doraz na zodpovednost’ a spolahlivost’ pri plneni uloh, timovl
spolupracu, prijemné vystupovanie a vitani su aktivni zamestnanci, ktori sa zapdjaju do
celého procesu spolocnosti. Tento proces pomaha zabezpecit, ze spolocnost’ zamestnava
kvalifikovanych zamestnancov, ktori su schopni plnit’ zadané ulohy a prispievat’ k uspechu

spolo¢nosti.

Prvym znaSich ciastkovych cielov bolo zistit' zdroje ziskavania zamestnancov
V Spolocnosti XYZ. Zistili sme, Ze spolo¢nost’ vyuziva interné aj externé zdroje ziskavania
zamestnancov. Proces interného obsadzovania pracovnych pozicii sa realizuje hlavne vtedy,
ak existuje vhodny zamestnanec s potrebnymi kvalifikdciami a skusenostami, ktory by
mohol prejst’ na dant poziciu. Spolo¢nost’ uprednostiuje obsadenie vol'nej pracovnej pozicie
internym zamestnancom, ak je to mozné, pretoze to zabezpeCuje nielen zvySenie
zamestnaneckej motivacie a spokojnosti, ale aj zniZenie Casu a ndkladov na ziskanie nového
zamestnanca. Interné obsadzovanie pracovnych pozicii je vhodné najmi pre pozicie, ktoré
vyzaduju uritt Groven skusenosti a poznatkov zo spoloc¢nosti a kde je potrebna rychla
adaptacia na nové ulohy a zodpovednosti. V pripade, Ze interné obsadenie pracovnej pozicie
nie je mozné, spolocnost’ sa obracia na externé zdroje. Pri vybere externych zdrojov
ziskavania zamestnancov spolo¢nost’ dba na to, aby boli tieto zdroje spolahlivé, efektivne

a financne prispdsobené aktualnej situacii spolocnosti.

Dal§im nasim ¢&iastkovym cielom bolo zistit metdédy ziskavania zamestnancov
V Spolocnosti XYZ. Spolocnost’ vyuziva niekol’ko metdd ziskavania zamestnancov, aby
zabezpecila nélezity pocet kvalifikovanych pracovnikov. Jednou z tychto metod je vyuZitie
sluzieb personalnych agentur. Okrem toho spolo¢nost’ Casto vyuZziva aj internetovy portal
Profesia. Spolo¢nost’ v§ak nezabtida ani na socialne siete. VyuZiva ich nielen na propagéciu
svojich produktov a sluzieb, ale aj na ziskavanie novych zamestnancov. Tieto siete totiz
umoziuju rychle a efektivne Sirenie informacii o volnych pracovnych pozicidch medzi
velkym mnozstvom l'udi. V neposlednom rade, spolo¢nost’ ziskava svojich zamestnancov aj
na zéklade odporucani od svojich zamestnancov a zndmych. Tieto odporicania sa ukazuja
ako vel'mi cenny zdroj kandidatov, pretoze sa jedna o I'udi, ktorych zamestnanci uz poznaju
a maju s nimi dobré skusenosti. V tejto Casti by sme spolocnosti odporucili , aby zvazila
finan¢né ohodnotenie zamestnanca, ktory na dosadenie vol'nej pracovnej pozicie odporuci
svojho zndmeho. Toto mdZe byt motivaciou pre zamestnancov, aby odporacali kvalitnych
kandidatov zo svojho okolia. Finan¢nd odmena by mala byt jasne definovana a

kontrolovand, aby sa zabranilo zneuzitiu a zabezpecilo spravodlivé odmeniovanie za prinosy
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pre spoloc¢nost’. Spolo¢nost by vSak mala mat’ na paméti, ze kandidat by mal byt
vyhodnoteny predovsetkym na zaklade svojich kvalifikécii a schopnosti a finanéné

ohodnotenie by malo byt’ iba pridanou hodnotou pre zamestnanca, ktory ho odporucil.

Tretim cCiastkovym cielom bolo zistit, aké dokumenty spolo¢nost’ od uchadzacov
vyzaduje. Na zaklade dotaznikového prieskumu sme zistili, Ze spolo¢nost’ vyzaduje od
uchédzacov nasledujuce dokumenty: zivotopis, motivacny list, referencie od byvalého
zamestnavatel'a, doklady o vzdelani, vypis z registra trestov a lekarsku spravu. Po rozhovore
s pracovnickou personalneho oddelenia sme zistili, ze najvyssSiu prioritu ma pre spolo¢nost’
zivotopis, no v niektorych pripadoch moézu byt pozadované aj sprievodné listy alebo
referencie. Konkrétne poziadavky na dokumenty su zavislé od pozicie, ktora spolocnost’
obsadzuje. Napriklad, pre niektoré pozicie moze byt taktiez nutné predlozit’ lekarsku spravu
alebo vypis z registra trestov. Vzhl'adom na to, Ze spolocnost’ pozaduje pomerne vysoky
pocet dokumentov, navrhujeme vylepsSit proces hodnotenia tychto dokumentov. Pre
zvySenie efektivity a prehladnosti by spolocnost’ mohla zvazit® implementaciu softvéru,
ktory by umoziioval automatické skenovanie a hodnotenie dokumentov. Takyto krok by
pomohol zjednodusit’ proces hodnotenia, zredukovat’ ¢as potrebny na manualne hodnotenie

a zabezpecit' konzistentnost’ a presnost” hodnotenia.

Stvrtym &iastkovym cielom bolo identifikovat’ metédy vyberu zamestnancov
V Spoloc¢nosti XYZ. Za uzs§i vyber uchddzacov zodpovedd veduci persondlneho oddelenia,
obchodny alebo prevadzkovy riaditel’, ako aj veduci oddelenia, pod ktorého by budtci
zamestnanec spadal. V spolo¢nosti pri vybere novych zamestnancov vyuZzivaja
predovsetkym zakladnti metddu, vyberovy pohovor. Avsak, ak ide o obsadenie pozicie s
vys$Sou narocnostou, pristupuju k vyberu novych zamestnancov obozretnejSie. Preto
pouzivaju aj testovanie uchadzacov, pripadne vyuzivaju sluzby assessment centra. Cielom
je najst’ najvhodnejsich kandidatov a zabezpecit' tak prichod kvalitnych a motivovanych
zamestnancov do ich timu. Testovanie uchadzacov a sluzby assessment centra im umoziuje
ziskat' d’alSie informacie o kandidatoch, ktoré mohli byt neviditeI'né poc¢as vyberového
pohovoru. Tymto spdsobom vedia zistit’ ich kompetencie, zruénosti, osobnostné vlastnosti,
schopnosti a potencidl pre rast. Dokladny vyber spolo¢nosti umoziuje identifikovat
kandidatov, ktori by mohli najlepsie zapadnut do ich organiza¢nej kultry a byt najicinnejsi

v plneni pracovnych uloh.
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V ramci nasho vyskumu sme si stanovili d’alsi ¢iastkovy ciel’, a to zistit’ informacie
o priebehu vyberového pohovoru v Spolocnosti XYZ. Tento proces je pre spolocnost
zakladnou a najcastejSie pouzivanou metodou pri vybere novych zamestnancov. Konkrétne
sme sa pomocou tohto ¢iastkového ciel’a snazili zistit’, kto sa na pohovore zac¢astiuje, kol’ko
kol obsahuje a akym spdsobom ho spolo¢nost’ realizuje. Dalej sme sa pytali na spokojnost’
respondentov s organizdciou a priecbehom pohovoru a zistovali sme, ako sa na neho
pripravovali. TaktieZ sme sa zameriavali aj na reakény ¢as spolo¢nosti na oznamenie

vysledkov pohovoru respondentom.

V spolocnosti sa na vyberovom pohovore zac¢astiuje vedtci oddelenia, pod ktorého
by potencidlny zamestnanec spadal, veduci persondlneho oddelenia a v niektorych pripadoch
aj riaditel’ka a konatel' spoloCnosti, ¢o zabezpeCuje kvalitné rozhodovanie a vyber

najvhodnejsSieho uchadzaca.

Spolocnost’ sa snazi robit’ tento proces ¢o najmenej stresujucim pre uchadzacov
a preto zvolili pohovor pozostavajuci z dvoch, vynimocne troch kol. Pri prvom kole sa
zameriavaju na vSeobecné otazky tykajuce sa uchadzaCovej motivacie, zaujmov a
sktsenosti, aby sa obozndmili s ich pozadim a mohli lepSie posudit,, ¢i sa hodi na pracovné
miesto. V druhom kole sa uz zameriavaji na odborné otdzky a poziadavky suvisiace s
pracovnym miestom, pretoze v tomto kole ide o to, aby ziskali ¢o najviac informacii o
uchadzacovych kvalifikaciach a schopnostiach. Otazky moZzu byt mierené napriklad na
konkrétne projekty, na ktorych uchadzac pracoval, na ich technické zruc¢nosti alebo na to,

ako by riesili konkrétne situdcie spojené s pracovnymi tlohami.

Vyberovy pohovor realizovany fyzicky, je v spolo¢nosti dlhodobo beZznou praxou,
pretoze umoziuje uchadzaom a zamestnavatel'ovi osobné stretnutie, ktoré je dolezité z
hl'adiska budovania vztahov a wujasnenia vzajomnych ocakdvani. Vo vynimoc¢nych
pripadoch v8ak spolo¢nost’ realizuje aj video pohovory. Video pohovory v§ak nemézu tplne
nahradit’ osobné stretnutie, a preto by sme ich spolo¢nosti odporucili vyuzivat' najmé na
predselekciu uchadzacov alebo na prvé kolo vyberového pohovoru, aby uSetrili ¢as a
naklady, ktoré by vznikli pri cestovani. Video pohovory st vV tomto pripade tieZ flexibilnejSie

a umoziuju zapojit’ uchadzacov z roznych Casti sveta.

Za prednost’ spolo¢nosti povazujeme zistenie, ze prevazna vacésina respondentov bola
s priebehom a organizaciou vyberového pohovoru spokojna. Zaujalo ich najma prostredie a

sposob komunikécie zo strany spoloénosti. Dalej §lo o ponukané mzdové podmienky a
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benefity, organizovanost a hladky priebeh vyberového procesu. Na zaklade nasho
prieskumu sme vsak zistili aj nespokojnost’ niektorych respondentov, ktora suvisela s
priestormi spolo¢nosti, v ktorych bol vyberovy pohovor vedeny. Konkrétne vSak respondenti
nevyjadrili, v akej suvislosti boli s priestormi nespokojni. Preto by sme spolo¢nosti navrhli
viacero odporucani. Napriklad, ¢i su priestory dostatoCne priestranné a vybavené zdravotne
nezdvadnym nabytkom (ergonomickym a pohodlnym na sedenie na dlhSiu dobu). Okrem
toho by sme navrhli zvazit’ pritomnost’ vzduchotechniky, ktora by zabezpecila dostatocné
vetranie a ¢erstvy vzduch v miestnosti. Ak st priestory spolo¢nosti nedostatocné, mohla by
zvazit' alternativne miesta na vedenie pohovorov, ako napriklad prenajom priestorov v
coworking centrach alebo v inych komerénych priestoroch. Toto rieSenie by mohlo
uchddzacom poskytnut’ priestor, ktory je dostato¢ne vybaveny a umozni viest’ pohovor v
prijemnej a profesionalnej atmosfére. Ak bola nespokojnost’ s priestormi spojena so zlou
dostupnostou, spolocnost’ by mohla zabezpecit dostupné parkovacie miesta v blizkosti
priestorov spolo¢nosti, aby uchadzaci nemuseli riesit’ zlozité parkovanie a mohli sa plne
sustredit’ na pohovor. Tieto kroky by mohli pomdct’ zvysit’ spokojnost’ uchadzacov a zlepsit’

celkovy dojem o spolo¢nosti.

Je dolezité, aby uchadzaci prisli na vyberovy pohovor dobre pripraveni. Priprava
pred pohovorom moéze pomoct’ zvysit' ich sebadoveru, znalosti o spolo¢nosti a pracovnej
pozicii, a zlepsit’ tak ich schopnost’ odpovedat’ na otazky. V zavere¢nej Casti tykajicej sa
priebehu vyberového pohovoru sme sa respondentov pytali, ako sa pripravovali. Véac¢sina
opytanych vykonala prieskum o spolo¢nosti, d’alej sa respondenti dokladne oboznamili s
informaciami o pracovnej pozicii alebo mali pripravené doplitujuce otazky. Dalsia skupina
respondentov sa pripravovala na vSeobecne najcastejsie kladené otazky pocas vyberovych
pohovorov. Dalsia skupina opytanych sa zameriavala na pripravu v cudzom jazyku a zvysok

opytanych sa nepripravovalo vobec.

Posledna otazka v ramci nasho Ciastkového ciel’a tykajiceho sa priebehu vyberového
pohovoru odhalila, Ze spolo¢nost’ sa uchadzacom vo véc¢sine pripadov ozvala v intervale 1
az 3 dni. Skupina respondentov zvolila moznost’ 4 a viac dni a ostatni dostali vyrozumenie

eSte v dent konania pohovoru, ¢o povaZujeme sa pozitivne.

Pracovnicka na personalnom oddeleni nam prostrednictvom rozhovoru doplnila
najcastejSie problémy, s ktorymi sa pocas tychto procesov V ich spoloc¢nosti stretavaju. Ide

najmd 0 uchadzacov, ktori maju v Zivotopise mnoho zamestnani a prejavuji neistotu
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ohladom svojich pracovnych cielov. Niektori uchadzaci, ktori sa zhodnu s pracovnymi
podmienkami a o¢akdvaniami, sa vSak bez ozndmenia neobjavia na pracovnom mieste, ¢o
pre spoloénost’ predstavuje velky problém. Dalej sa stretavaju s problémami spojenymi s
nezaujmom o pracu alebo ¢astou fluktuaciou zamestnancov. Napriek tomu vsak vyzdvihli
fakt, ze maja tim, kde viac ako polovica zamestnancov pracuje v spolo¢nosti viac ako 10
rokov, ¢o si vel'mi vazia. V nadvaznosti na tieto problémy, by sme spolo¢nosti odportacali

nasledovné:

e Zavedenie takych psychologickych testov v procese vyberu uchadzacov, aby bola
spolo¢nost’ schopna lepsie hodnotit’ ich schopnosti a osobnostné vlastnosti. Tento
proces by im umoznil identifikovat’ uchadzacov, ktori by mohli mat’ potencial pre
dlhodobu spolupracu a zarovenn znizit pocet uchadzacov s velkym mnozstvom
kratkodobych zamestnani v Zivotopise.

e VylepSenie webovej stranky spolocnosti tak, aby poskytovala uchiddzacom
podrobnejsie informacie o kultire a hodnotach spolocnosti, pracovnych
podmienkach, benefitoch a inych délezitych aspektoch zamestnania. To by pomohlo
zvysit’ zdujem uchddzacov o pracu v spolo¢nosti a znizit’ pocet tych, ktori sa bez
oznamenia neobjavia na pracovnom mieste.

e Zavedenie pravidelnych stretnuti so zamestnancami a manazérmi, kde by sa
diskutovali otvorené otdzky a navrhy na zlepSenie. Toto by poskytlo priestor pre
zamestnancov na vyjadrenie svojho ndzoru a zaroveil umoznilo manazérom zistit,
¢o motivuje a zaujima ich zamestnancov,

e Zavedenie syst¢tmu odmenovania pre zamestnancov, ktori zostanu v spolo¢nosti po
dobu viac ako jedného roka. Toto by motivovalo zamestnancov zostat’ v spolo¢nosti

a zarovenl pomohlo minimalizovat’ fluktudciu zamestnancov.

V ramci naSho posledného Ciastkového ciela, nam zamestnankyna persondlneho
oddelenia na zaver rozhovoru uviedla sposob, akym proces ziskavania a vyberu
zamestnancoV V ich spolo¢nosti vyhodnocujt. Finalne rozhodnutie o vybere zamestnancov
je na zodpovednosti veduceho personalneho oddelenia a zastupcu riaditel’a spolo¢nosti.
Procesy ziskavania a vyberu zamestnancov su systematicky vyhodnocované
prostrednictvom roéznych metdd a ndastrojov. Na zaklade prieskumov spokojnosti
zamestnancov spolo¢nost’ zist'uje, ako sa novi zamestnanci citia pocas zaciato¢nej fazy a ¢i
je pre nich vytvorené dostatocné prostredie na adaptaciu. Sledovanie uspesnosti novych

zamestnancov sa vykonava v pravidelnych intervaloch s cielom overit, ¢i plnia svoje
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pracovné povinnosti a dosahuju stanovené ciele. Tymto spdsobom sa spolocnost’ snazi
zlepsit’ procesy ziskavania a vyberu zamestnancov a zabezpecit, Ze novi zamestnanci budu

produktivni a spokojni v praci.

Pre Gcely naSej zadverecnej prace sme stanovili alternativnu a nulova hypotézu, ktoré
sme testovali pomocou korelacnej analyzy v Statistickom programe Jamovi. Formulovali
sme nasu hypotézu na zéklade predpokladu, ze zamestnanci pracujuci v Spolo¢nosti
najdlhsie, teda 11 a viac rokov, boli s priebchom a organizaciou vyberového pohovoru
spokojni. Predpokladali sme, Ze existuje vztah medzi spokojnostou s priebechom a

organizaciou vyberového pohovoru a dlzkou obdobia odpracovaného v spolocnosti.

Stanovili sme si alternativnu hypotézu (H1), Ze medzi spokojnost’ou s priecbehom a
organizéciou vyberového pohovoru a skupinou zamestnancov, ktori pracuji v spolo¢nosti
11 a viac rokov, existuje Statisticky vyznamny vzt'ah, a nulovi hypotézu (HO), ze takyto

vzt'ah neexistuje.

Na zaklade Statistickej vyznamnosti testu chi-kvadrat s hodnotou p = 0,502 (hodnota
vysSia ako hladina vyznamnosti 0,05) sme prijali nulova hypotézu a zamietli alternativnu
hypotézu. To znamend, ze sme dospeli k zaveru, Ze medzi spokojnostou s priebehom a
organizaciou vyberového pohovoru a skupinou zamestnancov, ktori pracuju v spolo¢nosti

11 a viac rokov, neexistuje Statisticky vyznamny vztah.

Na zaklade ziskanych informacii sa ndm podarilo spolo¢nosti predniest’ niekol’ko
odporucani na zefektivnenie procesu ziskavania a vyberu zamestnancov. Nase odporic¢ania
su zalozené na dokladnej analyze stcasnych procesov Spolo¢nosti XYZ a snazia sa

identifikovat’ oblasti, kde by bolo mozné tieto procesy zlepsit'.
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Z.aver

Ziskavanie a vyber zamestnancov su jednym z kIicovych procesov v kazdej
spolo¢nosti, pretoze zamestnanci tvoria neodmyslitel'na ¢ast’ kazdého podniku. Ide o proces,

ktory sa da merat’, vyhodnocovat’ a riadit’.

Cielom zéaverecnej prace bolo analyzovat procesy ziskavania a vyberu
zamestnancov, ich ulohy v riadeni Tudskych zdrojov, metoédy ziskavania a vyberu
zamestnancov na zéklade stcasnych trendov. Pomocou dotaznikového prieskumu
identifikovat’ a analyzovat proces ziskavania a vyberu zamestnancov vo vybranom podniku.
V naSej bakalarskej praci sme sa zameriavali na analyzu procesov ziskavania a vyberu
zamestnancov v slovenskej reklamnej spolo¢nosti, ktora pre zachovanie anonymity
vystupuje pod nazvom Spoloc¢nost’ XYZ. Na vyhodnotenie tychto procesov sme vyuzili

dotaznik a rozhovor s pracovnic¢kou z personalneho oddelenia.

Na dosiahnutie hlavného ciel'a sme stanovili niekol’ko ¢iastkovych cielov a mdzeme

konstatovat’, ze sme ich uspesne dosiahli.

Investovanie do procesov ziskavania a vyberu zamestnancov moze mat’ priamy vplyv
na ekonomickl navratnost’ spolo¢nosti. Takyto proces mdze zabezpecit', Ze spolocnost’ si
vyberie kvalitnych zamestnancov, ktori st najvhodnejsi pre dané pracovné pozicie. Tym sa
zlepsi celkova kvalita prace a vysledkov spolo¢nosti, ¢o modze zvysit produktivitu a
efektivitu zamestnancov. Okrem toho, spravne zvoleny proces ziskavania a vyberu
zamestnancov moze pomdct minimalizovat’ ndklady na fluktuaciu zamestnancov, ¢o moze

znizovat’ naklady na ziskavanie a Skolenie novych zamestnancov.
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