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Abstrakt

SINALY Filip: Efektivnost ndstrojov vyberového konania vo vybranych organizdcidch v SR.
Ekonomickd univerzita v Bratislave. Narodohospodarska fakulta, katedra socidlneho
rozvoja a prace. Veduca zavere¢nej prace: ANTALOVA, Maria, doc. PhDr., PhD. Stupeii
odbornej kvalifikacie: bakalar. — Bratislava: NHF EU, 2021, s.

Cielom bakalarskej prace ja identifikovat’ zdkladné pojmy suvisiace s pracou,
posudit’ moznosti merania kvality procesu prijimania pracovnikov a zhodnotit’ efektivnost’

nastrojov vyberového konania s dorazom na motivéaciu uchadzacov o zamestnanie.

Prva Cast’ prace bude orientovana na vytvorenie teoretického ramca skimanej
problematiky. Bude zamerana na persondlny manazment, manazment l'udskych zdrojov a
organiza¢né spravanie so zvlastnym zretel'om na personalistiku, procesy prijimania novych

pracovnikov a diskriminaciu.

V metodologickom pristupe budi zohl'adnené moznosti kvantifikdcie kvality

procesu prijimania novych pracovnikov, s dérazom na néstroje vyberového konania.

Empiricka ¢ast’ poskytne prehl'ad o jednotlivych néstrojoch vyberového konania vo
vybranych organizicidch a zhodnoti ich efektivnost’. Taktiez poskytne analyzu dopadu
neprofesiondlneho pristupu zo strany personalistov na motivaciu potencidlnych

Zzamestnancov.

Kracové slova: personalny manazment, vyberové konanie, diskriminécia, naborové procesy



Abstract

SINALY Filip: Effectiveness of selection procedure tools in selected organizations in the
Slovak Republic. University of Economics in Bratislava. Faculty of National Economy,
Department of Social Development and Labor. ANTALOVA, Maria, doc. Maria ANTAL,
M.A., PhDr., PhD. Degree of professional qualification: bachelor. - Bratislava: NHF EU,
2021, p.

The aim of the bachelor thesis is to identify the basic concepts related to work, to
assess the possibilities of measuring the quality of the recruitment process and to evaluate

the effectiveness of selection tools with emphasis on the motivation of job seekers.

The first part of the thesis will be oriented towards the establishment of a theoretical
framework of the issue under study. It will focus on personnel management, human resource
management and organizational behavior with special attention to HRM, recruitment

processes and discrimination.

The methodological approach will take into account the possibilities of quantifying
the quality of the recruitment process, with an emphasis on selection tools.

The empirical part will provide an overview of the different selection procedure tools
in the selected organizations and evaluate their effectiveness. It will also provide an analysis
of the impact of an unprofessional approach by recruiters on students' motivation.

Keywords: personnel management, selection procedure, discrimination, recruitment

processes
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Uvod

Mozeme usudzovat, ze proces zamestnavania ludi je jednoduchy, pretoze v kazdej
organizacii prijimanie pracovnikov funguje, tak ¢o by mohlo byt na nom zlozité? Opak je
pravdou. Personalny manazment a jeho sucasti predstavuju zlozity proces, v ktorom ide

0 pracu s 'ud'mi a vSetci vieme, Ze praca s nimi nie je jednoducha.

Manazment l'udskych zdrojov na Slovensku sa od inych persondlnych manazmentov vo

svete prili§ nelisi, ale predsa ma svoje Specifikd a jedinecnosti, ktoré by sme radi popisali.

Sucasna situdcia na trhu prace je charakteristickd nedostatkom pracovnych prilezitosti a
nadbytkom uchadzacov, ktori hl'adaju pracu. Aj z tohto dovodu sa uchadzaci stretavaju s
rozdielnym zaobchadzanim, ato z viacerych dovodov ako st napriklad vek, pohlavie,
sexudlna orientécia, rasa, nabozenstvo. Aj napriek pravnej ochrane, sa jednotlivci stretavaji

S0 znevyhodnovanim, a len niektori z nich sa odhodlaju bojovat’ za ochranu svojich prav.

Z toho dovodu sme si zvolili pre vypracovanie prave tito tému, ktorej cielom je analyzovat’
a komparovat’ samotny proces prijimania novych zamestnancov a identifikovat’ naslednti

moznu neefektivnost’ vyberového konania.

V prvej kapitole definujeme zékladné pojmy, ktoré st kI'icové a nevyhnutné pre naplnenie
ciel'a nasej prace. Venujeme sa definiciam pojmov personalny manazment a manazment

I'udskych zdrojov, ktoré potrebujeme pre ich identifikéciu v nasej praci.

V druhej kapitole zameriavame pozornost’ na proces prijimania novych zamestnancov, ktory
je nosny pre naSu tému. Na teoretickej rovine analyzujeme néstroje prijimania novych

zamestnancov a prehodnocujeme ich efektivnost’.

Tretia a posledna kapitola je zamerand na zistovanie bariér v procese prijimania novych

pracovnikov.

Na dosiahnutie nami stanoveného ciel’a prace budeme aplikovat’ niekol'’ko vedeckych metod,
ktorymi su teoreticka analyza, primarna analyza, komparacia a vSetky existujuce logické

metody.



1. Teoreticky ramec prace

Teoreticky ramec prace je zalozeny na definovani dvoch zékladnych pojmov, ktorymi st
personalny manazment a manazment 'udskych zdrojov. V teorii su dost’ vagne, z toho

dovodu sme sa stretli s réznymi pristupmi k nim.

1.1 Definovanie pojmu personalny manaZment

Podl'a A. Kachanakovej persondlny manazment predstavuje ,,uceleny rozvoj personalu,
systém formovanie pracovnych vztahov v reprodukénom procese a systém vytvarania
optimalnych podmienok pre efektivne pdsobenie persondlu v pracovnom procese a vyuZzitim

Gi¢innych metdd vedenia T'udi pri plneni strategickych zamerov a ciel'ov podniku.” "

Iny pristup vidime u E. B. Flippo, ktory tvrdi, ze ,personalny manazment je
planovanie, organizovanie a kontrola takych cinnosti ako je vyhladavanie, integracia a

rozvoj pracovnikov v zdujme dosiahnutia cielov organizacie. "2

V britskom Institate pre persondlny manaZzment experti pod nim rozumeju ,,stcast’
podnikového manazmentu, ktora je zamerana na koordinéciu ¢innosti pracovnikov podniku.
Jeho poslanim je koordindcia a rozvoj ¢innosti jednotlivych pracovnikov a pracovnych

skupin v zaujme efektivneho plnenia cielov podniku.” "

Podla P. Sisona (1991) je ,,personalny manazment funkciou manazmentu, ktory sa
zaobera podporou a zvySovanim rozvoja efektivity prace a rozvoja l'udskych zdrojov v
organizécii prostrednictvom spravneho planovania, organizovania, riadenia, koordindcie a
kontroly ¢innosti stvisiacich s obstaravanim, rozvojom, motivaciou a kompenziciami

zamestnancov na dosiahnutie ciel'ov podniku.” "

1 KACHANAKOVA, A. a kol. 1992. Personalny manaZment. Bratislava : Vysoka $kola ekonomicka, 1992. s. 8;
2FLIPPO, E. B. 1971. Principles of Personnel Management. McGraw Hill, New York, 1971, s. 5;

3 GRAHAM, H. T. 1989. Human Resource Management. MacDonald and Evans, London, 1989, s.140. ISBN
4 Sison 1991



Personalny manazment je termin, ktory sa stidle pouziva v mnohych vladnych
agentirach a predovsetkym v neziskovom sektore na opis funkcie, ktora sa zaobera

zamestnavani 'udi v ramci organizécie.

A. Kachanakové zdoraziuje, ze ,,persondlny manazment zahffia aj vypracovanie a
implementéciu politik a procesov na vytvorenie dobre riaden¢ho pracovného prostredia

podporujuceho zamestnancov.” "

Podl'a Indického institutu personalneho manazmentu "personalny manazment je
riadenie prace alebo riadenie zamestnancov, predstavuje ¢innosti zaoberajice sa 'udskymi

vztahmi v ramci organizacie."®

Spates (1944) definoval personalny manazment ako spOsob zaobchadzania s
jednotlivcami v praci tak, aby kazdy z nich ziskal ¢o najvacsiu realizaciu svojich vnutornych

schopnosti, a dosiahol maximalnu efektivitu pre seba a svoju skupinu.

,,Podstatou personalneho riadenia je riadenie I'udi takym spdsobom, ktory vedie

k zvyseniu vykonnosti organizacie.” "’

VysSie spomenuté definicie nam klasifikuji persondlny manaZment, ¢i uz ako uceleny

rozvoj personalu alebo sposoby zaobchadzania s jednotlivcami v praci, atd’.
Netreba zabudat’, Ze v podniku plni dve zakladné tlohy:

1. ,,Zabezpetit, aby podnik mal k dispozicii potrebny pocet pracovnikov v pozadovane;j
procesnej a kvalifika¢nej Strukture;

2. Zabezpecit, aby spravanie- aktivita tychto pracovnikov bola v stulade s hlavnym
cielom podniku. Potreba zabezpecit toto pozitivne spravanie sa pracovnikov suvisi
s efektivnostou ich prace. Z riadiacej praxe je zndmy poznatok, ze efektivne
vyuzivanie pracovného potencidlu pracovnika nemozno dosiahnut’ na zaklade

prikazu, ale Ze je nevyhnutné pracovnika motivovat.”"®

1.2 Definovanie pojmu manaZzment 'udskych zdrojov

5 KACHANAKOVA, A., NACHTMANNOVA, 0., JONIAKOVA, Z. 2008. Personalny manazment. 1. vyd. Bratislava:
lura Edition, 2008. 235 s. ISBN 978-80-8078-192-7;

8 Indian Institute of Management, 2018;

7 ARMSTRONG, M. 1999. Personalni manazment. 1.vydanie, Praha : Grada Publishing, 1999, s.43;

8 KACHANAKOVA, A. a kol. 1992. Personalny manazment. Bratislava : Vysokéa gkola ekonomicka, 1992, s. 18;
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V slovenskom jazyku sa pouzivaji dva terminy: manazment I'udskych zdrojov a riadenie

I'udskych zdrojov. Zdoraziiujeme, ze ich obsah je totozny.

J. Visnovsky v praci Persondlny manazment vnima ,manazment l'udskych zdrojov
(MLZ) ,,ako ¢innost’, ktorej pozornost sa sustred’'uje na zamestnancov organizacie, teda na
I'udské zdroje, ktora sa spolu s ostatnymi funkciami celostného manazmentu (planovanie,
organizovanie, koordinovanie, kontrola atd’.) podiela na dosiahnuti synergického efektu —

splneni cielov zamestnancov i organizacie ako celku.”®

»Manazment l'udskych zdrojov je definovany ako strategicky a logicky premysleny
pristup k riadeniu toho najcennejSieho, ¢o organizacie maji — l'udi, ktori v organizicii
pracuju a ktori individualne i kolektivne prispievaji k dosiahnutiu cielov organizacie. "1
Kazdy ¢lovek je inej povahy, niekto preukazuje zodpovednost k praci, snahu zdokonal'ovat’
a vzdelavat’ sa, poddvat’ o najlepsSie vykony a na druhej strane st l'udia, ktori nie st natol’ko

odhodlani. Ciel'om kaZdej organizacie je dosiahnut’ konkurenént vyhodu a to spravnym

vyberom vhodnych zamestnancov a motivéciou.
Manazment l'udskych zdrojov plni v kazdej organizacii dve zdkladné tlohy:

1. ,,zabezpecit' potrebny pocétu pracovnikov v pozadovanej profesijnej a
kvalifikacnej Struktire;

2. zabezpeCenie pozitivneho sprdvania sa  zamestnancov  organizicie
prostrednictvom motivacie. Ide o to, Ze I'udi za urcitych okolnosti je mozné
prinatit’ pracovat. Nemozno ich vSak nikdy za ziadnych okolnosti prinutit

pracovat’ efektivne. Efektivne pracuje iba motivovana pracovna sila.” "

Hodnotenie vysledkov predstavuje spitnu vézbu pre zistenie uspeSnosti prijatych
postupov. Tie vo svojom dosledku vedu k vytvoreniu novych podmienok v oblasti riadenia
I'udskych zdrojov. Po evalvacii je mozné rozhodnut, ¢i budu dané postupy uplatinované

nad’alej alebo budu prehodnotené.
Diagnosticky model zahfnia Styri fazy:

1. ,,hodnotenie podmienok v oblasti 'udskych zdrojov;

9 Vidtiovsky, J. a kol. ManaZment ludskych zdrojov. 4. vyd. Nitra: Slovenskd polnohospodérska univerzita,
2007. ISBN 978-80-8069-956-7;

10 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojti . 10 vydanie. Praha: GRADA, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3;

11 Bajzikova, L. a kol. ManaZment ludskych zdrojov. Bratislava: Univerzita Komenského, 2011. ISBN 978- 80-
223-2989-7;
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2. stanovenie cielov odvodenych z hodnotenia;
3. vyber postupu k dosiahnutiu ciel’a;

4. hodnotenie vysledkov. 2

Efektivne plnenie uvedenych tloh riadenia 'udskych zdrojov vyzaduje Siroku paletu réznych
¢innosti, ktoré sa zvyknu oznacovat’ ako persondlne funkcie. ,,Ide o strategické riadenie
I'udskych zdrojov, planovanie l'udskych zdrojov, analyza prace, ziskavanie a vyber
zamestnancov, rozmiestiiovanie zamestnancov a skoncenie pracovného pomer, vzdelavanie
a rozvoj zamestnancov, riadenie a planovanie kariéry, riadenie pracovného vykonu,
odmenovanie zamestnancov, pracovné vztahy, pracovné podmienky, personalny

informaény systém. "3

C. Monksovéa uskuto¢nila vyskum v 97 organizaciach v Irsku. Na ziklade vysledkov

zadefinovala 4 modely personalneho riadenia, ktoré si blizSie rozoberieme.

Prvym modelom je tradi¢ny administrativny model. V ramci tohto modelu personalny
utvar plni vyrazne podpornt funkciu so zameranim na administrativne zaleZitosti. Zaroven
vedie zaznamy a kontroluje pravidla a predpisy. Druhym modelom riadenia je model

tradi¢nych kolektivnych pracovnych vzt'ahov.

Druhy model zahffia persondlne utvary, ktoré sa zameriavaji na kolektivne pracovné
vztahy a maju vypracované prirucky a postupy. Ich tlohou je zabezpecovat zaleZitosti

danych vztahov. Treti model je tzv. model inovativno-profesionalny model.

Treti model zahfia oblast’, v ktorej personalisti sa zameriavaju na planovanie pracovnych

sil, odmenovanie, vzdelavanie a ich rozvoj.

Poslednym Stvrtym modelom je inovativno-sofistikovany model. Riesi otazky, ktoré st

zaClenené do strategickych planov organizacie.

V ramci persondlneho riadenia je potrebné definovat’ aj 4 zakladné roly personélnych
manazéroV. J. Storey zadefinoval 4 zakladné roly ako nositel'ov zmien, ktorych rola je blizka
modelu riadenia 'udskych zdrojov; poradcov, ktori konaju ako interni konzultanti. Vel'ka

Cast’ praktickych ¢innosti v oblasti I'udskych zdrojov prenechdvaji liniovym manazérom.

12 Milkovich, G.T., Boudreau. J.W. Rizeni lidskych zdroj(i. Praha: GRADA, 1993. ISBN 80-85623-29-3;
13 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojti . 10 vydanie. Praha: GRADA, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3;

12



Tretou rolou persondlneho manazéra je rola usmerfiovatela, pretoze sa zaoberaji
formulovanim a sledovanim pravidiel zamestnavania I'udi. Poslednou stvrtou rolou je rola
sluhu. V ramci tejto roly len poskytuju sluzby, aby uspokojili poziadavky liniovych

manazerov.

1.3 Identifikacia personalneho manaZzmentu a manazmentu 'udskych

zdrojov pre potreby prace

Pre ucely nasej prace bude kl'icovou definiciou persondlneho manazmentu jeho identifikéacia

britskym institatom, ktora znie:

,,Personalny manazment je stcastou podnikového manazmentu, ktory je zamerany
na koordindciu c¢innosti pracovnikov. Jeho poslanim je rozvoj cinnosti jednotlivych

pracovnikov a pracovnych skupin v zaujme efektivneho plnenia cielov podniku.” 14

Pri persondlnom manazmente budeme kldst' doraz na presné napldnovanie a analyzu
pracovnych miest, aby organizacia vedela, aké typy I'udi hl'ad4a a ¢o od nich ocakava. Je
dolezit¢ dat’ pracovnikom na vedomie, ze si ich organizacia vazi a pocita s nimi aj v
buducnosti, aby neexistovala tendencia Castej fluktuacie zamestnancov. Zaroven okrem
vysSie spominanych faktorov je dolezité aby sa vo firmach, resp. organizaciach dodrziavali

korektné vyberové konania, bez akéhokol'vek typu diskrimindcie.

K riadeniu l'udskych zdrojov budeme pristupovat’ ako k inovativnemu pristupu, ktoré¢ dava
doraz na samotnu stratégiu. Vd’aka nemu ¢lovek uz nebol povazovany, len ako pracovna
sila, resp. vykonavatel’ spolo¢ensko-profesionalnej roly. Clovek v oblasti riadenia T'udskych
zdrojov je vnimany ako socialny kapital, do ktoré je potrebné neustale investovat’. Clovek

prestal byt predmetom zdujmu, len ako ndkladova polozka.

Napriklad J. H. Donnelly, J. L. Gibson a J. M. Ivancevich za riadenie ludskych_zdrojov
povazuju ,,proces dosahovania podnikovych cielov prostrednictvom ziskavania,
stabilizovania, preptistania, rozvoja a optimalneho vyuzivania T'udskych zdrojov
Vv organizacii“ °. Podla nich je vyznamnou tlohou TIudskych zdrojov obstardvanie

zamestnancov, vyber a umiestiiovanie pracovnikov, ich stabilizacia a pripadné prepustanie

14 GRAHAM, H. T. 1989. Human Resource Management. MacDonald and Evans, London, 1989, s.140. ISBN
15 DONNELLY, J. H. - GIBSON, J. L. - IVANCEVICH, J. M. 1997. Management. Praha : Grada Publishing, 1997,
s. 543. ISBN 978-80-7169-422-9.
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zo zamestnania, za ktoré zodpoveda persondlny utvar. Do jeho kompetencie prinalezi aj
rozvoj ludskych zdrojov, chapany ako vzdeldvanie, vychova a hodnotenie pracovnikov.

Uvedeni autori chapu rozvoj l'udskych zdrojov ako sucast’ personalneho riadenia.

Podl'a K. Leggeovej existuji rozdiely medzi persondlnym riadenim a riadenim l'udskych
zdrojov. Podla K. Leggeovej personalne riadenie je zamerané predovs§etkym na inych ako
riadiacich pracovnikov, naopak riadenie l'udskych zdrojov sa tyka viac riadiacich
pracovnikov ako zamestnancov. Takisto podla K. Leggeovej personalne riadenie
ovplyvinuje liniovy manazment, pricom riadenie 'udskych zdrojov predstavuje integrované
aktivity liniového manazmentu. Nakoniec podl'a K. Leggeovej personalne riadenie odmieta
potrebu zapojenia do persondlnych ¢innosti vy$Sich manazérov a naopak riadenie l'udskych

zdrojov zdoraziiuje vyznam zapojenia vySSich manazérov a uplatnenia principov

strategického manaZmentu.

V ¢om spocivaju rozdiely obsahu pojmov ,,personalne riadenie”” a ,,riadenie l'udskych
zdrojov’’? M. Footova a C. Hookova definuju personalne riadenie ako taktické, sledujice
kratkodobé ciele, zdoraziujuce ,,krokovy’ " postup rieSenia problémov, zakladajiice si na
tradi¢nych formach komunikacie, v ktorom existuje prevladajtci nahl'ad na ¢loveka ako na
pracovnu silu. Priklana sa k tradicnej mocenskej hierarchii, uprednostiuje tradi¢né
odmenovanie, snazi sa dosiahnut rovnaké podmienky pre pracovné timy, zddraznuje
potrebu pomodct’ jednotlivcom, presadzuje systém vhodny pre vsetkych, ktory by bol
zakotveny v pravidlach a procedirach organizécie. AvSak na rozdiel od persondlneho
riadenia, riadenie l'udskych zdrojov definuju ako strategické, sledujice dlhodobé ciele,
zdorazilujice stanovenie referenéného ramca rieSenia problémov, vyuZivanie rdznych
komunikaénych kanalov, zdoraznujuce dolezitost’ pracovnika v ramci timu, zdorazinujice
vyznamu odborov, vyuZzivajuce rozne systémy odmenovania, uprednostitujice individualny
kontakt, v ktorom je zohl'adneny systém odmenovania, identifikujuci, kedy st jednotlivci
pripraveni prebrat’ zodpovednost’ za ich vlastné rozhodnutia. Presadzuje nézor, Ze l'udia
maji pravo na dohodu, ktort dosahuju prostrednictvom efektivneho manaZzmentu,
zdoraznuje sulad medzi riadenim l'udi a riadenim inych zdrojov, ma tendenciu prestuvat’

aktivity tykajace sa planovania, monitorovania a evalvacie vykonu na liniovych manazérov.
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2. Cinnosti personalneho manaZzmentu

2.1. Proces prijimania novych zamestnancov

Proces prijimania zamestnancov je zékladnou a systematickou Cinnost'ou personalneho
manazmentu. Snahou kazdého podniku je zabezpecit dostatocny pocet vhodnych
zamestnancov, ktori rozhodujii o uspe$nosti podniku. Uspechom nie je len kvantita
zamestnancov, ale predovsetkym ich kvalita vyjadrena pracovnym potencidlom pre podnik.
»Pracovnym potencidlom sa rozumeji vedomosti, skusenosti, schopnosti, zrucnosti,
inteligencia, talent a osobnostné charakteristiky zamestnancov potrebné na splnenie

vytyéenych ciel'ov a poslania podniku.“®

Uspesnost’ kazdého podniku sa odvija od pracovného potencialu, ktorym podnik disponuje.

Kazdy podnik méze fungovat’ len vtedy, ak sa mu podari zhromazdit’ Styri zdkladné zdroje:

1. ,,materialne - stoja nad materidlnymi a finanénymi;

2. finanéné - st motorom, ktory uvadza do pohybu ostatné zdroje a determinuje ich
vyuZivanie;

3. informaéné - rozhoduju o prosperite a konkurencieschopnosti podniku;

4. Pudské - tvoria jadro riadenia kazdého podniku.*t

2.1  Nastroje prijimania novych zamestnancov

Podl'a M. Armstronga a S. Taylora (2015) je pohovor, respektive vyberovy pohovor,
najbeznejSou metédou vyberu zamestnancov. Ugelom pohovoru je ziskat o uchadzacoch
informacie, ktoré¢ umoznia predpovedat’ ich buduci vykon a stanovit’ zavere¢né rozhodnutie

o vybere najvhodnejSieho kandidata. Pohovor je bezprostrednym inteview.

M. Armstrong (2007) uvadza nasledujuce jeho typy:

16 KACHANAKOVA, A., NACHTMANNOVA, 0., JONIAKOVA, Z. 2011. Personalny manazment. Bratislava : lura
Edition, 2011. s. 235. ISBN 978-80- 8078-391-4;

17 MIHALCOVA, B. et al. 2007. Riadenie [udskych zdrojov. Bratislava : Ekoném, 2007. s. 226. ISBN 978-80-
225-2448-3;
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1. Individualne pohovory (pohovory typu 1+1) — ide o najbeznejsSiu metédu vyberu
zamestnancov. Jedna sa o diskusiu medzi Styrmi oCami, ktord poskytuje najlepsiu
prilezitost’ k nadviazaniu uzkeho kontaktu a vzt'ahu medzi pracovnikom vedicim
pohovor a uchadzacom.

2. Panelovy pohovor — skupina dvoch alebo viacerych l'udi, ktori sa zhromazdili, aby
uskutocnili pohovor s jednym uchddzatom. NajobvyklejSie je, Ze panel tvori
personalista a liniovy manaZzéri. Vyhodou je, Ze panel umoznuje zdiel’'at’ informacie
a znizuje vyskyt prekryvajicich sa otdzok.

3. Vyberova komisia — je oficialnej$im a obvykle va¢Sim panelovym pohovorom,
zvolanym a poverenym orgdnmi podniku, pretoze existuje viac stran, ktoré maju
zaujem na rozhodovani o vybere. Jedinou vyhodou tohto pohovoru je, Ze umoziiuje
roznym l'ud’om pozriet’ sa na uchadzaca a porovnat’ si navzdjom svoje poznatky.
Nevyhodou je, ze ¢lenovia komisie maju sklon pytat sa neplanované a nahodné
otazky, ze predsudky alebo stanoviskd dominantnych ¢lenov komisie mozu prevazit
nad ndzormi ostatnych ¢lenov a Ze uchadzaci nie su schopni si zjednat’ spravodlivost,

pretoZe sa im zriedkavo dovol'uje rozvinut’ svoje myslienky.

Podl'a L. Sojku ma zaverecny pohovor s uchadzacom obvykle najvacsiu vahu a prakticky

rozhodne o prijati alebo neprijati pracovnika.

Rozhovor méze mat’ tri rozne formy. Prvou formou je neStruktirovany rozhovor.
Nestruktarovany rozhovor nema vopred pripravenu Struktiuru, prebieha spontanne vo
vol'nom konverza¢nom $tyle. Naopak §truktirovany rozhovor je tvoreny z otazok, ktoré
su vopred pripravené. Pripadne vopred pripravené kladené otadzky su rozdelené medzi ¢lenov

hodnotitel'skej komisie. Poslednou tret'ou formou je kombinovany pohovor. Kombinovany
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pohovor je zlozeny z otazok, ktorych urcita ¢ast’ je uz vopred pripravend. Zvysnu Cast’ otdzok

kladu ucastnici ndhodne podl’a situédcie aké vznikla pocas vedenia pohovoru.

Hodnotenie podmienok
viutorné, vonkajie,
charak. zamest

Stanovenie ciel'ov,
planovanie

Hodnotenie visledkov ]

NS

Volba ¢innosti, rozvoj,
odmefovanie, pracovné
vztahy

Obrazok ¢.1: Diagnosticky model
Zdroj: (MILKOVICH, G.T., 1993)

Po zrealizovani pohovoru, za pomoci jednej z troch metdd nasleduje komplexnejsi pristup
K vyberu pracovnikov. V ramci tejto Casti pohovoru sa vyuzivaji rozne interaktivne, alebo

aj kombinované metddy, ktoré si blizSie rozoberieme.

2.2. Assesment centrum

Assesment centrum predstavuje komplexnejSi pristup k vyberu pracovnikov. Tato
interaktivna metoda, v ramci ktorej uchadzaci rieSia skupinové aj individualne tlohy, sa
vyuziva zvdcSa pri posudzovani kandidatov na manazérske funkcie. V tomto type st
kombinované viaceré metody ako rolové hry, modelové zat'azové situacie, pripadové Studie,
interview, psychologické ¢i odborné testy, kde je potrebné vyzadovat’ vzadjomnu spolupracu
a komunikaciu. AC nevyuziva rozhovory a skupinové diskusie. Uchddzaci st hodnoteni
viaciroviiovo, hodnoti sa ich originalita a kreativita daného rieSenia, ich vodcovské,
komunikacné, interpersonalne schopnosti, ¢i spolocné praca uchddzacov v tomto procese

(Kachanakova, Nachtmanova, Joniakova, 2011).
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Pocéet ucastnikov:

1. Na strane uchadzacov je optimalny pocet 5 — 12. Minimalny pocet uchadzacov je
odvodeny napriklad od toho, Ze by bola tazko zvladnuté urcita hra bez potrebného
poctu ucastnikov. Hornd hranica vyplyva z psychiky l'udi, ¢ize dominantné osoby
budu dominovat a zvladnu ulohy, ¢im u ostatnych jedincoch mézu nastat’ ,,bloky* v
psychike, ktoré ich ovplyviiuju. Vo vysSom pocte uchadzacov nastava problém ich
detailne diagnostikovat’.

2. Na strane pozorovatel'ov, Skolitel'ov, ¢i hodnotitel'ov je optimalny pocet 4. Pri tejto
metdde vyberu by najvhodnej$imi pozorovateImi mohli byt: buduci nadriadeny,
persondlny manaZér, expert na pracovné miesto a psycholég. Uloha psycholéga je
pri assessment centre nezastupitel'nd. (Kachandkova A., Nachtmanova O., Joniakova

Z.,2011)

Vyber pracovnikov sa v Assessment centre vykondva pocas 2 - 4 dni, pricom uchadzaci

musia absolvovat’:

1. pohovory;

2. ulohy — simulované kazdodenné situacie, ktoré s stcastou volného pracovného
miesta — telefonne rozhovory, korespondencia;

3. pripadové studie;

4. diskusiu, ktorej ciel'om je odhalit’ schopnost’ uchadzaca diskutovat’, argumentovat,
presviedcat’;

5. manazérske hry;

6. testy osobnosti a schopnosti (Mihal¢ova a kol., 2007).

Pracovné ulohy vykonavané v assessment centre mozu viest’ k lepsej predzvesti buduceho
pracovného vykonu a pokroku u pracovnika, nez posudzovanie uchadzaca liniovymi ¢i
dokonca personalnymi manazérmi beznym, tradicnym a ¢asto nekvalifikovanym spésobom.

(Armstrong, 2007)
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3. Vyberové konanie a jeho efektivnost’

Aby bolo vyberové konanie efektivne, musi spiiat’ isté podmienky. Akondhle nastane
nesulad, dochadza k bariéram celého procesu. Nasledky ,,chybného* vyberového konania
moézu mat’ rozne dopady. Najvacsim problémom neefektivneho vyberového konania je

diskrimindcia a S fiou spéty netspech pri hl'adani si zamestnania.

Medzi najzavaznejSie chyby pri procese naboru a vyberu pracovnikov mézeme zaradit’
nepresné stanovenie pracovnej naplne pracovného miesta, nepresné pouzivanie vstupného
pohovoru, nejasné kritéria uspeSnosti, ktoré suvisia s nedostatoénym zadefinovanim
schopnosti a 0sobnostnych vlastnosti, nedostatocnou analyzou pricin zlyhania, venovanim
malej pozornosti overeniu Udajov a zistovaniu preferencii, resp. dlhy priebeh vyberového

konania.

3.1 Diskriminacia

,Zasada zakazu diskriminacie predstavuje nosny prvok pri uplatiiovani prava na vol'ny
pristup k zamestnaniu. Predstavuje vSak velmi velky problém, hlavne pre oblast
predzmluvnych vztahov, pretoZze aj napriek jej doslednej pravnej Uprave a rozsiahlej
judikatre SD EU stale nema diskriminacia v predzmluvnych vztahoch klesajucu tendenciu
a stava sa jednym z dovodov, pre ktoré¢ byva uchadza¢ c¢asto odmietnuty. Takyto dévod
odmietnutia uchadzaca byva skryty za nedostatok kvalifikacie alebo uchadzaci odmietnuti z
diskrimina¢nych dovodov nebyvaju ani kontaktovani. Je vSak dolezité, aby sme zasadu
zakazu diskriminécie nechépali iba ako zéklad pre vykon prav, ale aj ako zakladné l'udské
pravo.”’'® Rovnost’ vo vyberovom konani negarantuju iba zakony upravujice oblast
pracovnopravnych vztahov, ale tiez Ustava SR a pravne akty Eurépskej tnie a d'alsich

medzindrodnych organizacii.

,Zékaz diskriminécie vo vzt'ahoch, ktoré vznikaju pri realizacii vyberového konania, je
jednym zo zakladnych ustanoveni, ktoré garantuju rovnost’ uchadzacov o zamestnanie a

ochranu dostojnosti konkrétneho uchadzaca o zamestnanie, a to tak, ze uchadza¢ bude

18 BARANCOVA, H. 2013. Teoretické problémy pracovného prava. 1. vyd. Plzeri: Vydavatelstvi
a nakladatelstvi Ale$ Cenek, 2013. 249 s. ISBN 978-80-7380-465-7;
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hodnoteny na zaklade jeho osobnych vlastnosti a nebude vo vyberovom konani hodnoteny

na zéklade toho, aké stereotypy spolo¢nost’ viaZze k jeho rodu, etniku alebo nibozenstve.”"*°

Dodrziavanim zakazu diskriminacie sa nezabezpecuje iba rovnost’ 0osdb, ale dodrziavanie
zasady rovnakého zaobchadzania prispieva k zvySeniu transparentnosti na trhu prace a
poskytnuti rovnakych $anci uchadza¢om nielen vo vnutri podniku, ale aj v ramci domacich

uchadzacov o zamestnanie a aj v ramci zahrani¢nych uchéddzacov o zamestnanie.

Zakaz diskriminécie v pracovnopravnych vztahoch vychéadza z antidiskrimina¢ného zékona,
pricom tento predstavuje minimalny pozadovany Standard pre oblast’ celého pravneho
poriadku, ktory je nevyhnutné dodrziavat. Ostatné pravne predpisy mozu zakaz
diskrimindcie rozsirit’ na d’alSie dovody, pre ktoré sa zdkaz diskrimindcie zakazuje, nemdzu
vSak okruh diskrimina¢nych doévodov zuzit. Pre pracovnopravne vztahy je zikaz
diskriminacie v§eobecne upraveny v ¢lanku 1 zakladnych zdsad Zakonnika prace ako jedna

z vychodiskovych zasad pracovného prava a tiez v § 13 Zakonnika prace.

,Zakonnik prace pri prijimani fyzickej osoby do zamestnania zakazuje
zamestnavatel'ovi porusit’ zasadu rovnakého zaobchidzania, ak ide o pristup
k zamestnaniu.”"?° Toto ustanovenia d’alej odkazuje na pouzitie uz vyssie spominaného §13

ods. 1a?2.

Priama a nepriama forma diskriminacie

Diskriminaciu mozeme rozdelit’ na priamu a nepriamu.

,,Priama diskriminacia je konanie alebo opomenutie, pri ktorom sa s osobou zaobchadza
menej priaznivo, ako sa zaobchadza, zaobchadzalo alebo by sa mohlo zaobchadzat’ s inou
osobou v porovnatelnej situacii.”?* Blizsie ju mozeme vysvetlit ako konanie, v ktorom sa

s konkrétnym jednotlivcom zaobchadza horsie ako s inym jednotlivcom.

Prikladom priamej diskriminacie na pracovnom trhu mdze byt uprednostnenie mladsej

uchadzacky o zamestnanie pred starSou, napriek rovnakej vzdelanostnej urovni, alebo

19 DEAKIN, S. — MORRIS, G., 2012. Labour law. 6.vyd. Oxford: Hart Publishing, 2012, 616 s. ISBN 978-1-
84946-341-6;

20 841 ods. 8 Zakonnika prace;

21 Antidiskrimina&ny zakon a formy diskrimindcie. [online]. 2005. Bratislava: Ob¢&ianske zdruZzenie Obé&an,
demokracia a zodpovednost. [cit. 2021-10-28]. Dostupné na internete:http://www.oad.sk/?g=node/171;
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prepustenie zamestnanca pre jeho sexudlnu orientdciu, ktori zamestnavatel pri

zamestnavani nevedel.

,Nepriama diskriminacia je navonok neutralny predpis, rozhodnutie, pokyn alebo prax,
ktoré znevyhodiiujii osobu v porovnani s inou osobou. Nepriama diskriminacia je teda nieco,
¢o navonok moze vyzerat ako rovnaké zaobchadzanie, avSak pri blizSom skiimani ma
diskrimina¢ny efekt. Nepriamou diskriminaciou nie je, ak predpis, rozhodnutie, pokyn alebo
prax, ktoré¢ by inak predstavovali tento druh diskriminacie, si objektivne oddvodnené

sledovanim opravneného zaujmu a st primerané a nevyhnutné na jeho dosiahnutie.”??

Za nepriamu diskrimindciu na pracovnom trhu by sme mohli povazovat’ situdciu, ked’ by
boli poskytované rozne tlavy a zvyhodnenia manzelom. Toto zaobchddzanie sa moze javit
na prvy pohl'ad nediskriminujtco, ale ak sa nad tym hlbsie zamyslime, uvedomime si, Ze
slovensky pravny poriadok neumoziiuje uzatvarat’ manzelstvd, ani iné oficidlne zvézky

homosexualnym parom, ktori by boli v takomto pripade znevyhodneni.

3.2  Diskrimina¢né dovody a vynimky zo zakazu diskriminacie

Pojem diskriminacia je spaty so zasadou rovnakého zaobchadzania, nie su to vSak pojmy
totozné. Diskrimindcia predstavuje uzsi pojem ako zasada rovnakého zaobchadzania, ¢o
znamena, ze nie vsetky pripady poruSenia zésady rovnakého zaobchddzania znamenaju
diskriminéciu, ale vzdy, ked dochadza k diskriminécii, ide aj o porusenie zasady

rovnakého zaobchadzania.

Zasada rovnakého zaobchddzania predstavuje situacie, ked’ sa s osobami, ktoré sa
nachadzajii v rovnakej situacii, zaobchadza rovnako. SD EU viak nepovaZzuje za
diskriminaciu iba pripady, ked sa s I'udmi v rovnakych situaciach nezaobchadza
rovnako, ale tiez pripady, ked’ sa osoby nachadzaju v jasne rozdielnych situaciach, ale je

s nimi bez primeraného odévodnenia zaobchadzané rovnako.

Avsak v kazdodennych situaciach sa stretdvame z roznymi prejavmi diskriminécie, na
zaklade ktorych mame mylnt predstavu, ze diskriminacia ma len negativny efekt.

Naopak, antidiskrimina¢ny zakon obsahuje aj niekol’ko vynimiek, kedy sa rozli¢né

22 Antidiskrimina&ny zakon a formy diskrimindcie. [online]. 2005. Bratislava: Ob¢&ianske zdruZzenie Obé&an,
demokracia a zodpovednost. [cit. 2021-10-28]. Dostupné na internete:http://www.oad.sk/?q=node/171;
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spravanie nepovazuje za diskriminéciu. Diskriminacia nenastava vtedy, ak je rozdielne

zaobchadzanie odovodnené konkrétnymi ¢innost'ami vykondvanymi v zamestnani.

Doévod, ktory by bol inak dovodom diskriminacie (napriklad vek, pohlavie, prislusnost’
k etnickej skupine, zdravotné postihnutie, sexudlna orientacia, politickd prislusnost’ a
pod.), vSak musi tvorit’ skutoént a rozhodujucu poziadavku na zamestnanie, o ktoré ide,
tato poziadavka musi byt primerana a ciel’, pre ktory sa k rozdielnemu zaobchadzaniu

pristupuje, musi byt’ legitimny.

,Legalnym® rozdielnym zaobchddzanim by bola napriklad situicia, kedy by
obcianske zdruZenie, ktoré poskytuje poradenstvo a iné sluzby lesbickam a gejom
prechadzajucim comingoutom (teda procesom, kedy osoba s gejskou, lesbickou alebo
inou neheterosexualnou orientaciou svoju orientaciu prestava skryvat’ na verejnosti, resp.
o nej zacne otvorene hovorit’, ¢o byva €asto spojené s negativnymi reakciami rodiny a
najblizsieho okolia, v dosledku ¢oho byva toto obdobie pre lesbicky a gejov velmi
tazké), prijala na miesto osoby poskytujicej toto poradenstvo lesbi¢ku alebo geja, ktori
takymto procesom sami presli. Takéto opatrenie by bolo odovodnené potrebou vytvorit
bezpecné prostredie a kvalitné poradenstvo pre osoby, ktorych sexudlna orientécia stale

nie je v nasej spoloénosti plne akceptovana.” %

23 DEBRECENIOVA, J. 2008. Co (ne)vieme o diskrimindcii. 2. Vyd. Bratislava: Ob¢an a demokracia. 2008. 19 s.
ISBN 978-80-89140-14-5;
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4. Ciel’ a metody bakalarskej prace

Teoretickym ciel'om prace je pribliZit’ si zakladné pojmy a problematiky v ramci procesu
zamestnavania l'udi. V prvych troch kapitolach sme analyzovali pojmy spojené s nastrojmi

prijimania zamestnancov.

Cielom empirického vyskumu bolo zistit' suCasny stav vyberovych procesov, ich
vnimanie zo strany uchddzacov a firiem. Chcel by som zistit' ako procesy poOsobia na
uchadzacov o zamestnanie ale aj na firmy, respektive osoby, ktoré majt na starost’ vyberové
konania. Cielom bolo zistit’ aj to, ako Casti vyberového procesu posobia na uchadzacov.

Rovnako sa budem snazit’ analyzovat, ako je vnimana diskrimindcia na pracovnom trhu.

4.1 Stanovené hypotézy

H1: Uchadzaci o zamestnanie uprednostitujii vo vyberom konani 4 kola.

H2: Viacsina uchadzacov o zamestnanie o€akava, Ze sa im niekto ozve po tom, ako firme

poslali svoj zivotopis.

H3: Malym firmém st uchadzaci o zamestnanie ochotni prepacit, Ze sa im po skonceni

vyberového konania nik neozve.

H4: Za najdolezitejsi faktor pri tvorbe systému odmenovania si povaZované pracovné

skusenosti.

HS5: Zamestnavatelia nie st spokojni s tym, Ze sa od 1.5.2018 musia uviest’ do inzeratu

aj zékladnu zloZku mzdy.

4.2 Metody a techniky vyskumu

Na overenie hypotéz mojej bakalarskej prace som sa rozhodol déta zbierat’” dvoma

metodami. Ako prva metdodu som si zvolil dotaznikové Setrenie. Druhd metoda bol polo
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Standardizovany rozhovor. Teda som vyuzil aj kvantitativny aj kvalitativny vyskum.
Dotaznik je plne objektivny nastroj ajeho vyhodnotenim, vieme prist k vysledkom.
Rozhovor som tiez drzal na objektivnej Grovni, pri rozhovore mi boli ukazané aj podklady
alebo mi boli dané detailné informacie, ktoré som nasledne spracoval a v upravenej forme

vlozil do tejto prace.

Dotaznik bol vytvoreny cez Google Forms a data boli nasledne spracované cez Microsoft
Excel. Celkovo sa sklada z 20 uzavretych otdzok rozdelenych do 4 sekcii. V piatich otdzkach
bolo aj vol'né pole na uvedenie inej odpovede, ak by niekomu nevyhovovala. Uplne volnii
odpoved mali dve otazky. Otazky mali jasné znenie a ak hrozilo nepochopenie tak som
pridal aj do vysvetlenie aby vysledky neboli skreslen¢ pre nepochopenie otazok. Dotaznik
bol distribuovany ako prispevok cez socialnu siet’ LinkedIn kde ho pred uzavretim videlo
priblizne 900 l'udi. Okrem toho v mojej praci, kde je ale prekrytie s LinkedIn-on a teda je
tazké zhodnotit’, o kol’ko viac I'udi vd’aka tomu malo moZznost’ vypracovat’ tento dotaznik.

Pocet respondentov bol 95 a navratnost’ teda bola priblizne 10%

So Zziadostou o rozhovor som oslovil 4 organizacie. Prvou bolo Ministerstvo
hospodarstva Slovenskej republiky, druhy bol Magistrat hlavného mesta SR Bratislava,
tretia bola firma v technologickom odvetvi, ktora si Zela byt blizSie neSpecifikovana a ako
posledné som oslovil Ministerstvo Zivotného prostredia. S poskytnutim rozhovoru suhlasili
vSetky inStiticie ale Zial' rozhovor s Ministerstvom hospodarstva SR sa nepodarilo
uskutocnit. Nie je to velky problém, lebo na rozhovore s Ministerstvom zivotného
prostredia SR som zistil, Ze postup naprie¢ ministerstvami je rovnaky, ked'ze sa jedna

0 Statne organizacie a plati pre nich rovnaky zékon, vyhlasky a odportcania.
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5. Vyhodnotenie dotaznika

Dotaznik sme si rozdelili do niekol’kych cCasti, ktoré zaroven tvoria kapitoly vyskumnej

spravy. Kazda sekcia sa zaoberala jednou problematikou a mala jasne dané otazky.

5.1 Zakladné informacie o vyberovej vzorke

Vyberovu vzorku sme skumali prostrednictvom 4 Struktur, a to: Struktira podl'a pohlavia,

vekova Struktara, vzdelanostna Struktura a sektorova Struktura.

5.1.1 Struktiira podPa pohlavia
Z celkovych 95 respondentov bolo 51 (53,7 %) zien a 44 (46,3 %) muzov. Teda zeny
tvorili 0 3,7 % viac ako polovicu. Na zaklade uvedenych skuto¢nosti mézeme konstatovat’,
ze Struktira podla pohlavia zodpoveda percentualnemu zastupeniu muZov a Zien

V populécii. V grafe niZSie zobrazujeme podiel muZov a Zien.

Graf 1: Struktira respondentov podl’a pohlavia

Pohlavie
95 odpovedi

® Muz
® Zena

Zdroj: Vlastné spracovanie.
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5.1.2. Vekova Struktira
Vzorka je zlozend primarne z 'udi do 30 rokov, a to v pocte 80 respondentov. Vekova
Struktara je determinovana formou zaslania dotaznika, pouzili sme socialnu siet. Z toho
dévodu iné¢ vekové kategérie su poddimenzované - 10 I'udi vo vekovej kategérii 31 — 35
rokov (10,5 %), traja ucastnici vo vekovej kategorii 36 — 40 rokov a dvaja mali viac ako 41

rokov.

5.1.3 Struktiira podPa vzdelania
V Strukture je zastipenie od stredoskolského, bakalarskeho, inZinierskeho az po
doktorandské vzdelanie. Najpocetnejsiu skupinu tvorili respondenti s ukon¢enym druhym
stupiiom vysokoskolského Studia, ktorych bolo 44 (46,3 %). Druha najvécsia skupina boli
respondenti s ukonéenym stredoSkolskym vzdelanim - 32 (33,7%). Tretiu skupinu
predstavovali respondenti, ktori dokoncili bakalarsky stupen stadia (18,9 %). Doktorandské

ukoncené stidium udala jedna osoba.

Graf 2: Struktira podla vzdelania

Najvyssie dosiahnute vzdelanie
95 odpovedi

@ Stredna skola / Gymnazium
@ Bakalarske

Inzinierske / Magisterské
® Phd

Zdroj: Vlastné spracovanie.

5.1.4 Struktiira podPla sektoru
Otéazku tykajucu sa sektora, v ktorom respondent pracuje, sme polozili hlavne preto, Ze sme
cheeli porovnat’ niektoré vysledky naprie¢ odbormi. VoIné odpovede sme museli

kumulovat’, ako napriklad bankovnictvo, uctovnictvo a dane sme zaradili pod financie.

Rovnako sme spojili r6zne pomenovania ako HR, T'udské zdroje, nabor ¢i anglické
pomenovanie ,,recruitment* do personalneho sektora. Celkovo 10 I'udi uviedlo Specializécie,

ktoré sme zaradili do koldnky iné. 6 respondentov na otazku neodpovedalo.
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Graf 3: Sektorova Struktiara

Sektory
Iné Personalne
10,5% 12,6%
Neuvedené
6,3%
Verejny sektor IT
3.2% 11,6%
Logistika
3,2%
Sluzby
6,3%

Financie

10,5%

Marketing
6,3%
ManaZment Obchodné
6,3% 9,5%
Administrativa Operations
6,3% 7,4%

Zdroj: Vlastné spracovanie.

Z grafu vidime, ze najviac respondentov je z Personalneho sektora, a to celkom 12.
V IT je 0 jedného menej, teda 11. Na tretom mieste ma rovnaky pocet sektor financie a iné.
Najmenej respondentov bolo z verejného sektoru a logistiky, a to v rovnakom poéte po 3

respondentov.

5.2 Zakladné predstavy o vyberovom konani.

Prvy problém, ktory sme skimali bolo vnimanie sucasného stavu organizicie
vyberovych konani v SR. Orientovali sme na pocet pracovnych pozicii o ktoré sa respondent

uchadzal, o dizku vyberového konania (pocet kol) a kvalitu inzeratov.

5.2.1 Pocet pracovnych pozicii
Zistili sme, ze 70 % respondentov sa uchddzalo maximalne o 10 pracovnych pozicii. 18
% z nich prejavilo zaujem o 20 a 11 respondentov uviedlo, Ze sa zucastnili vyberového

konania 30 krat.

27



5.2.2 Vnimanie inzeratu o vo’nom pracovnom mieste

Orientovali sme sa i na vnimanie fraz, ktoré sa zvyknu vyskytovat’ v inzeratoch, pripadne
automatickych odpovediach po obdrzani zaslaného Zivotopisu organizacii. Hodnotenych
bolo 6 fraz a bolo mozné reagovat’ 5 moznostami. Frazy boli: ,,Vyhradzujeme si pravo
neozvat’ sa“, ,,Ak sa neozveme do mesiaca, nemame zaujem*, ,,Ozveme sa do 2 tyzdinov®,
,»Ozveme sa do tyzdna“, ,,Vyberové konanie bude ukoncené v den X a ,,Ozveme sa len
kandidatom, o ktorych mame zaujem®. Na kazdu bolo mozné odpovedat’ jednou moznost'ou.
MozZnosti boli slovné a mali vyjadrit, ako sa dané frdzy vnimaju. Vybrat sa dalo z:

»Negativne®, ,,Skor negativne, ,,Je mi to jedno*, ,,Skor pozitivne®, ,,Pozitivne*.

Frazu ,,Vyhradzujeme si pravo neozvat’ sa* zhodnotilo negativne 59 respondentov, teda
62,1 %, ,,Skor negativne® ju vnimalo 29,47 %. Zostatok si vybral moznost’ ,,Je mi to jedno*
a nikto si nevybral pozitivnu odpoved’. Najviac kriticky boli muzi a vV ramci oboru to boli
l'udia patriaci pod personalne oddelenie. Informacia v inzerate ,,Ak sa neozveme do mesiaca,
nemame zaujem* dopadla najhorSie v odpovedi ,.Negativne®, priCom tato moznost si
vybralo 64,2 % opytanych. Tuto otazku vnimali negativnejSie Zeny ako muZi a vV rdmci

sektora boli zhodné financie a personéalne Cinnosti.

V pripade slovného spojenia ,,Ozveme sa do 2 tyZdinov* vidime pozitivnejSie ohlasy.
Najviac respondentov si zvolilo moznost’ ,,Skor pozitivne* a to celkovo 43, ¢o tvori 45,3 %
zo suboru. Zaujimavé je, Ze druhou naj€astejSou odpoved’ou bolo ,,skor negativne®, tito
moznost’ oznacilo 19 respondentov. Odpoved’ ,,pozitivne* si pri tejto moznosti vybralo 18,9
% a ,,Je mi to jedno* 13,7 %. Pre moznost’ negativne sa rozhodli 2 'udia. V ramci sektoru

tuto otazku najpozitivnejSie vnimali 'udia z IT a podl'a pohlavia to boli Zeny.

Podobne informacie ,,Ozveme sa do 2 tyzdiiov* tak aj ,,Ozveme sa do tyzdia“ boli
vnimané pozitivne. Napriek tomu 2 osoby ako moznost’ zvolili ,,negativne™ a 3 ,,Skor
negativne®. Ako ,,Pozitivne* ju vnima 48,4 % respondentov. Moznost ,,Skor pozitivne® si
vybralo 35 Tudi. Z pohladu Struktary pohlavia to bolo zhodne 23 Zien a 23 muZzov. Pri

sektore bola tiez zhoda, najviac kladnych odpovedi malo IT a Obchodny sektor.

Ak je v inzerate uvedené ,,Vyberové konanie bude ukoncené v den X*, tak to ,,pozitivne
vnima 48,4 % a ,,skor pozitivne* 24 respondentov. Tretia najpocetnejsia odpoved’ bola ,,Je
mi to jedno* - 16,8%. Negativne vnimalo informaciu 9 l'udi, z toho 8 oznacilo ,,skor

negativne® a ,,negativne* 1 osoba. Tato otdzka mala zaroven najviac ozna¢enii moznost’ ,,je
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mi to jedno™ ato az 16-krat, o je 16,8 %. Podla sektora to najpozitivnejSie vnimali
respondenti pracujici na personalnych oddeleniach. Z pohl'adu pohlavia je to vyrovnané,

rozdiel v prospech Zien je minimalny.

Posledna fraza ,,0zveme sa len kandidatom, o ktorych mame zdujem*, bola vnimana
negativne. ,,Skor negativne® ju zhodnotilo 32 opytanych. Dalsich 30 respondentov si vybralo
moznost’ ,,negativne. Naopak ,,pozitivne* frazu videlo 7 a ,,skor pozitivne®™ ju vnimalo 11
Pudi (7,4 % a 11,6 %). Pohlavie nema vplyv na pozitivne alebo negativne vnimanie tejto

frazy. Najhor$ie vnimali tuto frazu l'udia zo sektora financii.

5.2.3 Maximalny pocet kol
Do tejto podkapitoly sme zhrnuli odpovede z dvoch otazok, ked’Ze sa venuji rovnakému

problému. Rozdiel je len v tom, ¢i sa jedna o juniorsku alebo seniorsku poziciu.

Podrla respondentov by maximalny pocet pre juniorské pozicie mal byt nastaveny na 2
kola. Tato moZnost’ si vybralo 65 respondentov, teda 68,4 %. Druhé najcastejSia odpoved’

bola 3 kola a najmenej hlasov dostala moznost’ 1 kolo. Za 4 kol nehlasoval nikto.

Pre seniorské pozicie respondentom nestacili len moznosti 1 az 4, ale vyuzilo aj popis
inych variantov odpovedi. Celkovo 5 (5,26 %) respondentov uviedlo, Zze maximdlny pocet
kol by mal byt’ 5. Najvacsi pocet respondentov (49,5 %) si mysli, ze maximum by malo byt

na 3, teda len o 1 kolo viac ako pri juniorskej pozicii.

5.3 Spravanie organizacie
Pod spravanim organizdcie mame na mysli, jej reakciu po poslani Zivotopisu a prejaveni

zaujmu o inzerovanu poziciu.

Len 5 respondentov (5,3%) z 95 zucastnenych malo pozitivnu skusenost’ v zmysle,
Ze im organizacia zakazdym poslala pozitivnu alebo negativnu odpoved’. Jednoznaéne
najvacsia skupina respondentov — 31 (32,6%) dostala odpoved’ od polovice organizacii,
v ktorych sa uchadzali o zamestnanie. 25,3 % respondentov dostalo odpoved v
pripade troch zo Styroch organizacii. 17,9 % obdrzali informaciu Vv jednom pripade zo

Styroch organizacii, a 18,9 % takmer zakazdym nejakt odpoved’ od organizacie.
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Na otazku ,,ak Vas pozvali na vyberové konanie a neprijali Vas, ako Casto dostanete aj
feedback k tomu, pre¢o Vas nezobrali?, sme ziskali nasledujuce informacie: 66,3 %
respondentov sa nedozvedelo o akychkol'vek dévodoch, pre ktoré neboli na pohovore
uspesni. Len 2,1% z nich sa dozvedeli zakazdym o dovode neuspesnosti. 14,7 % patri do
skupiny tych, ktori dostali vyjadrenie 0 neuspesnosti na pohovore. Priblizne rovnako velka

skupina respondentov — 16 (16,8%) dostala feedback vo vel'mi malom pocte pripadov.

83,2 % respondentov si mysli, ze nie je V poriadku, ak nedostanti akykol'vek feedback po

zaslani zivotopisu do organizacie.

Nasledujucou otazkou, ktora znela ,,MI¢anie zo strany organizacie by ste tolerovali viac
malym, strednym alebo velkym firmédm? (email, Ze prijali VA&§ Zivotopis sa nepocita ako

odpoved))*, sme sledovali posudzovanie tohto spravania vo vztahu k velkosti organizicie.

Netolerovanie ml¢ania od akejkol'vek vyjadrilo 51,3 % respondentov. Prekvapujuci
je vsak fakt, ze az dvojnasobny pocet respondentov — 26 (27,4%) je ochotnych tolerovat’
mléanie skor velkym organizaciam alen — 12 (12,6%) je tolerantnych voéi malym

organizaciam.

Je zrejme uplne prirodzené, ze podstatna Cast’ respondentov — 86 (90,5%) ocakava
aspoil automaticki odpoved’ od organizacie. Ziadnu odpoved’ neo¢akava — 6 (6,3%),

resp. tych, ¢o st vodi tejto informacii 'ahostajni — 3 (3,2%).

Takmer vsetci respondenti — 90 (94,7%) su presvedCeni 0 tom, Ze automaticka
odpoved’ nie je zlozité vytvorit. Tento pocet respondentov koreluje s poctom respondentov
ocakavajucich aspoil automaticki odpoved’ organizacie. Len 5 respondentov, (5,3%) si

mysli, ze automatickli odpoved’ nie je jednoduché vytvorit’.

5.4 Diskriminacia
Diskriminécia pri pracovnom pohovore sa moze prejavit’ v niekol’kych formach.
Mo6zZe to byt’ nevybratie na poziciu z dovodu veku alebo pohlavia. Pripadne niZSie platové

ohodnotenie kvoli pohlaviu alebo aj ndbozenstvu.

5.4.1 Mali ste niekedy podozrenie, Ze Vas nevybrali kvéli problému, ktory
nema vplyv na pracovny vykon? (pohlavie, vek, vzt’ah, orientacia,
naboZenstvo...)

Pocet respondentov bez akéhokol'vek podozrenia na diskriminaciu — 74 (77,9%)
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Pocet respondentov s podozrenim na diskriminaciu — 21 (22,1%)

15,8% respondentov sa nestretdva s diskrimindciou. 27,4 % ju predpoklada, 54,7 % ju
predpoklada len u uréitych skupin I'udi. 1,1 % z nich si mysli, Ze diskriminacia sa vyskytuje
len niekedy a len u niektorych T'udi a tiez, Ze existuje ista forma diskriminacie, ktora nema

vyslovene negativny charakter.

5.5 Mzda

Prevazna vécsina respondentov — 92 (96,8%) je nazoru, Ze zverejnenie zakladnej

zlozky mzdy je spravny krok. Opaény nazor maju len traja respondenti (3,2%)

K otazke ,,Myslite, ze zverejnenie mzdy pomdze odstranit’ rozdiel v platoch muzov
a zien?*, sa 51,6 % vyjadrilo, Ze zverejnenie tejto nerovnosti nepomoze a 48,4 % pripustilo,

ze pomoze odstranit’ diskriminaciu v platoch muzov a zien.

V systéme odmenovania sa vytvaraju v organizaciach rézne stupnice a kritéria.
Zaujimalo nas, ktoré faktory pri ich tvorbe st z pohl'adu respondentov najrozhodujucejsie.

Obdrzali sme nasledujuce odpovede:

44,2 % respondentov je toho nazoru, Ze plat by sa mal odvijat’ predovsetkym od

sktisenosti pracovnika.
33,7 % sa vyjadrilo, Ze by bol vhodny rovnaky zéklad + bonus podl'a vykonu.
10,5 % oznacilo za spravodlivé rovnaka pracovna pozicia — rovnaky plat.
10,5 % povazuje vysku platu smerodajnu podl'a dohody na pohovore.

1,1 % znich sa vyjadrilo, Ze vo vyske platu by sa malo zohladnit’ vzdelanie

a skasenosti.
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6. Rozhovory s vybranymi organizaciami

V tejto kapitole uvediem rozhovory s troma organizaciami, kde bude viac priblizené ako
to redlne funguje a pohl'ad firiem na niektoré otazky, na ktoré som sa pytal aj respondentov

dotazniku.

6.1 Interview |: Veduci pracovnik Magistratu hlavného mesta Bratislava

KoPko mate zamestnancov a ¢im sa zaoberaju?

Magistrat hlavného mesta Bratislava. Mdme zhruba 950 zamestnancov, ktori
sa staraju o celkovy chod uradu, mesta a jeho rozvoj. lde napriklad o c¢innosti ako ekologia,

mestska hromadnda doprava, infrastruktura, vizualny smog

Kol’ko uchadzadov mate na poziciu priemerne? AK by sa dalo, potreboval by som

rozdelit’ juniorské a seniorské pozicie, respektive bezné a odborné pozicie.

Zalezi od sekcie a typu pozicie, na niektoré su traja a na iné aj 40. Ked' porovname
Jjuniorské pozicie je to typicky viacej, naopak seniorské pozicie maju casto len 2-3
zaujemcov. Z tohto dévodu musime niekedy vyhlasit vyberové konania aj 2-3 krat. Celkovo

je priemer zdujemcov o obsadzované pozicie okolo 15

Kolko trva, kym date uchadzacovi odpoved® od prijatia Zivotopisu (pozitivha alebo

negativna) ?

Prva je automaticka odpoved’ o obdrzani podkladov, ktoré sa bezne zbieraju cca dva tyzdne.

Tato odpoved je poslana vzdy.

Nasledne sa odpoveda do zhruba troch dni od prijatia podkladov posledného zaujemcu,

niekedy sa odpoveda aj priebezne.
Negativna informdcia sa dava az na konci vyberového konania, ked’ je miesto obsadené.

Odpoved do piatich dni sa posiela, ak nepostupili do dalSieho kola
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AKo vyzera bezna odpoved’. ked’ nemate o uchadzaca vobec zaujem ?

Je to odpoved’ pomocou recruitingoveho toolu, podakuje sa za zaujem pomocou Sablony

Pouzivate automatické odpovede, $ablony a podobné prostriedky na zrvchlenie prace?

AKk ano tak aké?

Ano, Sablony, primarne cez v minulej otazke spomenuty systéem. Vsetko sa robi on-
line a to ulahcuje pracu, kedZe netreba riesit postu, ako v minulosti. System ma rozne typy

pristupov pre HR a pre hiring manazérov.

Kol’ko kol byva v ramci pohovoru a je tam rozdiel podl’a pozicie, ktora sa obsadzuje?

Obvykle 1-2 kola. Niekedy sa robia pripadové Studie. Sekcia ludskych zdrojov

preferuje jedno kolo

Davate detailny feed-back uchadzacom., ktorv sa zucastnili vyvberového konania?

Pripadne ak mate viac kol, aspon ucastnikom posledného kola?

Uchadzacom je poskytnuty telefonicky feed-back aj priestor na kladenie otdazok. Zo
skusenosti sa ludia velmi nechcu rozpravat o detailoch, iba ich zaujima, ¢i ich zobrali.

Hlavne sa hodnotia odborné viastnosti

Mal zakon o povinnom uvadzani zakladnej zlozky mzdy dopad aj na Vas?

Aj ked’je zakon dlho v praxi, ale to ¢o sa uvadza, je minimalna zdkladna zlozka, treba
to pravidelne vysvetlovat. Zamestnanci sleduju, kto kolko dostane a ludia sa stazuju, Ze
maju menej. Treba si davat pozor, aby to bolo spravne nastavené, aj aby sa niekto prihlasil,

aj aby ludia nezavidelsi.

Magistrat ide podla zmluvnej mzdy a podla zakonnika prace. Nemaju tabulkovy plat
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Myslite si, Ze to malo skor pozitivny alebo negativny dopad?

Je to kulturna zmena, nebolo to ani dobré ani zlé. Mohlo by to motivovat, ak chcem
viac, musim sa viac snazit. Kazdy zamestnanec ma moznost' sa prihlasit’ a prejst si

vyberovym konanim a ziskat tak viac

Kto ma na starosti a ako vyzera vyberovy proces?

Ma to na starosti oddelenie ludskych zdrojov. S vediicim oddelenia, kam sa ma prijat
novy zamestnanec, sa definuje znenie inzeratu. Inzerdt je zverejneny cca 2 tyzdne. Prejdu sa
podklady (CV, Motivacny list). Dohodnii sa stretnutia (on-line alebo osobne). Jeden pohovor
zaberie cca 45 minut, pohovor na veduce pozicie aj 60 minut. Délezita je motivacia prace
pre Magistrat. Inak sa kladu klasické otazky zamerané na skusenosti, detaily pozicie,
informacie o dalsom postupe. Tomu zdujemcovi, ¢o bude vybrany sa posle akceptacny list

+ pracovna ponuka

Vicsinou tam sedi panel, na zaciatku sa dohodne, kto budu clenovia. Priamy
nadriadeny tam je vzdy, rovnako aj pracovnik persondlneho oddelenia. Niekedy tam je aj

iny veduci/kolegovia z timu

Su vvberové konania na magistrat v nieCom Specifickejsie oproti beZnyvm firmam?

Sukromny sektor ma vdicsiu flexibilitu. Magistrdat moze robit len to, co je zo zdkona
povolené. Firma ma obvykle len interné smernice. Napr. vypis z registra trestov je nutny
pre verejnu spravu, nutnd je bezuhonnost (aj pre ludi, ¢o kosia travnik). Odporucané su aj
assessment centra, ale kedZe madlo kedy je velké mnozstvo uchadzacov, tak nie je potreba

ich vykonavat

Akékol’'vek zaujimavé informacie na zaver?

Pani, s ktorou som mal rozhovor, pracovala 15 rokov v medzindarodnom headhuntingu.
V ramci diskrimindcie sa vyjadrila priblizne takto: Pocit je dolezity a vSade sa hladaju len

data a umelo potlacame intuiciu empirickymi datami. Diskrimindcia je cielend, je to
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neposunutie niekoho dalej, lebo je to Zena, alebo je to starsia osoba. Ciel je, aby to dlhodobo

fungovalo, teda treba ndjst do timu cloveka, ¢o tam zapadne

6.2 Interview I1: Veduci pracovnik Ministerstva Zivotného prostredia

KoPko mate zamestnancov a ¢im sa zaoberaju?

Ministerstvo je ustrednym organom Statnej spravy a rviadi oblast’ Zivotného
prostredia. Teda riesi najmd platni legislativu a navrhuje jej upravy. Riadi aj niekolko
organizacii. PocCet zamestnancov ministerstva je stanoveny Uznesenim vlady — konkrétne
schvadlenym zakonom o navrhu Statneho rozpoctu. Aktudlny pocet zamestnancov v zmysle
uznesenia vlady je 495. Ak treba tento pocet upravit, tak sa riesi rozpoctové opatrenie - list
na ministerstvo financii aV dalsom to riesi priamo ministerstvo. Je to podobné ako

V podnikatel'skom subjekte, ale je to ramcované zakonom

AKvV je vvberovy proces a kol’ko uchadzac¢ov mate priemerne na poziciu?

Vsetky vyberové konania idu len cez portal open.slovensko.sk. Vonkajsie sa davaju
aj na profesiu, aby sa zabezpecila lepsia informovanost a aby sa vytvorilo vhodné
konkurencné prostredie. Na profesii su zdkladné informdcie, ale prihlasit sa da len cez

open.slovensko.sk a prihlasit sa cez profesiu nie je mozné

Od vyhlasenia vyberového konania sa pohovor mozZe uskutocnit najskor od 15 dna.

Za vyberové konanie je zodpovedna komisia.

Vyberova komisia - vdcsinou su 3 ¢lenovia - nepdrny pocet musi byt a zo zdkona
musia byt minimalne traja. Osobny pohovor trva obvykle 30 minut. Overuju sa tam
osobnostné predpoklady (vlastnosti). Kazda komisia je ind, ¢lenom komisie je vdcsinou
veduci zamestnanec. VZdy sa zucastni niekto z osobného uradu. Jeden clen komisie musi byt
clen, ktory ma kurz na riadeny vyberovy rozhovor. Ak je obsadzovana pozicia generalneho
riaditela sekcie - bude zucastneny Statny tajomnik alebo generdlna tajomnicka, pripadne

riaditelka kancelarie ministra.
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Systéemom je dana lehota na vyberové konanie, zo zakona 5 dni. Tato lehota sa neda

predlzit, ale v pripade nezaujmu o poziciu sa musi vyberové konanie vyhlasit znova.

Pocet uchadzacov sa lisi vyrazne podla typu pozicie. Od januara az do madja tohto roka sa
prihlasilo v priemere 1,82 ludi na poziciu. Vysoko odborné, teda seniorské pozicie, su

problematickejsie a tahaju to ¢islo vyrazne dole

AKko vyzera bezna odpoved’, ked’ nemate o uchadzacéa vobec zaujem?

Uchddza¢ sa na poziciu prihlasuje cez open.slovensko.sk - register vyberovych
konani riesi aj tuto otazku. Vysledok sa spracovava cez osobné ID uchadzaca. Osobna
spdtna vizba nie je. Ak uchdadzaca nie je mozné zaradit, tak poslu oznamenie o nezaradeni
cez portdl aj s informaciou, preco uchadzaca nemohli zaradit. Nezaradenie pre nezaujem

nie je mozné

Pouzivate automatické odpovede, Sablony a podobné prostriedky na zrychlenie prace?
Ak ano tak aké?

Zo zakona 10 dni od pohovoru treba dat' vediet uchadzacovi cez uz spominany portal.
Priama komunikacia neprebieha, iba s kandidatom, ktory uspel vo vybere na obsadzovanu

pracovnu poziciu.

Sablony st k dispozicii v ramci portalu, zdklad je dany a neda sa menit. Obsahuje
vSetko, od pozvanky az po ozndamenie o vysledku. Uchadzac si to vytiahne V ramci dat,
vratané mena, datumov a podobne. Uchadzac si vyplni kratky formular pri Ziadosti a to mu

potom umozni tahat data

KoPko kol byva v ramci pohovoru a je tam rozdiel podPa pozicie, ktora sa obsadzuje?

A myslite si, Ze ako Ministerstvo, teda vladna inStiticia, su na Vas v tomto kladené vySSie

naroky?

Plne sa musia riadit podla zakona. Kazdy, kto splnil pozZiadavky, musi byt pozvany.

Diskrimindcia neexistuje, lebo sa ide len podla dat
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Z ¢oho sa sklada vyberové konanie?

Je to test odbornych vedomosti, jazyka, zo zdkona sa moéze dat’ aj vseobecny test. Pre

analytické pozicie pripravuje testy Utvar hodnoty za peniaze.

Na poziciu riaditela sekcie — prebieha vyberové konanie aj v centre na urade viady,

zucastnuje sa ho aj psycholog.

Na poziciu riaditela - analyticka pozicia — spracovava sa pripadova Studia na
fungovanie, assesment centrum. Cca 5 kol a trva to cca 4 dni. Prvy den prebieha odborne,

druhy den je tzv. pripadovka, treti den prebieha assesment a 4 den potom pohovor.

Bezna analyticka pozicia — vyber je jednoduchsi, prebehne test analytickych

schopnosti, odborné testy a osobny pohovor.

Pripravuje sa zadefinovane formy overenia, napr. co sa povazuje za uspesné splneny
test, ¢o tam ma byt. Dalej sa urci, ¢o sa ma v assesment centre overovat — vyhlasky, odporiica
sa, na ¢o sa zamerat, ¢o sa pytat. Test sa tvori podla pozicie, zakon odkazuje na to, co je
vhodné a zakon odporica mat aj interny predpis. Kladie sa doraz na jednoznacne zadané

pravidla, aby sa vyhlo diskriminacii

Davate detailny feed-back uchadzac¢om, ktory sa zacastnili vvberového konania?

Pripadne ak mate viac kol, aspon ucastnikom posledného kola?

Len uchdadzacom, ktori neboli zaradeni do vyberového konania. A potom na konci

len uchadzacovi, ktory bol vybraty.

Ak poziciu vybrany uchddzac nezoberie, tak ak bolo viac uspesnych kandidatov, tak

sa automaticky oslovuje ten d'alsi v poradi

Mal zakon o povinnom uvadzani zakladnej zlozky mzdy dopad aj na vas?

Bol problém s vykladom - ide o to, ako sa chape zdakonnik prace a nedd sa to stotoznit
S tym, ako vyzera funkcny plat v Statnej sprave. Neda sa to priamo uplatnit, odvolavaju sa

prevazne na platovu tabulku, ktord je zo zakona verejna
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Myslite si, Ze to malo skor pozitivny alebo negativny dopad?

Dopad je jemne negativny. Neda presne splnit’ zakonna definicia. Je to sposobené

skladbou platu, ktora je vsak dana zakonom

Kto ma na starosti a ako vyzera vvberovy proces?

Do procesu ja zapojené open.slovensko.sk, kde sa musia prihlasit uchadzaci, co
chcu pracovat na ministerstve. Klasicky sa vytvori inzerdt s opisom pozicie a kvalifikacnymi
poziadavkami. Navyse sa uvdadzaju poziadavky nad ramec zdkona. Informacie o vsetkych
krokoch, ako bude vyzerat vyberové konanie - overovanie, znalost predpisov a iné. Zdkon
definuje dokumenty, ktoré musi uchddzac o poziciu predlozit - CV, motivacny list, Ziadosti,
diplom, teda administrativna cast je narocnejSia. Zdkon vyZaduje urcité predpisané

vzdelanie podla pozicie, prax musi byt tiez dokladovana — postacuje cestné vyhldsenie

Su vvberové konania na ministerstvo v nieom SpecifickejSie oproti beZznym firmam?

Napriklad test sa pise v jeden a ten isty den, vSetci musia mat’ rovnaké podmienky.
Test je rovnaky pre kazdého. Ak je vela ludi, tak jedna cast je o deviatej a dalSia o desiatej,
ale test je rovnaky. AK pride niekto neskor, aj ked z objektivnych pricin, méze sa zapojit, ale

md menej casu

Akékol’'vek zaujimavé informacie na zaver?

Aj pocas kovidu sa robili vyberové konania prezencne

6.3 Interview I11: Pracovnik medzinarodnej firmy

KoPko mate zamestnancov a ¢im sa zaoberaju?

Firma sa momentalne zaraduje do definicie Tech Scale up-u. Je to primdrne
europsky posobiaci firma, ktora svetovo zamestnava priblizne Styritisic ludi globalne a na

Slovensku tu ku diu rozhovoru bolo 67 pracovnikov. Firma pésobi v technologickom sektore
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KoPko uchadzacov mate na poziciu?

Na juniorské pozicie sa zvykne hlasit' 20 az 30 ludi. Zalezi aj od pozicie, o aku ide.
Na seniorské pozicie sa v priemere bezne hlasi okolo 10 ludi. Zalezi ale aj na ¢asovom

obdobi a ako prisne ma pozicia kritéria

KoPko trva kvin date uchadzacovi odpoved’?

Recruitment tim ma nastavené, aby odpovedal do 2 tyzdnov. Minimalne pride
automaticka odpoved, kde uchadzac aj dostane odpoved’ na to, ¢i a kedy sa mu ozvu.
V sprave je uvedené, Ze sa ozvu len tym, ktory postupuju alebo ktorych si vybrali. Rovnako

informuju, Ze by sa mali ozvat do 2 tyzdiov

Ako vyzera bezna odpoved’ ked’ nemate o uchadzaca vobec zaujem?

Ako uz bolo spomenuté, ak nie je vobec zdaujem, tak sa Zial’ uchadzacovi neozveme.

V ramci automatickej odpovede je uvedené aj to, preco to nie je mozné

Mal zakon o povinnom uvedeny zakladnej zlozky mzdy dopad aj na vas?

Ano mal to dopad, museli sme zacat zverejiiovat platy pre Slovensky trh ako vynimku

Z firemného systému. Neuvadzame presné sumy, ale uvadzame range

Myslite si, Ze to malo skor pozitivny, alebo negativny dopad?

Dopad je niekde medzi, na jednej strane sa platy interne nezverejnuju, ale skala sa
vidi v inzerate. A to moze byt problematické. Zamestnanec sa moze stazovat, preco ked
rastie trhova hodnota, sa im nezvysil plat. Zaroven to ale vedelo pomact s odfiltrovanim
ludi, kedzZe vedia dopredu, akd je mzdova Skdla a ak je pod ich preferencie, tak sa

neprihlasia

39



PouzZivate automatické odpovede, Sablony a podobne?

Ano, po prijati Zivotopisu, ako uz bolo spomenuté, to je automatickd sprava. Po tom,
ako sa skonci prvé kolo, tak sa posiela aj automaticka zamietava odpoved. Sablény sii jednak
na odpovede, ale aj na pohovory, planovanie, vyhodnotenie a pozvanku. Mame aj predlohy
zadani, automaticky mail k zadaniu s pokynmi, primarne su to ale podklady a mozu sa
upravit. Pomaha aj integracia systéemov na planovanie pohovorov, ale aj vypisovanie
pozicii. Je to hlavne prepojenie naprikiad s LinkedIn-om, Google kalenddrom, s internymi

a externymi strankami

Kol’ko kol byva v ramci pohovoru a je tam rozdiel podl’a pozicie, ktora sa obsadzuje?

Standardne sii nastavené 3 pohovory + task, pravidlo je vidy mat vilohu na overenie
schopnosti. Odporucanie firmy nerobi rozdiel medzi typom pozicie. Ak sa ale hiring manazér

rozhodne, ze napriklad robi nabor na stazistov, tak moze dat aj len 2 kola a task

Davate feedback uchadzac¢om, ktorv sa zucastnili vvberového konania?

Zalezi od recuirtera a hiring manazéra. Mal by sa dat’ aspon zakladny feedback.
Z pravidla ho dd niekto za ndabor ale méze aj manazér. Po kazdom kole sa posle informdacia,
ak niekto nepostupil dalej. Individudlne sa rozhoduje, ¢i sa da detailny feedback, ale hlavne

sa da po 2 a 3 kole

Kto ma na starosti a ako vyzera vvberovy proces?

Hiring manazeéri zastresuju vyberové konanie castejSie, ako naborari, ktori vSak plne
podporujii proces. Standardom je screen, teda kratky rozhovor s niekym z persondlneho. Ak
nim prejde, tak dostane zadanie na spracovanie. Potom ide prvé kolo s lokalnym timom,
drvivou vicsinou to je hiring manazér. A potom posledné kolo s 0s0bu z globdlneho timu.
Druhé aj tretia kolo je na zh ruba 60 minut. Pouziva sa dokument, ktory pomdha drzat
rozhovor na vecnej urovni. Je to kvoli unifikacii principov, ale je mozZné mierne

prisposobenie
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7. Diskusia

Obsahom tejto kapitoly je overenie hypotéz, ktoré som predstavil v Stvrtej kapitole.

Spolu s tym zhodnotime celkové vysledky dotaznikového Setrenia a rozhovoru.

Prvou hypotézou predpokladdme, ze ,,Uchddzaci o zamestnanie uprednostiuju vo
vyberovom konani maximalne 4 kola.* Tato hypotéza sa potvrdila ako pravdiva. Za viac ako
4 kola v dotazniku hlasovalo len 5,3 % respondentov a aj to len v pripade seniorskej pozicie.
V otazke, ktora sa tykala juniorskych pozicii hlasovalo 68,4 % l'udi za maximalne 2 kola.
V tomto je zhoda aj v ramci zamestnavatel'ov s vynimkou Ministerstva, ktoré sa ale musi

riadit’ zakonmi, a teda na niektoré pozicie dokonca musi aplikovat’ aj assessment centra.

Dalsia naa hypotéza znie ,,VéicSina uchddzacov o zamestnanie ocakdva, Ze sa im niekto
ozve po tom, ako firme zasli svoj Zivotopis.* Podl'a vysledkov dotaznikového Setrenia je aj
tato hypotéza pravdiva. Az 83,2 % opytanych si mysli, Ze nie je v poriadku, ak sa z firmy
kam poslali zivotopis, nikto neozve. Toto tvrdenie podporuje aj fakt, ze pri zistovani ako
vplyvaju isté frazy v dotaznikoch na uchadzacov, 62,1 % uviedlo, ze frazu ,,Vyhradzujeme
si pravo neozvat sa“ vnima negativne. Z pohl'adu firiem to je rdzne, Magistrat sa snazi
kazdému odpovedat’ aspont s pomocou Sablony, s 'ud'mi, s ktorymi mé& pohovor, sa po
zamietavom stanovisku spoji aj telefonicky a pontkne im aj mozZnost’ vediet’ preco si ich
nevybrali. O detailny feed-back ma zaujem len malo l'udi. Ministerstvo pouZziva primarne
platformu open.slovensko.sk, kde po ukonceni vyberového konania zverejnia zoznam

neuspesnych kandidatov.

V tretej hypotéze, sme predpokladali, ze ,,Malym firmam siu uchddzaci o zamestnanie
ochotni prepacit, ze sa im po skonceni vyberového konania nik neozve.“ Tuto hypotézu
nemoézme potvrdit’, ¢o nas vel'mi udivilo. Ak sa na to pozrieme z praxe, tak malé firmy
zvykni mat’ persondlne oddelenie spojené so mzdovym a administrativnym, ak ho vobec
maju. Teda je tazké, aby sa l'udia, ¢o rieSia nabor, vedeli ozvat’ kazdému. Dané tvrdenie

pertraktovala aj firma, ktora sa momentalne radi medzi Scale-up a teda zaziva rapidny rast.

Stvrtou hypotézou sme predpokladali, Ze ,,Za najdélezitejsi faktor pri tvorbe systému
odmernovania su povazované pracovné skusenosti.“ Mozeme konStatovat, Zze sa nam
potvrdila. S tymto tvrdenim sa zhodlo 44,2 % respondentov. S danym faktom suhlasilo aj

Ministerstvo zivotného prostredia, napriek tomu, ze tam maju tabul’kové platy a riadia sa
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zakonom. Pri nastaveni vySky platu zamestnanca Statnej spravy sa pozerd na najvysSie
dosiahnuté vzdelanie ale aj roky pracovnych skusenosti, ktoré su potrebné na vykon danej

funkcie. V tomto je teda ministerstvo najviac transparentné.

Posledna hypotéza je v zneni ,,Zamestndvatelia nie su spokojni s tym, ze sa od 1.5.2018
musia uviest do inzeratu aj zdkladnu zlozku mzdy* Je velmi tazko zhodnotit’, ¢i sa tato
hypotéza potvrdila alebo nie. Zamestnavatelia sa zhodli, ze to je komplikovana téma a st
tam aj dobré aj zlé veci. | ked’ sposobila vela komplikacii, musime konStatovat’, ze sa
potvrdila. Najvacsiu komplikaciu mali ministerstva, ked” zakon schvalili, tak museli
poziadat’” Ministerstvo prace socialnych veci a rodiny 0 vylozenie tohto zdkona. Ked'ze
Vv §tatnej sprave je komplikovand platova Struktura, tak je pre nich vel'mi tazké urc¢it’ spravnu
sumu. Technologicka firma, s ktorou sme robili rozhovor, ma problém s tym, Ze interne sa
vyska platu nesmie zdiel’at, ale staci pozriet’ inzerat a da sa spravit’ odhad o tom, kol’ko novy

kolegovia zarébaju.
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8. Navrhy na zlepSenie

Ako prvé by sme navrhli celkovii zmenu komunika¢ného pristupu firiem
k uchadzatom o zamestnanie. Z dotaznikového Setrenia vidime, ze celkovo firmy slabo
komunikuju s uchadza¢mi o pracu. Mali by sa zbavit’ negativnych fraz ako ,,vyhradzujeme
si pravo neozvat sa“ a zapracovat’ na automatizacii procesov, akym sposobom [l'ahSie

poskytnat’ informacie zaujemcom.

Priamo pre firmu, s ktorou sme robili rozhovor, by som dal odporucenie, aby
dokoncili automatizaciu a osobam, ktoré zamietnu a nepozvu ani na pohovor, posielali

automaticku odpoved’ tak ako Magistrat alebo Ministerstvo.

Z dovodu, Ze ministerstvo je Statna inStitucia, bolo by dobré oslovit' Parlament
Slovenskej republiky v danej veci, aby sa jednotlivi poslanci zamysleli nad tym, ako
prebiehaji vyberové konania na ministerstvach, pripadne iV inych organizaciach a
institaciach. Privitali by sme zmenu, ktora by upravila potrebu mat’ vSetko pevne dané a dala

by 0 nie€o VACsi priestor na procesné zmeny podl'a potreby kazdej organizacie.

Rovnako by bolo dobré, keby prisla zmena v bezithonnosti na obsadzovanie
niektorych pracovnych pozicii. V pozicidch upratova¢, zdhradnik a Vv inych remeslach

drobny alebo stary priestupok nehra rolu. Skontrolovat, ¢i som spravne pochopila.
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9. Zaver

Hodnotit’ existujuci stav pracovnych pohovorov je zlozity proces a cela praca by sa

mohla venovat’ len platovej disparite a 100 stran by bolo malo.

Z nasho dotazniku vyplyva, ze l'udia su citlivi na vysku platu a ako sa plat, ktory
mozu od zamestnavatel'a dostat’, tvori. Zistili sme, Zze napriek tomu, Ze sa hlasa kazdému
rovnako, tak najviac respondentov chce plat podl'a dosiahnutych skusenosti. V tomto
pripade sa zeny, ktoré sa rozhodnu mat’ deti a ist’ na matersku, dostani do nevyhody, lebo
automaticky stracaju roky praxe. Rovnako ako na vysku platu je citlivost’ aj na korektné
spravanie sa firmy. Ak niekto napise, tak je slusné odpovedat’ a I'udia o to maju zaujem.
Z rozhovorov vyplyva, ze sa cely proces pracovnych pohovorov postupne vylepsuje a nové

technologie a automatizécia nam vedia pomdct’, aby boli obe strany spokojné.

Pri pohl'ade na diskrimindciu sa zd4, Ze ministerstva, ktoré musia do vyberového
konania zapojit' kazdého, kto splni minimalne poziadavky, je to idealny proces. Ako
spomenula zastupkyia za Magistrat, nie vzdy sa da pozerat’ len na data. Sme l'udia a niekedy
je dobra aj intuicia. Pridali by sme sem jednu odpoved’ z dotaznika, ktora nas zaujala, a to
hlavne preto, Ze ju povedala zena: ,,Myslim si, Ze diskrimindcia Zien je na Slovensku velky
problém. Na pozicie, ktoré su dlhodobé /tzv. Vyzaduju si dlhodobé zamestnanie/ tak pri
vyberovom konani sa uprednostiuje muzské pohlavie. Diskrimindcia Zien moéze byt
ovplyvnend detmi, alebo popripade materskou dovolenkou. Nie je mozné vyriesit' otazku
diskriminacie a dat na jednu uroven muzov a zeny, pretoze ich zZivotné styly sa lisia. “ Je 10

poukézanie na to, Ze kazdy sme iny a ani zdkon z nas neurobi rovnych z hl'adiska biologie.

Celkovo myslime, Ze sucasny stav nie je idealny, ale mohol by byt aj horsi. Firmy sa
snazia o zlepSenie situdcie a vyhoviet’ pracovnému trhu a rovnako aj §tat sa snazi najst’ zlata
strednti cestu. Systémové rieSenie by sa malo hladat’ u vsetkych, ktori s vyberovymi
konaniami prichddzaju do styku. Len takto mozno eliminovat’ nedostatky, ktoré brania
v efektivnej komunikécii medzi organizaciami a zamestnancami, pripadne potenciondlnymi

zamestnancami.
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