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Kratka a vystizna charakteristika prace

Cielom bakalarskej prace je navrhnut psychologické nastroje vyberu
zamestnancov. Praca obsahuje teoretické ukotvenie vyberu ludskych
zdrojov a deskripciu vyberového procesu v konkrétnej organizacii.
Vychodiskovou ¢&innostou pre identifikaciu vhodnych psychologickych
nastrojov vyberu zamestnancov je analyza pracovnej ¢innosti a definovanie
poziadaviek na pracovné miesto a poziadaviek na pracovnika. Praca
pozostava z psychologickych nastrojov, ktoré boli navrhnuté organizacii
ako  pomocné  prostriedky pri  zabezpeCovani = zamestnancov

s pozadovanymi osobnostnymi charakteristikami a vlastnostami.

Short and apt characterization of the thesis

The main target of the thesis is to propose psychological means of the
choice of employees. The thesis contains theoretical knowledge of the
choice human resources, and description of the process of selection in a
chosen organization. We deal with an analysis of work activity as an
appropriate psychological means of selected employees as well as
identification requirements for a work position and for employees.
The thesis comprise of the psychological means, which have been
suggested to chosen organization as a useful resources in the process of

selection of employees, with required personal characteristics and features.
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uvoD

Michel de Montaigne v 16. storoCi povedal, Ze Ziadny vietor nie je
priaznivy pre toho, kto nevie kam chce plavat. Aby som identifikovala svoj
priaznivy vietor musim poznat ciel mojej bakalarskej prace. Pevne verim,

Ze ho dosiahnem po naroc¢nej plavbe.

Obsadit volné pracovné miesto kvalithnym pracovnikom nie je
jednoducha zalezitost. V spolocnosti Slovenska legalna metrolégia n. o. nie
su Clenovia manaZmentu spokojni s priebehom vyberového procesu.
Jednotlivé kroky tohto procesu nepokryvaju potrebu identifikovat’ vlastnosti

a schopnosti uchadzacov o zamestnanie.

Ciefom bakalarskej prace je navrhnut manazmentu spolonosti
doplnenie zauzivanych postupov vyberového procesu o psychologické
nastroje. Vyuzitim psychologickych nastrojov pri vybere zamestnancov
ziska spolo¢nost pracovnikov s potrebnymi osobnostnymi charakteristikami

a schopnostami zodpovedajucimi poziadavkam na pracovné miesto.

K ciefu sa dostaneme deskripciou priebehu vyberového procesu
v Slovenskej legalnej metrolégii ajeho porovnanim s teoretickymi
vychodiskami vyberu [udskych zdrojov. Nasledne identifikujeme
psychologické nastroje, ktoré navrhneme spolo€nosti implementovat do

vyberového procesu.



1 Teoretické vychodiska vyberu Fudskych zdrojov

Ludia su ddlezitou su€astou organizacie. Da sa povedat, Ze
su jej strategickym zdrojom a aby organizacia mohla fungovat’ v sulade so
svojimi cielmi je potrebné tieto vyznamné fudské zdroje zabezpeclit. Aj
v neziskovej organizacii Slovenskej legalnej metrologie su potrebné ludské
zdroje na to, aby organizacia mohla plnit svoje ciele a napifiat svoje posla-
nie. Nesmieme zabudat, Ze kvalitny vyber zamestnancov zacina uz pri
planovani fudskych zdrojov, nasleduje analyza prace a pokraCuje ziska-
vanim a vyberom pracovnikov. Postupnost a nevyhnutnost tychto krokov

bude vysvetlena v nasledujucich kapitolach.
1.1 Planovanie Fudskych zdrojov

Tato Cast textu vysvetluje €o to viastne je planovanie ludskych zdro-
jov a zameriava sa na hlavné ulohy tejto €innosti.

Planovanie fudskych zdrojov je neodmyslitelnou sucastou cel-
kového planovania organizacie. Jeho hlavnou ulohou je zladenie strate-
gickych cielov organizacie s potrebnym po¢tom zamestnancov na
poZadovanej kvalifikaCnej urovni.

Koubek konkrétne vyclenil ulohy personalneho planovania. Orga-
nizacia by mala mat' v su€asnosti ale hlavne v buducnosti pracovnu silu

e v potrebnom mnozstve (kvantita)

e s potrebnymi znalostami, schopnostami a skusenostami (kvalita)
e 50 Ziaducimi osobnostnymi charakteristikami

e optimalne motivovanu a s Ziaducim pomerom k praci

o flexibilnu a pripravenu na zmeny

optimalne rozmiestnenu do volnych pracovnych miest aj organizac-
nych celkov

e v spravny ¢as a

e s primeranymi nakladmi.

Personalne planovanie si Koubek predstavuje ako proces predvidania,
stanovovania cielov a realizaciu opatreni v oblasti pohybu fudi v ramci or-
ganizacie, ale aj pohybu do organizacie a z organizacie, v oblasti spajania

pracovnikov s pracovnymi ulohami v pravy ¢as a na spravhom mieste a



v oblasti formovania a vyuzZivania pracovnych schopnosti fudi (Koubek
20086, s. 87).

Podla Hronika je planovanie [ludskych zdrojov nepretrzity
a systematicky proces. Nepretrzitost oddvodfiuje potrebou neustaleho
planovania, lebo sa nemdze vykonavat kampanovito. Systematickost je
zabezpecena predovsetkym v nadvaznosti na celopodnikovy plan so zade-
finovanou viziou, cielmi a stratégiou. V sucasnosti je vzrastajuci nedostatok
odbornikov a tym sa podla Hronika z planovania fudskych zdrojov stava
nielen systematicky proces ale dokonca strategicka ¢innost’ (Hronik 2007,
s. 16).

1.2Trh prace a planovanie 'udskych zdrojov

Znalost' trhu prace je jednou z podmienok kvalitného planovania
ludskych zdrojov. Organizacia sa pri tejto €innosti rozhoduje i sa bude
orientovat na vnutropodnikovy trh prace, kde vyuZije svoj vlastny potencial
ludskych zdrojov, alebo sa obrati na vonkajsi trh prace a umozni vstup no-
vej pracovnej sily do organizacie.

Armstrong tento vonkaj$i trh prace rozélefiuje na lokalny, re-
gionalny, narodny a medzinarodny trh prace (Armstrong 2007, s.308).
Hronik okrem tohto geografického ¢lenenia si trh prace segmentuje na jed-
notlivé zdroje napriklad na vysoké Skoly, konkurenéné firmy, volny trh
prace, armadu apod.). V ramci personalneho marketingu musi mat orga-
nizacia prehlad o vSetkych moznych zdrojoch buducich zamestnancov, aby
si mohla k nim najst cestu, resp. cestu ktorou sa mézu dostat do firmy
(Hronik 2007, s. 27).

Informacie, ktoré organizacia zozbiera o trhu prace sa stavaju klu-
¢om Kk planovaniu fudskych zdrojov. Organizacia ma moznost na zaklade
vyhodnotenia aktualnych informacii zareagovat na hrozby, a naopak vyuzit

prilezitosti, ktoré jej trh umozniuje.
1.3 Analyza prace
Analyza prace predstavuje dolezitu vstupnu personalnu &innost,

ktora tvori zaklad pre dalSie nadvazujuce &innosti. Analyza prace je ziska-

vanie, zhromazdovanie a overovanie podrobnych informacii o praci, pra-



covnhom mieste, Ulohach a pracovnych povinnostiach spojenych s tymto

pracovnym miestom.

Kachanakova v suvislosti s informaciami potrebnymi k analyze pra-

ce piSe, Ze informacie musia spifiat niektoré vieobecne platné poziadavky.

Zaraduje medzi ne najma dostupnost’ a hospodarnost pri ich ziskavani, ale

aj aktualnost, objektivnost, presnost a zrozumitelnost’ (Kachanakova 2008,

s. 57).

Vystizne do tabulky zoradil Palan popis pracovného miesta a popis

poziadaviek na zamestnanca:

Tabulka ¢. 1 Popis pracovného miesta a poziadaviek na zamestnanca

POPIS
PRACOVNEHO MIESTA

POPIS
POZIADAVIEK NA ZAMESTNANCA

Poziadavky na profesiu,

organiza¢né zaclenenie

Fyzické (somatické) poziadavky

(sila, zru€énost, sedava praca, cestovanie)

Poziadavky prace, jej naro&nost

(povinnosti, zodpovednost)

DuSevné (psychické) poziadavky

(aroveri znalosti, duSevné schopnosti)

Spolupraca s okolim

(nadvaznosti, naro¢nost, dolezitost)

Kracové kvalifikacie
(jazykové znalosti, zvlastne zruénosti,

vodiCsky preukaz)

Norma vykonu

(presnost, kvalita, vykonnost)

Kvalifikacné poziadavky

(vzdelanie, dalSia odborna priprava, prax)

Obvyklé pracovné podmienky

(fyzikalne, socialne, platové)

Zruénosti psychomotorické,

socialne

Moznost zaucenia,

eventudlne vyucenia

Poziadavky osobnostné — charakterové
postoje, temperament, schopnost’ udit' sa,

hodnotova orientacia)

Zdroj: PALAN, Z. Vykladovy slovnik lidské zdroje. Praha: ACADEMIA,

2002, s. 14

Cielom bakalarskej

psychologickych nastrojov do vyberového procesu.

prace je navrhnut organizacii

zacdlenenie

Predchadzajuca

tabulka zretelne ukazuje potrebu zaclenenia tychto nastrojov do vybe-

rového procesu, pretoze v popise poziadaviek na zamestnanca su kladené

naroky na osobnostné a charakterové postoje, temperament, schopnost

uCit sa, na hodnotovu orientaciu ainé poziadavky, ktoré uzko suvisia




s osobnostou Cloveka. Moznost zmerat a porovnat tieto osobnostné
a charakterové postoje pri vyberovom procese ponukaju prave psycholo-
gické nastroje, ktoré budu bliZz8ie opisané v kapitole 4.

Pri analyze prace je potrebné zozbierat vacsie mnozstvo informacii,
ktoré nasledne vyhodnocujeme a zostavujeme popisy pracovnych miest,
poziadaviek na zamestnanca, alebo profesiogramy. V nasledujucej kapitole

si predstavime naj¢astejSie pouzivané metddy ziskavania informacii.

1.3.1 Metddy zist'ovania informacii o pracovhom mieste

Existuje niekolko metdéd zistovania informacii o pracovhom mieste
a vyber tej najvhodnejSej je podmieneny ucelom, na ktory sa analyza pra-
covného miesta pouZije. Medzi najznamejSie metdédy patri pozorovanie,
rozhovor a dotaznikova metoda.

Koubek oznaCuje pozorovanie za jednoduchu metddu, ktora sa
mdbze pouzit samostatne alebo spolo¢ne s inymi metédami. Osoba, ktora
analyzuje pracovné miesto pozoruje pracovnika vykonavajuceho pracu
a podrobne si zaznamenava informacie popisujuce pracu. Tieto zaznamy
odpovedaju na otazky €o robi, ako to robi, kolko ¢asu tomu venuje, aké
zariadenie a pracovné pombcky pouziva, aké su pracovné podmienky
a pod. Podla Koubka je nevyhodou tejto metédy to, ze je obmedzena na
prace majuce kratky a opakujuci sa cyklus. Pozorovatel musi byt zrucny
a vySkoleny, aby vedel dbolezité informacie zaznamenavat (Koubek 2006, s.
72).

DalSou metddou zistovania informacii o pracovnom mieste je roz-
hovor. Rozhovor je u¢inna a rychla metdda, ktora méze byt samostatnou
metédou, alebo tvorit doplnkoviu metddu Kk pozorovaniu, alebo
s dotaznikom. Osoba, ktora ma za ulohu zozbierat informacie potrebné
k analyze pracovného miesta méze pouzit' Strukturovany, alebo nestruktu-
rovany rozhovor. Struktirovany rozhovor prind$a svoje vyhody tym, Ze su
vopred stanovené otazky, Co vyluCuje opomenutie doblezitych zisteni.
Dalsou vyhodou truktirovaného rozhovoru je aj to, Ze pri vaésom podte
opytanych zamestnancov tento spbsob ulahluje porovnavanie ziskanych
informacii. Nevyhodou je jeho Casova narolnost. Poslednou najCastejSie

pouzivanou metddou ziskavania informacii je dotaznikova metéda.



Podla Kachanakovej ma tato metdéda Siroké uplatnenie, pretoze
umozniuje ziskat vacsie mnozstvo informacii za relativne kratky ¢as. Do-
taznikova metdéda sa mbze pouzivat dlhodobo a postupne sa moze
vylepSovat. Priprava dotaznikov je naro¢na a vysledna kvalita je do velkej
miery ovplyvnena schopnostami tvorcov dotaznikov. V dotaznikoch sa
mozZu pouzit objektivne otazky, otazky s alternativnymi odpovedami: ano,
nie, alebo mdzu obsahovat tzv. otvorené otazky. Dotaznik zvy&ajne vypifia
drzitel pracovného miesta a nasledne aj jeho bezprostredny nadriadeny
(Kacharakova 2008, s. 58).

1.3.2 Profesiografia a profesiogram

Vykon kazdej profesie je podmieneny psychickymi vlastnostami
Cloveka. Napriklad pri vybere zamestnancov je délezité identifikovat naroky
profesie na urCité psychické procesy ako su pozornost, myslenie, pamat
a iné. Pomocnu roku nam v tejto oblasti podava profesiografia.

Podla Szarkovej sa v literatire oznacuje pojmom profesiografia su-
bor interdisciplinarnych metod, ktoré sa aplikuju s cielom psychologicky
analyzovat pracovnu innost (Szarkova 2009, s. 114).

Provaznik oznaduje profesiografiu ako subor rozmanitych metod
a metodickych pristupov zameranych na skumanie a rozbor urcitej profesie
ana poznanie jej psychologicky vyznamnych charakteristik (Provaznik,
1997, s. 50).

Predchadzajuce odborné definicie naznacuju, ze profesiografia je
metoéda psycholdgie. Mézeme to vSak doplnit o to, Ze je to vSeobecna
metoda rozboru a opisu pracovnej €innosti a jej nalezitosti.

Podla Pikalu sa profesiografické techniky pouzivaju v réznych od-
vetviach vied, napriklad antropoldgii, fyziologii a sociologii. Pouzivaju ju aj
pracovnici technickych a ekonomickych odborov (Pikala, 1972, s. 49).
Postupy ako aj techniky na ziskavanie a spracuvanie psychologicky
vyznamnych charakteristik prace sa oznaCuju pojmom — psychologicka
profesiografia. Existuje niekolko metdd psychologickej profesiografie. Szar-
kova ich vymedzila takto:

e Opisné metody
e Aktivne metddy

e Experimentalne metody
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e Specialne metdédy

Opisné metédy analyzuju pracovnu ¢innost' z hladiska ¢asu a na-
rokov na pohyb. Ich vysledkom su Casové a pohybové Stadie v ramci urcitej
konkrétnej pracovnej ¢innosti. Medzi aktivhe metédy Szarkova zaraduje
napriklad metdédu hospitacie, metdédu minimalizovania rizikovych ukonov
arizikovych rozhodnuti, komunikacné testy a dotazniky pracovnej
spokojnosti. Tieto metddy sa pouZzivaju v tzv. psychologickom baliku a su
namierené na odkrytie skrytych vnutropodnikovych faktorov, ktoré
ovplyviiuju pracovnu cinnost. Samostatni skupinu metéd psycholdgie
prace, ktoré sa v profesiografii pouzivaju tvoria experimentalne metody.
Cielom tychto metdd je odhalenie subjektivnej dimenzie konkrétnej
pracovnej ¢innosti a preto je dolezita a nevyhnutna pritomnost psychologa.
Specialne metédy psycholdgie prace sa v profesiografii pouZivaju hlavne
pri analyze vysledkov pracovnej Cinnosti arozbore Kkritickych situacii
a udalosti. Sluzia ako podklad pre stanovenie optimalnych postupov pre
pracovné ulohy, ktoré su zapracované aj do profesiogramov (Szarkova,
2009, s. 115).

Vysledkom psychologickej profesiografie je psychologicky profesio-
gram. Profesiogram je vSestrannym opisom pracovnej ¢innosti, alebo pro-
fesie, ktora podlieha analyze. Odzrkadluju sa v hiom naroky na psychiku
zamestnanca, ktory ma konkrétnu pracovnu ¢innost’ vykonavat.

Psychologicky profesiogram podla Szarkovej obsahuje

e vSeobecnu charakteristiku pracovnej €innosti - profesie

e suhrn povinnosti zamestnanca

e opis obsahu pracovnej ¢innosti z hladiska pouZivanych pohybov

e opis predmetu pracovnej Cinnosti

e opis objektivnych podmienok pracovnej ¢innosti (fyzické, psychicke,
socialne)

e prehlad pozZiadaviek na zamestnanca z hladiska fyzickej, psychickej

a odbornej spbsobilosti na vykon danej profesie

e charakteristiku postavenia profesie zo spolocenského hladiska,
ktora zaroven zahffia vymedzenie spoloCenskej zodpovednosti za-
mestnanca.

Profesiogramy sa pouZzivaju pri vybere, vyhladavani a prijimani pra-
covnikov, pri ich rozmiestfiovani, pri posudzovani pracovnej spdsobilosti,

pri zistovani pri€in pracovného neuspechu, tiez sa pouzivaju pri hodnoteni
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pracovnikov. Profesiogramy nie su nemenné. Vzhlfadom na to, ZzZe
v suCasnosti sa profesie rychlo menia musi sa tato zmena aplikovat’ aj do
profesiogramov za tym ucelom, aby boli stale pouzitelné a hlavne aktualne.
(Szarkova, 2009, s. 116-117).

Pikala rozélefiuje psychologicku profesiografia do dvoch faz. Prvu
fazu nazyva analyticka a deskriptivna, lebo sa v nej zozbieraju a roztriedia
vSetky pristupné poznatky o profesiach. Nasledne sa z tychto informacii
zostavuje komplexny profesiogram, ktory tvori zaklad profesiografického
archivu a méze sa univerzalne vyuzivat v psycholégii prace ako aj
v ostatnych odvetviach organizacie. Druha faza je synteticka a deduktivna.
Z komplexnych profesiogramov sa vypiSu tie charakteristiky, ktoré su po-
trebné na konkrétne Ucely a z nich sa zostavia Specialne profesiogramy pre
potrebu psychologickej praxe napriklad pri psychologickych vyberoch za-
mestnancov. Do 3pecialnych profesiogramov sa musia stale premietat
nové ziskané skusenosti pri ich praktickej aplikacii. Preto profesiografiu
nemozno pokladat’ za definitivnhe skonenu (Pikala, 1972, s. 57).

Obaja autori Szarkova aj Pikala povazuju profesiogram za flexibilny
psychologicky nastroj, ktory nachadza vyuZitie v organizaciach nielen pri
vyberovych procesoch, ale aj pri rozmiestrfiovani a hodnoteni pracovnikov.
Zhoduju sa vtom, ze profesiogram sa musi neustale aktualizovat
v zavislosti na zmenach v jednotlivych profesiach. Organizacia, ktora
vlastni vypracovany profesiogram ma vytvorené podmienky, na aktivne
vyuZzitie tohto psychologického nastroja ako podporného prostriedku pri
procese ziskavania a vyberu zamestnancov. V nasledujucej Casti sa bu-
deme podrobnejsSie venovat prave procesu ziskavania zamestnancov a to
tym, ze si zadefinujeme poziadavky na zamestnanca, ktoré uz boli okrajovo
spomenuté v tabulke €. 1 (kap. 1.3), zhodnotime vyber zdroja zamestnan-

cov a priblizime si metddy ziskavania zamestnancov.

1.4Proces ziskavania zamestnancov

Pre uclely tejto prace budem pouzivat pojem ziskavanie za-
mestnancov a nie termin nabor, ktory sa vyskytuje vo viacerych zdrojoch
(Milkovich, Boudreau 1993, Foot, Hook 2002). Takze ziskavanie a vyber
su procesy, ktoré su na seba uzko naviazané, a za optimalnych podmienok

predstavuju nepretrzity proces, ktory zabezpecuje, aby organizacia mala
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dostatoény polet zamestnancov potrebnych k dosahovaniu cielfov
organizacie. Zaroven kazdy jeden osobithe ma svoje Specifické potreby
a nalezitosti, ktoré musia byt splnené, aby bol proces ziskavania a vyberu
uspesny. PodrobnejSim popisom tychto Specifickych potrieb a nalezitosti sa
budem zaoberat' v nasledujucich kapitolach.

Predpokladom na uspesnost tohto kroku je v predchadzajucej ka-
pitole spominana dékladne vypracovana analyza prace a jej vystupné po-
pisy pracovnej ¢innosti, alebo profesiogramy.

Kachariakova opisuje ulohy ziskavania zamestnancov takto:

e vyhladat vhodné pracovné zdroje

¢ informovat otychto volnych pracovnych miestach a zaroven
0 organizacii

e motivovat potencialnych uchadzacov o pracu v organizacii

e zhromazdit zakladné informacie o potencialnych uchadzacoch a

e zabezpelit uvedené Ccinnosti z organizaCnej a administrativnej
stranky

(Kachanakova 2008, s. 69).

Ziskavanie zamestnancov nie je len jednosmerna cCinnost orga-
nizacie, ktora potrebuje obsadit volné pracovné miesta. Ide o proces
v ktorom sa na druhej strane nachadzaju uchadzaci o zamestnanie. Orga-
nizacia poskytuje informacie o pracovhom mieste, a naopak uchadzadi
spatne poskytuju informacie o sebe atym prebieha tok informacii
navzajom.

Autori Milkovich a Boudreau tento proces nazyvaju dvojsmerny ko-
munikaény proces. Zaujemcovia o pracu potrebuju podrobné informacie
o tom, €o im organizacia méze ponuknut a organizacia pozaduje presné
informacie o tom aki by boli zaujemcovia o pracu zamestnancami, keby boli
prijati. Aj uchadzaci, aj podnik vysielaju signaly o podmienkach, ktoré by
ponukanu pracu charakterizovali. Zaujemcovia sa snazia signalizovat, ze
su ako kandidati zaujimavi a ze by im mali byt praca ponuknuta. Od orga-
nizacie sa snazia ziskat také informacie, ktoré by im umoznili zvazit' i nao-
zaj chcu do ponukanej prace nastupit. Organizacia ma zaujem vyslat’ také
signaly aby sa pre uchadzacov stala dobrym miestom na pracu (Milkovich,
Bourdreau 1993, s. 255).
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1.4.1 Definovanie poziadaviek

Definovanie poziadaviek na zamestnanca je podrobny popis pra-
covnych schopnosti, vedomosti, skusenosti, zruénosti a kvalifikacie aku ma
mat uchadzac o pracovné miesto.

DetailnejSie tieto poziadavky opisuje Armstrong, ktory ich rozdeluje
na poziadavky pracovnych funkcii, ktoré su vyjadrené v profile role a na
Specifikacie pracovného miesta Cize role. Role poskytuju zakladné in-
formacie  potrebné  k zostaveniu inzeratov, pre informovanie
sprostredkovatelskych institacii a pre hodnotenie uchadzacov. Definicia
profilu urcitej role zas uvadza prehlad odbornych schopnosti, poziadaviek
na vzdelanie a prax avytvara tak kritéria, na zaklade ktorych budu
uchadzaci posudzovani pri vyberovom pohovore alebo pomocou testu pra-
covnej spbsobilosti. Upozorfiuje, Ze najvacsim nebezpelenstvom, ktorému
je potrebné sa v tejto fazy vyhnut je nadhodnotenie poZadovanych schop-
nosti a kvalifikacie. Stanovenie nerealisticky vysokych poziadaviek na
uchadzaov zvySuje problémy sich prildkanim a zarovenn vedie
k nespokojnosti medzi vybranymi, pretoZze zistuju, Ze ich talent
a schopnosti nevyuzivaju (Armstrong 2007, s. 343).

V suvislosti s poziadavkami na volné pracovné miesto je délezité
sustredit sa aj na to, aby poziadavky neboli diskriminujuce. Clenovia
vyberovej komisie musia rovnako zaobchadzat s u€astnikmi vyberového
procesu aneméze dochadzat k diskriminacii na zaklade naboZenstva

alebo viery, zdravotného postihnutia, veku alebo sexualnej orientacie.

1.4.2 Vyber zdroja zamestnancov

Dalsim krokom ziskavania zamestnancov hned po zadefino-
vani si poziadaviek na zamestnanca je vybrat’ si zdroj, z ktorého bude or-
ganizacia Cerpat novych zamestnancov. Rozhodnutie je podmienené
viacerymi faktormi. Ak sa v organizacii nachadza systematické sledovanie
zamestnancov z hfadiska ich vykonu a spravania, tak je velky predpoklad,
Ze organizacia mOze Cerpat novych zamestnancov z vlastnych zdrojov,
lebo na zaklade presnych informacii vie odhadnut’ vhodnost kandidatov.

Kachanakova medzi interné zdroje zaraduje zamestnancov, ktori

nemaju vyuzitie na pbvodnych pracovnych miestach z dévodu novych
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technoldgii, alebo z dévodu organizacnych zmien. Do internych zdrojov
patria aj zamestnanci, ktori maju pocit, Zze ich schopnosti nie su dostatoCne
vyuzité na suasnom pracovnom mieste a nakoniec su to zamestnanci,
ktori maju zaujem prejst na iné miesto v organizacii. Do externych zdrojov
Kachariakova zaraduje absolventov vzdelavacich institucii, zamestnancov
inych organizacii a volné pracovné sily na trhu prace (Kacharniakova 2008,
s. 72).

V nasledujucej tabulke su uvedené vyhody a nevyhody oboch zdro-
jov. Organizacia musi zvazit silné a slabé stranky a vybrat pre seba to
rieSenie, ktoré bude optimalne s prihliadnutim na ekonomicku stranku, na
situaciu na trhu a v kone¢nom désledku musi prihliadat aj na kvalitu svo-

jich vlastnych zamestnancov.

Tabulka €. 2 Vyhody na nevyhody internych zdrojov

Vyhody internych zdrojov

Nevyhody internych zdrojov

VyS§S8ia motivacia zamestnancov
NizSie naklady
Rychlejsia adaptacia

Zamestnanec pozna firemnu kultdru

Organizacia pozna zamestnanca

Obmedzeny vyber
Podnikova slepota
Neprijatie kolegami
Stupnuje sa rivalita

Zvysené naklady na vzdelavanie

Tabulka €. 3 Vyhody na nevyhody externych zdrojov

Vyhody externych zdrojov

Nevyhody externych zdrojov

Sir§ia moznost vyberu zamestnancov
Nové pohlady
Nové pristupy rieSenia problémov
Ziskanie hotového zamestnanca

Znizené naklady na vzdelavanie

Vys8ie naklady na ziskanie zamest.
PomalSie obsadenie miesta
DlhSia adaptacia
Vys8ia fluktuacia

Zamestnanec nepozna firmu

Zdroj: KACHANAKOVA, A., Personalny manaZment, Bratislava: lura

Edition, 2008, s. 73.

1.4.3 Metddy ziskavania zamestnancov

Jednotlivé kroky v procese ziskavania a vyberu zamestnancov idu

chronologicky po sebe. Organizacia definovala svoje poZiadavky na za-
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mestnanca, vybrala si zdroje a na zaklade tychto informacii si v dalSom
kroku zvoli metddy ziskavania zamestnancov. Je ich niekolko, ale pre ucely
tejto prace budem blizSie Specifikovat' len niektoré z nich, ktoré by pripadali
do uvahy v konkrétnej organizacii. NajCastejSie pouzivanou metddou je
inzercia. Inzerovat mézeme v tladi, vrozhlase, v televizii alebo na
internete.

Kachanakova pripomina, ze efektivna inzercia z formalneho hfadi-
ska pozostava z niekolkych krokov:

e volba média

nacasovanie inzerovania

velkost a umiestnenie inzeratu

titulok inzeratu a typ pisma

obsahové hladisko

Volbu média si organizacia urCi podla toho aku poziciu chce obsadit.
Ak hlada vysoko kvalifikovaného Specialistu, inzerat uvedie v odbornom
Casopise. Ak obsadzuje manualne pracovné miesto voli lokalne médium
a ak hlada manazéra voli organizacia celostatne médiu. Pri naasovani
inzerovania sa organizacia musi priblizit miestnym zvyklostiam. Napriklad
na Slovensku je beznou praxou sledovanie inzeratov v sobotnych novinach
na rozdiel od zahranicCnej literatury, kde sa neodporu€a inzerovanie pra-
covnej ponuky v sobotu. Velkost inzeratu Casto deklaruje vyznam
pracovného miesta, ktoré organizacia ponuka. Existuju urcité pravidla
uspesnosti inzeratu. Nie je uplne pravda, ze €im je inzerat vacsi, tym oslovi
viac ludi. Prili§ velky inzerat méze byt prehliadnutelny. Najvyhodnejsie je
umiestnenie inzeratu na prvu stranu vpravo hore, alebo uprostred stranky
skor vpravo. Co sa tyka titulku inzeratu musi byt kontrastny, aby nesplyval
so svojim okolim. Zvyraznenie poméze aj ponukanému pracovnému
miestu. Inzerat bude vyzerat kompaktne ak bude cely napisany jednym
typom pisma, velkost pisma nemusi byt rovnaka. Ak je obsah inzeratu
napisany, tak ze obsahuje dostatok potrebnych informacii, slizi organizacii
ako prva selekcia uchadzacov (Kachanakova 2008, s. 74).

Informacie o obsahovej stranke inzeratu z dévodu konkrétneho vyu-
Zitia ako manualu pri zostavovani inzeratov doplnim o polozky, ktoré by mal

obsahovat inzerat podla Koubka:

16



a) nazov prace (pracovné miesto, zamestnanie)
b) struény popis prace a charakteristiku ¢innosti organizacie
c) miesto, kde sa bude praca vykonavat
d) nazov a adresa organizacie
e) poziadavky na vzdelanie, kvalifikaciu, prax a schopnosti uchadzaca
f) poziadavky na vek, ale len ak je to skuto€ne potrebné a legalne
g) pracovné podmienky, plat, ostatné odmeny a vyhody a pracovna doba
h) moznosti dalSieho vzdelavania a rozvoja
i) dokumenty pozadované od uchadzaca
j) pokyn pre uchadzaCa ako, kde a dokedy by sa mal o zamestnanie
uchadzat, popripade sa o fiom blizSie informovat (Koubek 2006, s. 138).
Okrem inzerovania je dalSou metdédou ziskavania zamestnancov
internet. Nesluzi len na to, aby organizacia prostrednictvom internetu
uverejiiovala svoje inzeraty s ponukou volnych pracovnych miest. Internet
sluzi aj na aktivne vyhladavanie zamestnancov a to vdaka prevadzkovate-
fom stranok, ktori umoznuju uchadzaom o zamestnanie uverejfiovat’ svoje
Zivotopisy. Tato metdéda je rychla a relativne financne nenaro¢na. Ak
organizacia uvazuje o vlastnych zdrojoch zamestnancov vyuZivaju sa dva
spbsoby. Priame oslovenie zamestnanca je naro¢nejSie na sledovanie
jeho doterajSej prace, vysledkov a hodnoteni. Druhy spbsob je jednoduché
umiestnenie vyvesky s informaciami o volnom pracovhom mieste
v dostupnych priestoroch organizacie, alebo vyuzitie firemného obeznika.
O vyhodach anevyhodach vyuzitia internych a externych zdrojov
zamestnancov som uz informovala v kapitole 3.1.2. Medzi dalSie metody
ziskavania zamestnancov sa zaraduju vyvesky a letaky, ktoré su tiez
finanéne menej naroéné ako inzercia. Ich umiestnenie moéze byt priamo do
postovych schranok obyvatelov, alebo na verejnych priestranstvach
napriklad zastavke hromadnej dopravy. Je doélezité si uvedomit, Ze tato
forma nie je vhodna pre vySSie postavené profesie. Nasledujuca moznost
je spolupraca s uradmi prace, vzdelavacimi institdciami alebo priame
oslovenie personalnej agentury s poziadavkou na obsadenie volného
pracovného miesta. Niektoré organizacie vyuzivaju ako metédu ziskavania
zamestnancov svoju vlastnu databazu uchadzacov. Tuto databazu tvoria
zaujemcovia o pracu, ktori sa osobne informuju na volné pracovné miesta,

alebo pisomne zaslali Ziadost' o prijatie do zamestnania.

17



V sucasnosti je vyuzivanou metdédou aj personalny lizing. Tato
moznost je pre organizaciu vyhodna, v pripadoch ked potrebuje v kratkom
Case obsadit pracovné miesta len na urcitu dobu. Nemusia prijimat’ svojich
novych zamestnancov, s ¢im je spojené velké mnozstvo personalnej prace
a starostlivosti o zamestnanca, ale vyuziju sluzby personalneho lizingu
atym povinnosti organizacii odpadaju, lebo sa o ne postara samotna
agentura.

Oboznamenim sa s predchadzajucimi informaciami sme sa priblizili
k zavereCnej fazy procesu ziskavania zamestnancov a dostavame sa
k dalSiemu kroku v tejto kapitole atym je samotny proces vyberu

zamestnancov.

1.5 Proces vyberu zamestnancov

Vyber pracovnikov sa poklada za Cinnost pri ktorej sa naj-
skor vytriedia ziskané informacie o uchadzacoch, nasledne sa zvoli vhodna
metdda vyberu a prejde sa k samotnému vyberu za pomoci uréenych
nastrojov.

French rozumie pod pojmom proces vyberu posudzovanie kandida-
tov podla réznych parametrov. Od konkrétnych a meratelnych ako su
napriklad kvalifikacia aroky praxe, az po abstrakiné C¢&ize osobné
charakteristiky ako je napriklad vodcovsky potencial. Organizacia sa pritom
spolieha na rad vyberovych nastrojov, medzi ktoré zaraduje formulare
Ziadosti, referencie, testy, psychologické testy a pohovory. VSetky tieto
nastroje musia spifiat prisne poZiadavky aich vyznam a z&konitosti ich
vplyvu na jednotlivych uchadzaCov o zamestnanie a aj na organizaciu ako
celku musia byt vyberané starostlivo a uvazene (French 1986, s. 250).

V nasledujucej kapitole sa budeme venovat délezitému kroku a tym
je praca s informaciami ziskanymi od wuchadzalov aich triedenie

a pripravovanie k samotnému vyberu zamestnancov.

1.5.1 Triedenie ziskanych informacii

Milkovich a Boudreau tvrdia, Zze pri vybere zamestnancov je délezi-

té najskdor ziskat dostatoné mnozstvo informacii o uchadzacoch
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a nasledne tieto informacie vyselektovat takym spésobom, Zze uchadzadi ¢o
nespifaju poZadovanu kvalifikaciu sa vyraduju skér ako prikrogime
k zhromazdovaniu podrobnejSich informacii o tych, ktori kritéria aspon
zhruba spinaju (Milkovich, Boudreau 1988, s. 399).

Margaret Foot a Caroline Hook vidia hlavny ciel vyberového proce-
su v tom, aby bol vybrany najvhodnej$i kandidat na volné pracovné miesto.
Hlavny ciel podmieriuju splnenim pomocnych cielov, ktoré su zhromazdit
tolko relevantnych informacii, kolko sa len da. Nasledne ich usporiadat
a vyhodnotit. TieZz je ddlezité poskytnut aj uchadzaCom také mnozstvo
informacii, aby sa mohli rozhodnut ¢i budu akceptovat pripadnu ponuku na
zamestnanie (Foot, Hook 2002, s. 83).

Zhromazdovanie prvych informacii ma vacésinou formu pisomného
charakteru. Medzi ziskané dokumenty a Udaje patria: Zivotopis, osobny
dotaznik, doklady o vzdelani a referencie. V tomto kroku dochadza k ich
triedeniu.

Kachanakova tento krok nazyva formalna a obsahova analyza. Pri
formalnej analyze sa ukaze €i su materialy kompletné a pri obsahovej
analyze sa kontroluje spravnost udajov a eliminuje uchadzacov, ktori
nespinaju pozadované kritéria, alebo ich osobny profil je menej vyhovujuci.
Poskytuje  moznost roztriedenia informacii do troch kategérii, s ohfadom
na nevyhnutné poziadavky spojené s pracovnym miestom medzi ktoré sa
daju zaradit: $pecialne odborné vedomosti, dizka praxe v obore a $pecialne
skusenosti. Do prvej kategérie bude zaradeny kazdy uchadzaé, ktory spina
v3etky kritéria na zaklade dodanych dokumentov. M6Zu sa sem zaradit aj
kandidati, ktori vykazuju len malé odliSnosti od poziadaviek. Tito kandidati
postupuju do dalSieho vyberového kola. Do druhej kategorie budu zaradeni
ti uchadzadi, ktori sa odchylili od poziadaviek, ale pre organizaciu su aj tak
zaujimavi. Stavaju sa Cakatelmi v pripade opakujuceho sa vyberu. M6zu sa
sem zaradit aj kandidati, ktorych by organizacia mohla vyuzZit pre iné
pracovné miesto. Do tretej kategorie su zaradeni vSetci ti kandidati, ktori

nevyhoveli stanovenym poziadavkam (Kachanakova 2008, s. 95).

1.5.2 Metédy vyberu zamestnancov

Problematiku triedenia ziskanych informacii z predchadzajucej kapi-

toly uz mézeme =zaradit k metédam vyberu zamestnancov. D& sa
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charakterizovat ako predvyberova metdda. V nasledujucej Casti sa budeme
venovat dalSim metédam vyberu. Viaceri autori (Armstrong 2007, Styblo
1993, Kachanakova 2008, Koubek 2006, Vetrakova a Sekova 1997) sa
zhoduju v tom, Ze neexistuje metdéda, pomocou ktorej mozno okamzite,
objektivne a presne poznat uchadzacCa o pracovné miesto. Tuto Cinnost
ulahCuje pouzivanie kombinacie metdd vyberu. Z obsahového hladiska sa
metody vyberu Clenia na uz vySSie spominanu analyzu dokumentov
o uchadzacovi, dotaznik, referencie, grafologicky rozbor rukopisu,
assesment centre, odborné testy, psychologicke testy a vyberovy pohovor.

Dotaznik umoziiuje podla Vetrakovej a Sekovej ziskat’ informacie
podobného zamerania od viacerych uchadzacov v pomerne kratkom Case.
Osobny dotaznik vypifiaju vSetci zaujemcovia o pracu. Jeho vyhodou je
poskytnutie suhrnnych zakladnych udajov o pracovnikoch, ktoré su
podkladom na rozhovor. Vypovedacia hodnota dotaznika je urCena
Strukturou otazok (Vetrakova, Sekova 1997, s. 74).

Podla Koubka je skiimanie referencii pomerne ¢asto pouzivanou
metddou vyberu pracovnikov. Referencie su pracovné posudky
z predchadzajuceho zamestnania, alebo od osdb, ktoré uchadzadi poznaju
(Koubek 2006, s. 172).

Stybloi tiez tvrdi, Ze referencie su v persondlnom manazmente vy-
hladavanym pomocnikom. Sluzia ako pomdcka pre objektivny pohlad na
uchadza¢a a popri ostatnych metédach tvoria dalSi zdroj informacii.
Zaroven hned upozorfiuje aj na ich nevyhody, ktorymi su hlavne moznost
vedomého skreslenia skuto¢nosti tymi, ktori referencie podavaju,
v odmietnuti podavat referencie alebo pri hodnoteni vyuziva tendencia
stredného hodnotenia €o je v duchu nikomu neublizit ani ho nevychvalit.
Grafologické testy nie su Casto vyuzivanou metdédou vyberu uchadzacov.
Su povazované za doplnok dotvarajuci obraz o uchadzacovi. V praxi sa
vacsinou voli jednoduch8ia forma ato je ta, Ze Cast Zivotopisu, alebo
niektora pasaz dotazniku sa vypina vlastnou rukou uchadzacéa. Vysledky su
vS8ak natolko Specifickou zaleZitostou, Ze pre prax maju iba mald hodnotu.
(Styblo 1993, s. 289).

Podla Kachariakovej pri grafologickom rozbore rukopisu sa
vychadza z toho, Ze sa podla velkosti a typu pisma, jeho sklonu a hustoty
mdze skumat socialna Struktira ludskej bytosti a tak predpokladat jej

buduci pracovny vykon v nejakej role (Kachafakova 2008, s. 98).
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Dalsou metédou vyberu zamestnancov je assessment centre.
V preklade tento termin znamena hodnotiace centrd. Poskytuju
komplexnejSi pristup k vyberu zamestnancov a to tym, Zze uc€astnici tychto
assessment centier prechadzaju  niekolkymi  uUlohami. Napriklad
vypracovavaju pisomné prace, zucastnuju sa réznych testov a pohovorov,
ale hlavne sa zucastriuju skupinovych aktivit, ktoré simuluju ich
potencionalnu pracu. Behom tychto simulacii ich pozoruju odbornici
a nasledne vyhodnocuju vhodnost jednotlivych kandidatov na pracovné
miesto.

Armstrong uvadza, Ze assessment centrd poskytuju dobru
prilezitost zistit, do akej miery uchadza¢ vyhovuje kultire organizacie.
Podrobnejsie sa venuje €innosti assessment centier a zistuje, Ze najvacsiu
pozornost sustreduju na spravanie. Pouzivaju rdzne ulohy, ktoré
zachytavaju a simuluju klu€ové aspekty prace. Tieto ulohy zahffiaju hranie
roli, kde sa predpoklada, Ze vykon uchadzaa behom tychto simulacii
predpoveda jeho buduce pracovné spravanie. Pohovory a testy sluzia ako
dodatok k skupinovym uloham. Objektivita hodnotenia je dosiahnuta tym,
Ze vSetky Cinnosti hodnoti niekolko vySkolenych pozorovatelov. Armstrong
poklada za ziaduce, aby do akcie boli zapojeni veduci pracovnici. Praca
assessment centier ma priaznivy vplyv aj na uchadzacov, lebo im poskytuje
moznost vcitit sa do organizacie a jej hodndét, takze sa potom mézu lepSie
rozhodnut, €i im praca v organizacii bude vyhovovat (Armstrong 2007 s.
362).

Medzi najCastejSie pouzivané metdédy vyberu zamestnancov sa
zaraduju vyberové testy a vyberové pohovory. Vzhladom na ich
frekvenciu vyuzitia v praxi si ich podrobnejSie predstavime v nasledujucich

samostatnych Castiach.

1.5.3 Vyberové testy

Vyberové testy sluzia na porovnanie vlastnosti a schopnosti
uchadzaov o zamestnanie s poziadavkami na volné pracovné miesto.
Vyberové testy su doplnkovou metdédou vyberu zamestnancov. Existuje
niekolko druhov testov, ale ich pouzitelnost suvisi s tym za akym ucelom

sa pouzivaju. MO6zu sa navzdjom kombinovat atym sa zvySuje ich
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vypovedacia hodnota. NajCastejSie sa vpraxi mdzeme stretnut
s pouzivanim odbornych a psychologickych testov.

Odborné testy sa podla Hronika pouzivaju vo viacerych firmach.
Firmy si ich vacésinou zostavuju samé, pretoze detailnejSie testovat
odbornost pri rozhovore je ¢asovo naro¢né. Hlavnym cielom pouzitia
odbornych testov je roztriedenie kandidatov podla presne stanovenych
kritérii odbornosti (Hronik 2007, s. 172).

Zmysel odbornych testov Styblo vidi v overovani schopnosti a
znalosti, ktoré sa viazu k vykonu urcitej ¢innosti (Styblo 1993, s. 287).
Vyhodnost pouZzivania odbornych testov nasla Kachanakova v ich nizkej
Casovej afinantnej naroCnosti a moznosti porovnania jednotlivych
kandidatov.

Odborné testy rozdelujeme do dvoch skupin:

» jednodimenzionalne — su zamerané na jednu oblast odbornosti

uchadzaca. Uchadza¢ vacsinou robi prakticki skusku alebo test
spravania, ktoré su zamerané na elementarne zruénosti alebo
fyzické dispozicie. Takto sa da napriklad testovat obsluhovanie
zariadenia, pouzivanie textovych editorov alebo preklad textu

» viacdimenzionalne — mapuju odbornost uchadzaca vsSestranne.

Znamou formou takéhoto druhu testu je test ,pero — papier”.
Uchadza¢ odpoveda na odborné otazky, ktoré su rozdelené do
viacerych oblasti s ktorymi sa bude uchadza¢ pri buducej praci
stretavat (Kachanakova 2008, s. 97).

»,U&elom psychologickych testov je poskytnut objektivny nastroj
merania individualnych schopnosti alebo charakteristik. PouZivaju sa
k tomu, aby tym ktori vyberaju pracovnikov umoznili lepSie poznat
jednotlivcov tak, aby bolo mozné predvidat, do akej miery budu na nejakom
pracovnom mieste uspesni“ (Armstrong 2007, s. 387).

Kolman  uvadza, Ze psychologické testy umoznili skumanie
a praktické vyuzZitie poznatkov o rozdieloch v spravani ludi. VyuZitie
psychologickych testov vidi v predpoklade, Ze fudské spravanie, myslenie
a prezivanie uzko suvisia (Kolman 2004, s. 31).

Existuje niekolko rdéznych psychologickych testov, rozdeluju sa
podla toho na aku oblast sa zameriavaju. Vo vSeobecnosti ich mézeme

rozdelit na vykonove testy, testy osobnosti a projektivne testy.
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Podla Kachariakovej su vykonové testy zamerané na meranie
logického myslenia, pohotovosti, schopnosti zataZze a schopnosti sustredit
sa. Testom sa meria vykon uchadzaca, takym spOsobom, Ze sa
zaznamenava pocet spravnych a nespravnych odpovedi. Do tejto skupiny
zaraduje aj inteligencné testy, testy pozornosti a testy psychomotorického
tempa. Vykonové testy su zakladom psychologickych testov, ktoré
psycholégovia pouzivaju. Testy osobnosti sa pouzivaju na odhalenie
individualnych povahovych &ft uchadzaCov. NajcastejSou formou testov
osobnosti su osobnostné dotazniky. Nakoniec su to skupiny
psychologickych testov, ktoré sa vyskytuju pod terminom projektivne
testy. Pri testovani nie je na prvy pohfad zrejmé, ¢o je predmetom
testovania. Podnetova situacia dava mnoho vyznamov, takze testovany
nemdze mat svoju odpoved pod kontrolou. Vyklad projektivnych testov
patri do kompetencie odbornika - psycholéga. Mnohé z projektivnych
testov su pouzitefné len pre klinicku prax (Kachanakova 2008, s. 98).

Z predchadzajucih  teoretickych zhrnuti psychologickych testov
vychadza, Ze pouzitie testov pri vyberovom procese nam poskytuje
moznost objektivne nahliadat na meranie schopnosti a charakteristik
uchadzacov, ale stale musime mat na mysli, Ze je to len podporna

pomécka pri vybere novych zamestnancov.

1.5.4 Vyberové pohovory

Vyberovy pohovor patri medzi najCastejSie pouzZivané metddy
vyberu zamestnancov. Jeho ulohou je overenie si uz znamych, alebo
ziskanie novych informacii o uchadzacoch a nasledné vyhodnotenie tychto
informacii tak, aby bolo mozné predpovedat pracovny vykon uchadzaca
a porovnat ho s ostatnymi uchadzacmi o zamestnanie. Pri vyberovom
pohovore mbze zamestnavatel blizSie spoznat osobné vlastnosti,
schopnosti a skisenosti uchadzagov. Dalej méze napriklad skimat ako
uchadzaé prejavuje svoje emocie, €i zistit aky ma vztah k uloham ato
napriklad prostrednictvom plnenia modelovych uloh. Pri vyberovom
pohovore sa zaroven vyskytuje prilezitost’ posudit’ i osoba uchadzajiuca sa
0 zamestnanie zapadne do kolektivu.

Armstrong uvadza, Ze vyberovy pohovor by mal odpovedat na tieto

tri otazky:
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» M6béze uchadza¢ vykonavat danu pracu — ma na to pozadované
vedomosti a schopnosti?
» Chce uchadzac vykonavat danu pracu?
» Ako uchadza¢ zapadne do organizacie?
Pohovor charakterizuje ako ucelovu konverzaciu. Tato konverzacia by mala
byt riadena a kontrolovana. Obe strany sa snazia ziskat informacie, podla
ktorych sa mbézu rozhodnut. Organizacia sa rozhoduje, ¢i ponukne
uchadzacovi pracovné miesto a uchadza¢ sa rozhoduje, ¢i ma ponuku
prijat (Armstrong 2007, s. 369).

Organizacia a priprava pohovoru

Organizacia pohovoru znamena, ze este pred zaciatkom samotného
vyberového pohovoru, musime zvladnut pripravnu fazu, ktora je zamerana
na stanovenie poCtu uchadzacCov a hodnotitelov, zabezpelit casovy
harmonogram, vyhovujucu miestnost pre vyberovy pohovor, ale aj
zodpovedajuce priestory, v ktorych budu uchadzaci ¢akat na pohovor.
Uplnou samozrejmostou je zabezpesit' technické vybavenie.

Starostliva priprava ma velky vyznam a predstavuje v prvom rade
preskimanie uz ziskanych dokladov od uchadzaa a porovnat ich
s poziadavkami na pracovné miesto. V tejto faze je najdéleZitejSie zistit' aké
otazky uchadzacovi treba poloZit, aby sme vyplnili medzery v informaciach
poskytnutych o uchadzacCovi inymi metdédami vyberu.

French tvrdi, Ze v rozhovore sa mdézeme dozvediet nielen doplfujuce
udaje, ale aj uplne nové informacie o uchadzacoch. Najma pri rozhovoroch
pouzivanych pri posudzovani nehmotnych faktorov, ako je motivacia
a nadSenie, ktoré nembze byt uvedené vo formulari ziadosti
0 zamestnanie, alebo v dotazniku (French 1986, s. 262).

Vtomto Stadiu existuju tri zakladné otazky na ktoré podla
Armstronga musime odpovedat’

o Aké kritéria je treba pouzivat pri vybere konkrétneho uchadzaca?.
Mbzu byt rozdelené na zakladné (podstatne), alebo Ziaduce a budu
sa tykat' pozadovanych skusenosti, vzdelania a schopnosti tak, ako
to vyplyva zo Specifikacie pracovného miesta.

e Co dalsie musime pri pohovore ziskat, aby sme zistili, &¢i uchadzac

spifia zakladné kritéria vyberu?
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e Aké dalSie informacie musime pri pohovore zistat, aby sme zistili, Ci
budeme mat presny obraz toho, ako uchadzaé spina tieto kritéria?
(Armstrong 2007, s. 372).

Priprava pohovoru z hladiska obsahu a formy

Profesionalny pristup k vyberovym pohovorom z hladiska obsahu
a formy znamena, jeho starostliva priprava. Ulohou, ktor( je v tomto kroku
potrebné spinit je vyber obsahu a formy pohovoru. Vzhladom na to, ze
existuje niekolko druhov pohovorov, musime sa zamerat na nas ciel a na
to aké informacie potrebujeme pohovorom od uchadzacov zistit. Z hladiska
obsahu rozoznavame nestrukturovany rozhovor, Struktirovany rozhovor
alebo kombinaciu tychto dvoch a tym je polo$truktirovny rozhovor. Dal$imi
rozhovormi, ktoré mdézeme pouZit su bud stresovy alebo rozhovor, ktory
rieSi nejaky problém.

BliZSie sa k vysvetleniu tych rozhovorov vyjadruje Kachanakova:

e nestruktarovany rozhovor — nema vopred pripravené otazky,
preto je problematicka objektivnost hodnotenia, ale aj
zaznamenavanie odpovedi uchadzaca.

e Strukturovany rozhovor - pozostava zo suboru vopred
pripravenych otazok a zaroven ma kazda otazka aj preferovanu,
alebo modelovu odpoved s prislusnym bodovym ohodnotenim.
Znacna miera objektivnosti je zabezpecena tym, Ze vSetky otazky
sa kladu vSetkym uchadzaCom. Pri vedeni Strukturovaného
rozhovoru sa odpovede uchadzaCov =zaznamenavaju ovefa
jednoduchsie a to na pripravenom harku. To umozriuje ovela vacsiu
mieru koncentracie na uchadzaa ako pri neStruktirovanom
rozhovore.

e kombinovany, tieZ nazyvany polostrukturovany rozhovor — ako
uz znazvu vyplyva je kombinaciou dvoch predchadzajucich
rozhovorov. Jadro rozhovoru je Strukturované a zaroven je dany aj
priestor na volny rozhovor. Pripravené otazky zaistuju informacie,
ktoré umozfiuju objektivne porovnanie kandidatov a pouzitie
volnych otdzok ndm umozni zistit o uchadzacovi niektoré zaujimavé
skutoénosti a lepSie posudit’ jeho osobnost.

e stresovy rozhovor — umoznuje zistit odolnost uchadzacov voci

stresu. Pri tomto rozhovore je uchadzac vystaveny silnému tlaku,
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tym Ze rozhovor obsahuje rychle, sugestivne a neprijemné otazky.
Ugelom tohto rozhovoru je zistit ako bude uchadzaé reagovat.

e rozhovor rieSiaci nejaky problém — uchadzaCovi sa predostrie
hypoteticky problém, ktory ma za ulohu vyrieSit. Hodnoti sa nielen
vyrieSenie problému ale aj pristup k rieSeniu problému.

Druhy vyberového rozhovoru z hladiska formy su:

e rozhovor 1+1 — ide orozhovor medzi uchadzacom a jednym
zamestnancom orgnizacie (m6ze nim byt buduci priamy
nadriadeny).

e sekvenény rozhovor - uchadza¢ postupne prechadza cez
viacerych odbornikov a kazdy z nich mu kladie Specifické otazky,
ktoré aj sdm vyhodnocuje.

e panelovy rozhovor — uchadzaC neprechadza cez sekcie, ale
odpoveda priamo pred konkurznou komisiou (panelom).

e skupinovy rozhovor - rozhovor medzi viacerymi uchadzaémi
s jednym alebo viacerymi odbornikmi (Kachanakova 2008, s. 101).

Existuje eSte niekolko druhov Clenenia rozhovorov, ale pre potreby tejto
prace nie je dolezité zistit vSetky mozné rozdelenia rozhovorov. Na
porovnanie prikladam (Priloha €. 1) napriklad vymedzenie jednotlivych

druhov rozhovoru podla Hronika.

Priebeh pohovoru

Pohovor sa sklada z niekolkych faz. Na uUvod je nevyhnutné
privitanie, predstavenie a vytvorenie prijemnej atmosféry. V jadre
pohovoru priebeha hlavné Cast ato je samotné interview ana zaver
zostavaju informacie o dalSom postupe a rozluéenie sa s uchadzacom.

Margaret Dale hlavnu Cast pohovoru rozdefuje na dve fazy ato
zistovaciu fazu, kde sa pytaju Clenovia vyberovej komisie uchadzacov.
Uvadza, Ze kvalitné kladenie otadzok a podrobné preverovanie dokaze
zlepsit  efektivitu zistovacej fazy. DalSiu ¢&ast pomenovala faza
odpovedajuca na dotazy. Prave tu maju uchadzadi prilezitost polozit' svoje
otazky. V zaverecnej faze je hlavnym bodom ukonéenie pohovoru a je to aj
posledna moznost ako zanechat dobry dojem na uchadzacovi. Podakovat
uchadzacovi, za to, Ze sa dostavil a venoval nam svoj ¢as by malo byt
samozrejmostou, spolu s informaciami kedy uskutoénime konecné
rozhodnutie (Dale 2007, s. 75).
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Aby priebeh pohovoru bol UspeSny a dostali sme odpovede, ktoré
potrebujeme musime zvolit vhodny typ otazok. Pri vybere typu otazky
berieme do Uvahy aky ucel sledujeme a aky typ informacie si od uchadzaca
prajeme ziskat. Armstrong uvadza niektoré typy otazok, ktoré mézeme pri
vyberovom pohovore pouZzit, ale na druhej strane nas upozoriuje na
otazky, ktoré by sme prave naopak pouzit nemali.

Ciefom konkretizujucich otazok je vyjasnit' si nejaku skuto€nost.
Ocakavanou odpovedou bude jasné, zrozumitelné slovo, alebo kratka veta.
Hypotetické otazky sa pouzivaju v Strukturovanom pohovore orientovanom
na situaciu. Uchadza¢ ma povedat ako by v konkrétnej situacii reagoval.
Otazky zamerané na spravanie sa pouzivaju v rozhovoroch s cielom zistit
spravanie uchadzaca v situaciach, ktoré boli oznacené ako kritické pre
uspesny vykon prace na pracovnom mieste. DalSie typy otazok, ktoré
mdbzeme pouzit pri pohovore sa mézu podla Armstronga zameriavat na
spbsobilost, motivaciu, na udrzanie plynulosti pohovoru, alebo sa tam
mdzu vyskytnut overovacie otazky, ktorymi sa uistujeme, ze sme
porozumeli tomu €o uchadzaé povedal. NemézZeme zabudnut na otazky,
ktoré sa tykaju kariéry alebo su zamerané na pracu, kde sa informujeme na
konkrétne stranky uchadzacovej pracovnej histérie. Existuju otazky, ktoré
by sme pri pohovore nemali pouzivat. Takze Armstrong nam radi, aby sme
sa vyhli otazkam, ktoré by mohli byt pochopené ako predpojatost’ voci
l[udom urcitého pohlavia, rasy alebo telesného handicapu (Armstrong 2007,
s. 380 - 382).

Pri reSpektovani vSetkych predchadzajucich odporu€ani ohfadne
pouzitia otdzok vo vyberovom pohovore musime ako zhrnutie alebo radu
na zaver témy o otazkach pouzit mall pomdcku ako by otazky mali
vyzerat, ktoru vyslovil Kolman.

,Otazky, kladené pri rozhovore, by mali byt kratke, stru¢né
a zrozumitelné. Jednak im bude interviewovany lepSie rozumiet a jednak
mu to poskytne len obmedzeny priestor na manévrovanie.“ (Kolman 2004,
s. 138).

Vyhodnotenie pohovoru a koneéné rozhodnutie

Kone¢nu fazu vyberového pohovoru tvori samotné vyhodnotenie
pohovoru. Pohovor sa vaésinou konéi rozhodnutim o prijati uchadzaca do

zamestnania a ostatnym zu€astnenym uchadzacom sa oznami rozhodutie
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o ich neprijati. Hodnotenie ulah&uje kvalitna priprava pohovoru a vopred
stanoveného kritéria a spésobu hodnotenia. V nasledujucej Casti textu sa
budeme venovat spdsobu hodnotenia a rozhodnutia, ktory popisuju Foot
a Hook.

Obe autorky (Foot, Hook) popisuju, ze aj ked bol pohovor starostlivo
Strukturovany, a mali ho pod kontrolou skuseni ¢lenovia vyberovej komisie,
ktori pouzivali velky rozsah dobre vytvorenych otazok, je v tejto faze stale
snaha vratit sa k rozhodnutiu zaloZzenému na vnutornom pocite alebo
celkovom dojme, ktory kandidati urobili. Aby bolo dosiahnuté objektivnejSie
hodnotenie velkého mnozstva informacii, ktoré boli zozbierané, je mozné
navrhnut bodovy systém pre odpovede na otazky v pohovore. Ciselné
skére pre kazdého kandidata ¢lenom komisie umozni vytvorit poradie
kandidatov podfa schvalenej metdédy. Tento metodicky pristup pri
rozhodovani znamena, Ze by pre Clenov vyberovej komisie malo byt
jednoduché zddvodnit, pre€o vybrali daného kandidata a pre€o boli ostatni
odmietnuti. VSetky dévody na zaklade ktorych bolo rozhodnuté, by mali byt
vyjadrené spésobom, ¢i kandidat spinil alebo nesplnil stanovené kritéria. Je
dolezité archivovat pisomny zaznam o priebehu vyberového procesu
minimalne ztroch dévodov ato aby boli k dispozicii v pripade, ze by
rozhodnutie bolo spochybnené ako diskriminacia, alebo pre poskytnutie
kandidatom, ktori si vyzaduju spatnd vazbu. Poslednym dbévodom na
uchovanie zaznamov je ten, ze tym potvrdzujeme, Ze Clenovia komisie

realizovali prisny a metodicky vyberovy proces (Foot, Hook 2002, s. 103).

Teoreticky pohlad do problematiky celého zabezpeCovania
potrebnych ludskych zdrojov, ktory bol predstaveny v tejto kapitole nam
pomébzZe pri deskripcii tohto procesu v konkrétnej neziskovej organizacii
Slovenskej legalnej metrologii. Nasledujuca kapitola je venovana
charakteristike tejto spolo€nosti. Postupne sa zoznamime s jej poslanim
aviziou. Predstavime si blizSie jej Cinnost v prehlade poskytovanych

sluzieb a na zaver kapitoly nahliadneme do personalnych otazok.
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2 Charakteristika spolo¢nosti

Vtejto Casti bakalarskej prace sa zamerame na konkrétnu
spoloCnost, ale skdr ako sa dostaneme k predstaveniu spolocnosti je
potrebné vysvetlit &im sa metrolégia vlastne zaobera.

Metrologia sa zaobera meranim, meracimi jednotkami, metodami
a prostriedkami merania a tiez zasadami spracovania vysledkov merani,
s cielom zabezpeCenia jednotnosti a spravnosti merani v réznych
oblastiach ludskej Cinnosti. Z hladiska zamerania Cinnosti sa metroldgia
deli na:

e vedecku

e priemyselnu

e legalnu
Vedecka metroldgia sa zaobera organizaciou a vyvojom etalénov meracich
jednotiek aich uchovavanim. Ulohou priemyselnej metroldgie je nalezité
fungovanie meradiel pouzivanych v priemysle, ale aj v procesoch vyroby
a skuSania. Legdlna metrologia sa tyka merani, ktoré maju vplyv na
transparentnost obchodnych transakcii, ochranu spotrebitefa, zdravia,
bezpeCnosti, zivotného prostredia, alebo pri vymozZitelnosti prava

(Metrolégia, dostupné z www.sIm.sk ).

2.1 Identifikacia spolo¢nosti

Slovenska legalna metrologia (SLM) je neziskova organizacia
poskytujuca vSeobecne prospesSné sluzby astala sa fiou 3. 1. 2005
transformaciou zo Statnej prispevkovej organizacie. Riaditelstvo
Slovenskej legalnej metrolégie ma sidlo v Banskej Bystrici. Okrem
riaditelstva sa v Banskej Bystrici nachadza aj Metrologické pracovisko
a Certifikalny organ pre vyrobky. Metrologické pracoviska su tri. Okrem
Banskej Bystrice je to aj Metrologické pracovisko v Bratislave
a v KoSiciach. Organizacia ma aj dve oddelenia externych vykonov, ktoré
sa nachadzaju v Nitre a v Ziline, ale v organizaénej Strukture (Priloha &. 2)

su zaradené pod Metrologické pracoviska v Banskej Bystrici a v Bratislave.
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2.2 Poslanie a vizia spolo¢nosti

Poslanim spolo¢nosti je zabezpeCovat jednotnost, spravnost
a déveryhodnost merani pri ochrane opravnenych verejnych zaujmov, pri
obchodnych transakciach, ochrane zdravia, bezpecnosti a majetku.
Organizacia tiez zabezpeCuje prenos meracich jednotiek a stupnic
narodnych etalénov na etalony a meradla tak, aby bola zarutena
jednotnost a spravnost merani v hospodarstve Slovenskej republiky.
Slovenska legalna metrolégia ako neziskova organizacia poskytuje sluzby
prisne nestranne a déveryhodne, bez rusivych vplyvov a inych zaujmov.
Aktivne sa zapaja do medzinarodnej spoluprace v ramci Medzinarodnej
organizacie pre legalnu metrolégiu OIML, kde spracovava a pripomienkuje
navrhy medzinarodnych dokumentov a odportéani. Uzko spolupracuje aj
s uznavanymi zahranicnymi metrologickymi instituciami a laboratériami
v Ceskej republike, Rakusku, Nemecku, Dansku a Finsku.

Viziou organizacie je aj nadalej rozvijat kvalitné a dostupné
metrologické sluzby, ktoré zabezpeluju potreby spolo€nosti, chrania
spotrebitela a producentom garantuju presnost a spolahlivost vyrobnych
procesov. Tuto viziu méze uskutoCnit len silny profesionalny tim, ktori bude
efektivne vyuzivat metddy a pristroje zalozené na najnovSich poznatkoch
a objavoch vedy a techniky (Slovenska legalna metrologia, Ro¢na sprava
2008, interny doklad).

2.3 Prehlad poskytovanych sluzieb

Neziskova organizacia Slovenska legalna metrolégia poskytuje tieto
sluzby:

e prenos hodnét jednotiek a stupnic narodnych etalénov na etalony
pouzivané na overovanie a kalibraciu meradiel

e overovanie ur€itych meradiel podla zakona o metroldgii

o technické skusky vzoriek meradiel pri schvalovani ich typu

e preverovanie splnenia podmienok na uznanie overenia meradla
vykonaného v zahranici

e posudenie predpokladov ziadatela o autorizaciu na konavanie
¢innosti, ktoré su predmetom autorizacie podfa zakona o metroldgii

¢ kontrola splnenia podmienok registracie u podnikatelov
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e sluzby osobnej dozimetrie predovietkym pre zdravotnicke
organizacie

e poskytovanie sluzieb v oblasti kalibracie meradiel

e dohlad nad systémom kvality vyrobkov

e expertizna, poradenska a Skoliaca €innost
Okrem vymenovanych sluzieb poskytuje aj outsourcing, v ramci
poskytovania tejto sluzby prebera zodpovednost za podnikové procesy
z oblasti metrolégie. Poskytuje starostlivost o meradla, metrologicku
kontrolu meradiel, logistiku meradiel, riadi optimalizaciu nakladov na
metrologické vykony, monitoruje a vyhodnocuje reprodukciu a Zivotnost
meradiel. Slovenska legalna metroldgia v tejto oblasti pdsobi 5 rokov a ma
takmer 20 000 stalych zakaznikov (Slovenska legalna metrologia, Rocna

sprava 2008, interny doklad).

2.4 Personalne otazky

Udaje ohladne zamestnancov som &erpala z internych dokladov
a pomocou rozhovoru s riadiacou pracovniCkou personalneho utvaru.
Vzhladom na to, Ze oganizacia v Case mojej navStevy eSte nemala
spracované aktualne udaje za rok 2009, Cerpala som udaje s vyroCnej
spravy za rok 2008.

K31. 12. 2008 bolo v organizacii zamestnanych celkovo 142
zamestnancov. Na riaditel'stve SLM je to 17 zamestnancov, v Bratislave 49,
v KoSiciach 34, v Banskej Bystrici 38 zamestnancov a4 zamestnanci
pracuju v certifikathom organe pre vyrobky v Banskej Bystrici.
V nasledujucej tabufke mézeme vidiet kompletnd vzdelanostnu Strukturu

zamestnancov roz€lenenu podla jednotlivych pracovisk.
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Vysvetlivky:

SLM - Slovenska legalna metroldgia n.o.

MP BA - Metrologické pracovisko Bratislava

MP BB — Metrologické pracovisko Banska Bystrica
MP KE — Metrologickeé pracovisko KoSica

CO V — Certifikacny organ pre vyrobky

Tabulka €. 4 Vzdelanostna struktira zamestnancov

O I ST Riaditel'stvo | MP | MP | MP | CO
SLm BA BB | KE| V
Zamestnanci spolu 142 17 49 | 38 | 34 | 4
z toho VS 65 10 18 |18 | 15| 4
v tom kandidat vied 3 1 1 1 0 0
Zamestnanci so SS | 70 7 29 |18 |16 | 0
Zamestnanci ostatni 7 0 2 2 3 0
% VS z poétu zamest. | 45,8 59 36,7 | 47 | 44 | 100

Zdroj: Slovenska legalna metrologia, Ro¢na sprava. B.Bystrica: SLM, 2008.

V organizaCnej Strukture Slovenskej legalnej metrolégie mbézeme
vidiet’ (Priloha €. 2), Ze personalne otazky spadaju do kompetencie odboru
ekonomiky a spravy. Z predchadzajuceho vyplyva, Ze odbor ekonomiky
a spravy zodpoveda aj za vSetky Cinnosti, ktoré suvisia so ziskavanim
a vyberom zamestnancov.

Predstavenie spolo¢nosti nam pomohlo urobit si obraz o spolo¢nosti
z hladiska velkosti, po¢tu zamestnancov a hlavne z hladiska €innosti, ktoru
organizacia vykonava. V nasledujucej kapitole sa budeme bliZzSi zaoberat
konkrétnymi  personalnymi Cinnostami, ktoré sudvisia s priebehom
ziskavania a vyberu zamestnancov v organizacii Slovenska legalna

metroldgia.
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3 Priebeh ziskavania a vyberu zamestnancov

v spolo¢nosti

V tejto Casti bakalarskej prace sa budeme venovat podrobnému
popisu priebehu celého procesu ziskavania a vyberu zamestnancov
v neziskovej organizacii SLM. Poénuc planovanim, analyzou pracovnej
¢innosti az po samotné ziskavanie a vyber zamestnancov. Cely tento
priebeh ¢€innosti suvisiacich so zabezpefenim [udskych zdrojov bol uz
v tejto praci spomenuty v kapitole 1, z pohladu rozboru tejto problematiky v
odbornej literature. Vzhfadom na to, Ze ciefom tejto prace je navrhnut
psychologické nastroje, ktoré by boli napomocné pri celom procese vyberu
zamestnancov, je potrebné zmapovat su€asnu situaciu v organizacii
a zistit, ktoré metddy a nastroje v tomto procese pouZivaju.

Podklady k vypracovaniu tejto kapitoly boli ziskané podrobnym
Studiom internych dokladov, smernic, organizacného poriadku, naplini
prace a internetovej stranky organizacie. Ziskané informacie boli nasledne
doplnené rozhovorom s riadiacou pracovni¢kou personalneho oddelenia

odboru ekonomiky a spravy.
3.1 Personalne planovanie v spoloénosti

S personalnym planovanim sme sa v tejto praci zoznamili v kapitole
1.1. Hronik uvadza, Ze personalne planovanie je nepretrzity a systematicky
proces (Hronik 2007, s. 16). Tento systematicky proces je v organizacii
SLM zabezpeCovany na zaklade pravidelného vyhodnocovania cinnosti
organizacie. Zo zaverov tychto hodnoteni vznikaju poZiadavky na
obsadenie vofnych pracovnych miest. Priprava, vyber a vychova
zamestnancov na obsadzovanie planovane uvolnenych miest patri
k povinnostiam riadiacich pracovnikov.

Poziadavky na volné pracovné miesta su po prerokovani
a prvotnom schvaleni zaznamenavané v zapise z porady vedenia SLM. V
Smernici kvality su popisané situacie, pri ktorych vznika volné pracovné
miesto:

» odchod zamestnanca (ukoncenie pracovného pomeru, déchodok),

» preradenie zamestnanca na iné pracovné miesto
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» neschopnost zamestnanca vykonavat pozadovanu pracovnu
¢innost’ (zdravotné dévody, nesplnenie kvalifikacnych pozZiadaviek,
nevyhovujuce hodnotenie zamestnanca jeho nadriadenym),

» vykonanie zmeny firemnych procesov (Slovenska legalna

metroldgia, Smernica kvality, 2009).

Volné pracovné miesto je definované konkrétnym popisom
pracovnej ¢innosti a kvalifikatnym profilom. V obdobi skiimania dostupnych
internych materialov boli v zapise Z porady vedenia
organizacie zaznamenané poziadavky na obsadenie volného pracovného
miesta na poziciu samostatného odborného metroléga. Predstavime si
podrobne spracovany popis pracovnej ¢innosti a kvalifikaény profil, ktory
v organizacii SLM sluzi ako podklad pre definovanie poziadaviek, ktoré

musi uchadzad o volné pracovné miesto spinat.

Kvalifikaény profil:
= vyZzaduje sa vysokoSkolské vzdelanie, alebo uUpIné stredné
vzdelanie
= prax vodbore minimalne 3 roky (u vysoko$kolsky vzdelaného
zamestnanca prax min. 1 rok
» odborna spdsobilost v oblasti metrolégie najmenej v dvoh druhoch
meradiel potvrdena dokladmi o odbornej spésobilosti
» znalost jedného svetového jazyka (prednostne anglického)
Pozadované znalosti:
= organizacia podniku
= Zznalost vyrobného odboru a jeho technolégie
= zakonné a podnikové metrologicke predpisy
» podnikovy systém akosti
= sustava zakonnych meracich jednotiek
» zaklady matematickej Statistiky
= spracovanie vysledkov merani vratane stanovenia neistét merani
* meracia technika a meracie metody vratane kalibraénych
» udrZba meracej techniky

» vypoctova technika v metroldgii
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Pozadované vlastnosti:

vyrovnanost’

hdzevnatost

pocit zodpovednosti

svedomitost

schopnost sustredit sa

umenie komunikovat' s fudmi

zaujem o presné meranie na pristrojoch
schopnost ucit’ sa

schopnost’ pisomne sa vyjadrovat’

Popis pracovnej €innosti:

samostatne vykonava overovanie a kalibraciu meradiel v oblasti
vymedzenych dokladmi o odbornej spésobilosti v oblasti metrologie
samostatne vykonava skuSanie meradiel pre posudzovanie zhody
meradiel a schvalovanie typu meradiel

vykonava technicky najnaroCnejSie prace v oblasti overovania,
kalibracie a skusania meradiel (vratane vlastnych etalonov)

riedi odbornu problematiku suvisiacu s pridelenou veli€¢inou v ramci
SLM

zavadza nové metddy merania do praxe a vypracuva prislusné
pracovné postupy pre pridelené veli¢iny

navrhuje arieSi rozvojové Ulohy tykajuce sa pridelenych veligin
Metrologického pracoviska

spolupracuje s hlavnym metroldgom Metrologického pracoviska
analyzuje a pripomienkuje vSeobecne zavazné pravne predpisy
inych rezortov SR z hladiska metroldgie a posudzovania zhody vo
vymedzenych oblastiach

Skoli zamestnancov SLM v oblasti pridelenych veli€in

vykonava audity kvality v laboratoriach SLM

podiela sa na technickej normalizanej Cinnosti vo vymedzenej
oblasti , zulasthuje sa zasadnuti technickych normalizaénych
komisii

vykonava prednaskovu a publikaénu €innost

Specialne poziadavky:

telesna obratnost’

fyzicka zdatnost
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» dobra urover zrakového vnimania

» plodna aj priestorova predstavivost

» dobra motorika ruk

= koncentracia pozornosti

= spolahliva pamat

= schopnost konkrétneho logického myslenia

Na zaklade podrobného spracovania poziadaviek na kvalifikaciu,

schopnosti, vlastnosti, Specialne poZiadavky a popis pracovnej Cinnosti
modZe organizacia prejst k dalSiemu kroku atym je vyber zdrojov

zamestnancov, ktory bude opisany v nasledujucej Casti prace.

3.2 Proces ziskavanie zamestnancov v spolo¢nosti

V kapitole 1.4.2 sa nachadzaju tabulky, ktoré mézu byt napomocné
pri rozhodovani o vybere zdrojov, pretoze Kachanakova opisala vyhody
a nevyhody internych a externych zdrojov. V organizécii SLM najskor
pristupuju k analyze internych zdrojov ato na zaklade vyhodnotenia
¢innosti  jednotlivych zamestnancov. Filozofiou organizacie je volné
pracovné miesta prednostne obsadzovat zamestnancami z vlastnych
zdrojov. Kachanakova zaraduje medzi hlavné vyhody internych zdrojov
rychlu adaptaciu pracovnika, vy$Siu motivaciu, zamestnanec pozna firemnu
kultdru a organizacia pozna zamestnanca (Kachanakova 2008, s. 73).

V organizacii SLM na zaklade vyhodnotenia &innosti jednotlivych
zamestnancov uskutoCriuje analyzu internych zdrojov. Na volné pracovné
miesta su prednostne obsadzované zamestnancami z vlastnych zdrojov.
Ak niektory zamestnanec z internych zdrojov vyhovuje pozZiadavkam na
volné pracovné miesto a suhlasi s jeho prijatim, vyda sa rozhodnutie
o prijati kandidata na volné pracovné miesto. Ide o zamestnanca, ktorého
riadiaci pracovnici v ramci analyzy vnutornych zdrojov identifikovali ako
vhodného kandidata na volné pracovné miesto. Ak osloveny zamestnanec
tuto ponuku neprijme organizacia informuje ostatnych zamestnancov
o vofnom pracovnom mieste formou internej komunikacie.

V pripade, Ze o volné pracovné miesto neprejavi do dna uzavretia
prihlaSok zaujem nikto zo zamestnancov SLM, nasleduje oznamenie
ovolnom pracovhom mieste vregionalnej tla¢i formou inzeratu,

umiestnenie ponuky na portali prace www.profesia.sk, pripadne
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nahlasenim tohto volného pracovného miesta prislusnému uradu prace
socialnych veci a rodiny. DalSiu metddu, ktori organizacia pri ziskavani
zamestnancov vyuZiva je vlastna internetova stranka, na ktorej informuje
verejnost o vofnom pracovnom mieste. Tato metéda je pre uchadzacov
zaujimava a velmi prakticka, pretoZze na internetovej stranke www.sIm.sk
sa v sekcii ,Kariera“ nachadzaju volné pracovné miesta. Zaroven sa tam
nachadza formular ,Ziadost o zamestnanie®, ktory je mozné on-line vyplnit,
prilozit Zivotopis a motivacny list ako prilohy a hned aj odoslat. Formular
Ziadosti o zamestnanie ma rozsiahly charakter. Pozostava z otdazok na
pracovnu poziciu, o ktoru ma uchadza¢ zaujem. Potrebné je vyplnit
kontaktné udaje (meno, priezvisko, adresa), odbornu spésobilot, prax,
kvalifikacné kurzy a Skolenia, ktoré uchadzac absolvoval. Nasleduju dalSie
odborné vedomosti, jazyky, zahrani¢né pobyty, Uroven prace s PC, karierny
postup uchadzada a na zaver formularu sa vypifia osobnostny profil, ktory
sa sklada z trinastich otvorenych otazok ako napriklad:

o V ktorej oblasti mate podla Vas najlepSie praktické skusenosti?

o V ktorej oblasti mate podla Vas najlepsie teoretické znalosti?

e Mate skusenosti s riadenim fudi? Kde ste ich ziskali?

e Davate prednost sélovej alebo timovej praci?

e Co ogakavate od ponuknutej prace?
Formular je ukon&eny prehlasenim o pravdivosti Uudajov a zaroven so
suhlasom s evidenciou a spracovanim poskytnutych udajov za ucelom
realizacie vyberového konania na pracovné miesto. Zaslanim tohto
formularu on-line spdsobom ziska organizacia dostatoné mnozstvo
informacii, ktoré su potrebné k selektovaniu prihlasenych uchadzacov.
Druhou vyhodou je v€asné doru€enie tychto informacii, vzhfadom na to, Ze
touto formou ma pracovniCka personalneho Useku informacie
0 uchadzacovi ihned po odoslani formularu.

Koubek vidi eSte dalSiu vyhodu vo vyuzivani internetu ako metédy
na ziskanie zamestnancov. Tou vyhodou je finanéna nenaroCnost celej
metddy. Pri svojej sumerizacii metdd, ktoré sa vyuzivaju na ziskavanie
zamestnancov poukazuje na to, Ze niektoré su pasivne a niektoré aktivne.
Ak sa organizacia orientuje na vnutorné zdroje, ako je to aj v naSom
pripade, spravidla jej postacuje informacie vyvesit na obvyklé miesto, alebo
pouzit firemné obezniky. Ak vSak ide o ziskavanie zamestancov

z vonkaSich zdrojov moznosti je viac, ale v kazdom pripade su to
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nakladnejSie zalezitosti ako pri informovani svojich  vlastnych
zamestnancoch. Na zaver odporuCa pouzivat kombinacie niekolkych
metdd ziskavania zamestnancov (Koubek 2006, s. 134).

Na zaklade popisu procesu ziskavania zamestnancov v Slovenskej
legalnej metroldgii, ktory bol zrealizovany v tejto kapitole sme sa dozvedeli,
Ze sa organizacia orientuje na vlastné zdroje a aZz nasledne potom na
externé zdroje ziskavania zamestnancov. BlizSie sme sa zoznamili
s metédami, ktoré pouziva pri ziskavani zamestnancov. Dal$im krokom
vtomto procese zabezpeCovania ludskych zdrojov je proces vyberu
zamestnancov. V nasledujucej kapitole si pribliZime ako tento proces

realizuje organizacia SLM.

3.3 Proces vyberu zamestnancov v spolo¢nosti

Milkovich a Boudreau pokladaju ziskanie dostatoéného mnozstva
informacii o uchadzaCoch za délezity krok tohto procesu (Milkovich,
Boudreau 1988, s. 399).

Tato faza vyberového procesu v spolo¢nosti SLM prebieha obdobne
ako bolo popisané v prvej kapitole prace. Odborna referentka pre
personalnu pracu ma za Uulohu, zhromazdit ziskané informacie od
uchadzacov o volné pracovné miesto. Nasledne zozbierané informacie vo
forme ziadosti o prijatie do zamestnania, zivotopisov, motivacénych listov
a v pripade prihlasovania cez internet aj dotaznikov selektuje pomocou
pozZiadaviek na pracovné miesto, ktoré boli zostavené v predchadzajucej
faze. Selekcia sa tyka kvalifikaCnych poziadaviek. Referentka personalneho
Utvaru vyradi uchadzadov, ktori nespifaji zakladné poZiadavky na
vzdelanie a prax. Uchadzacom, ktori presli tymto prvym vyberom, podla
Kachanakovej nazyvanym formalna a obsahova analyza (kapitola 1.5.1) sa
posielaju pozvanky na vyberovy pohovor.

Pozvanka obsahuje nasledujuce nalezitosti:
» Datum a ¢as konania pohovoru
» Miesto konania pohovoru (presnu adresu)
» Doklady, ktoré je potrebné si so sebou priniest

» Kontaktna osoba a jej telefonne Cislo.
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Referentka personalneho utvaru zabezpeci potrebné priestory
a oznami organizacné zalezitosti clenom vyberovej komisie, ktori si od nej
zaroven prevezmu podklady k vyberovému pohovoru. Podklady
pozostavaju zo ziskanych a roztriedenych materidlov od uchadzacov.
Clenovia komisie sa nasledne pripravuju na pohovor tak, Ze si urcia kritéria
vyberu a spbsob priebehu pohovoru.

Pre  bezproblémovy priebeh  vyberového pohovoru je
neodmyslitelnou podmienkou mat dobre vySkolenych ¢lenov vyberovej
komisie. Su na nich kladené poziadavky, ktoré nemdzeme prehliadnut.

Armstrong rozdelil najhlavnejSie z tych schopnosti, ktoré by nemali
chybat' ¢lenom vyberovej komisie do piatich bodov:

¢ vytvorenie dobrych vztahov - tie sa vytvaraju uz tym, ako
uchadzaca pozdravime, ako zaCiname pohovor, kladieme otazky
alebo ako reagujeme na odpovede,

e schopnost’ pocéuvat’ — aby bol rozhovor u¢elovou konverzaciou je
dolezité sa sustredit na to ¢o uchadzac hovori a porozumiet’ tomu.
Vybornou pomédckou vtomto kroku je pouzivanie overovacich
otazok, ktoré nam potvrdia alebo opravia to o sme poculi od
uchadzaca a budeme mat istotu, Ze sme to spravne pochopili,

e udrziavanie plynulosti — ak je to len trochu mozné nadvazujeme
svojimi otazkami na uchadzacCove predchadzajuce odpovede, aby
pohovor postupoval logicky a vysledkom bude kumulativny rad
udajov,

e mat’ pohovor pod kontrolou — aj ked Struktura pohovoru je
dopredu pripravena aumozrniuje jeho plynuly chod, moéze sa
vyskytnut' situacia, Ze uchadzal rozprava vela alebo sa odkloni
z témy. Tu sa vyskytuje priestor na to, aby sme to taktne usmernili
a ziskali kontrolu nad pohovorom napriklad tak, Ze povieme:
,Dakujem Vam, uz sme si otom urobili celkom dobru predstavu,
ateraz Co by ste nam povedali...?“ a zameriame sa na Specifické
zalezitosti tak ako chceme my,

e robit’ si poznamky — vzhfadom na to, Ze si nemdzZzeme pamatat
vSetko ¢o nam uchadzacli povedali je dblezité si robit pisomné
poznamky. Méze byt uZito¢né, ked sa uchadzaca opytame, €i mu

nebude prekazat, ak si budeme robit poznamky. V skuto€nosti by
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nemal namietat, ale oceni, Ze sa ho opytali (Armstrong 2007, s.

383).

Clenovia vyberovej komisie st v Slovenskej legalnej metroldgii traja.
Z personalneho useku su to dve zamestnankyne a tretim ¢lenom komisie je
priamy nadriadeny, ktory potrebuje obsadit volné pracovné miesto na
svojom oddeleni. V pripade, Ze je potrebné obsadit pracovné miesto na
technickych poziciach je prizvany do vyberovej komisie Stvrty ¢len a to je
hlavny metroldg.

Z metéd vyberu zamestnancov, ktoré su blizSie vymenované
v kapitole 1.5.2 organizacia vyuzZiva dotazniky, ktoré sme spominali
v sUvislosti s metédami ziskavania zamestnancov. Informacie z tychto
dotaznikov sluzia ako podklady na rozhovor s uchadza¢mi. Druhou
metddou, ktoru organizacia vyuZiva ako doplnkovu metédu je overovanie
referencii. Poslednou vyuzivanou a zarovefi nosnou metédou pri
vyberovom procese je vyberovy pohovor. Podrobne sme sa venovali tejto
téme v kapitole 1.5.4, kde French upozorfiuje na to, ze prave pri pohovore
sa okrem doplfiujucich udajov mdézeme dostat aj k udplne novym
informaciam o uchadzacCovi a to takym, ktoré nemd&zu byt uvedené v
dotaznikoch a formularoch Ziadosti o zamestnanie (French 1986, s. 262).

Organizacia SLM pri vedeni vyberového pohovoru postupuje
Standardnym spdsobom. Na uvod referentka personalneho dtvaru privita
kandidata, predstavi mu ¢lenov komisie a struéne ho zoznami s priebehom
pohovoru.

Struktara pohovoru nie je pevne stanovena, organizacia
uprednostnuje nestruktirovany pohovor. Otazky kladie na zaklade
ziskanych informéacii z dostupnych dokumentov o uchadzadovi. Clenovia
komisie pouzivaju otazky overovacie, aby zistili pravdivost udajov zo
zaslaného zivotopisu a dotaznika a nasledne vo velkej miere vyuzivaju
situatné otazky. Situatné otazky pozostavaju z nacrtnutia modelovej
situacie s konkrétnym problémom a poZiadanie uchadzaca o to, aby sa vzil
do predostrene;j situacie a vyriesil problém. Clenovia komisie si pritom robia
poznamky a sleduju, ako rychle uchadzal reaguje a hlavne ako rieSi
problémy v modelovej situacii.

Bedrnova a Novy uvadzaju, Ze vzhladom na rbéznorodost

konkrétnych situacii, ktoré mdézu pri pohovore nastat, nie je mozné uvadzat
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zavazné schémy pre pohovory. Na druhej strane vSak ponukaju urcité
oblasti, o ktoré by sa mali ¢lenovia komisie v priebehu pohovoru zaujimat’:
» popis predchadzajuceho zamestnania uchadzaca, jeho doterajSia
profesionalna draha a jej hodnotenie samotnym uchadzacom
= dovody sucasnej zmeny zamestnania
= poznanie postojov uchadzaca a dalSie jeho socialno-psychologické
charakteristiky z hladiska vhodnosti zaradenia do konkrétnej
pracovnej skupiny
= Uroven sebahodnotenia (identifikacia vlastnych prednosti a
nedostatkov, zivotnych a pracovnych uspechov a neuspechov)
= predstava o buducej praci
= predpoklady a zaujem o odborny rast
= rodinné zazemie a osobna situacia uchadzaca
(Bedrnova, Novy 2002, s. 329).

Po skonceni vyberového pohovoru sa ¢lenovia komisie v organizacii
SML uchadzacéovi podakuju, za to Ze sa zuc€astnil pohovoru a oznamia mu
do kolkych dni obdrzi pisomné rozhodutie o vysledku vyberového
pohovoru. Oznamovaci list o vysledku pohovoru pozostava tiez z
podakovania, Zze sa uchadza¢ zucastnil pohovoru a dalSia Cast listu je
venovana, tomu ¢&i bol uchadzac vo vyberovom pohovore uspesny. Ak ano,
nasledne mu je ponuknuté volné pracovné miesto, s tym Ze organizatné
udaje ohladne prijatia do zamestnania su sucastou tohto listu. Druha
moznost je, Zze uchadza¢ nedostane ponuku na pracovné miesto, ale v
tomto pripade je ubezpelCeny, Ze jeho osobné udaje, ak s tym bude
suhlasit, si organizacia ponechava v evidencii a v buducnosti méze byt
osloveny.

Priebeh celého pohovoru je pisomne zaznamenavany clenmi
komisie na tlaCive “Zaznam o prijimacom pohovore” (Priloha €. 3). Na zaver
pohovoru, ked sa uz vsetci uchadzaci odprezentovali, tak &lenovia komisie
na zaklade svojich poznamok spoloéne rozhodnu o prijati, alebo neprijati
uchadzacCov. Ak nastane situacia, ze ani jeden z prihlasenych uchadzacov
nespifia pozadované kritéria cely proces vyberu zamestnancov sa
opakuje. To znamena, Ze znovu sa vyuZivaju metddy ziskavania
zamestnancov prostrednictvom inzeratu alebo internetu ako bolo v tejto

praci uz spominané v kapitole 3.2.
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Organizacia oznacuje za uspeSny prijimaci pohovor taky pohovor,
pri ktorom sa podari vybrat vhodného kandidata na volné pracovné miesto.
V takomto pripade riaditel metrologického pracoviska (riaditel odboru alebo
riaditel certifikatného organu pre vyrobky, podfa pracovného zaradenia
prijimaného zamestnanca), predlozi na odbor ekonomiky a spravy
dokumentaciu potrebnu pre prijatie zamestnanca do pracovného pomeru.

Organizacia ma rozdelend zodpovednost za proces vyberu

zamestnancov v tabulke matica zodpovednosti.

Vysvetlivky:

A — generalny riaditel SLM Z — zodpoveda

B - riaditel metrologického pracoviska S — spolupracuje
C — odbor ekonomiky a spravy SLM | — je informovany
D - veduci zamestnanec R - rozhoduje

E — komisia pre vyberové konanie

Tabulka €. 5 Matica zodpovednosti

Nazov podprocesu A B C D E
Prijimaci pohovor S S Z
Viyberové konanie S S S 4
Prijatie zamestnanca R I Z
Posudenie kvalifikacnych predpokladov I Z S
Rozhodnutie o pracovnom pomere R S I Z

Zdroj: Slovenska legalna metrolégia, Smernica kvality, B.Bystrica: SLM,
20009.

V kapitole bol opisany priebeh procesu ziskavania a vyberu
zamestnancov v organizacii Slovenskej legalnej metroldégie. Porovnanim
jednotlivych krokov s odbornou literaturou sme dospeli k poznaniu, Ze
organizacia v analyze pracovnej Cinnosti a v definovani poziadaviek na
zamestnanca ma explicitne vymenované vlastnosti, ktoré by dany
pracovnik mal mat. Vo vyberovom procese neboli zhliadnuté metody,
ktorymi by tieto vlastnosti boli preverované. V nasledujucej kapitole bude
manazmentu organizacie navrhnuté obohatenie su€asnych vyberovych
procesov o psychologické nastroje, ktoré budu organizacii pomahat

spravne identifikovat vhodného uchadzaca na volné pracovné miesto.
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4. Navrh psychologickych nastrojov vyberového

procesu

Deskripcia priebehu vyberového procesu v SLM v predchadzajucej
kapitole nam ukazala miesta v tomto procese, ktoré je potrebné zapinit,
aby sa stal vyberovy proces kompaktnym a plnil svoju funkciu. V tejto Casti
prace budu blizSie opisané psychologické nastroje vyberového procesu,
ktoré pomdbzu tento proces scelit.

Na uvod je dblezité vysvetlit ¢o to znamena pracovna a organizacna

psycholégia.
4.1 Co je to pracovna a organizaéna psycholégia?

Pracovna a organizacna (P/O) psycholégia ma bohatu histériu. Jej
zaCiatky sa datuju od konca 19. a zaliatku 20. storolia, kde vedecki
pracovnici — psycholégovia (Munsterberg, Cattel, Scott, Taylor, Gilbrethov-
ci) medzi prvymi pridli na to, Ze psycholégiu mozno vyuZit v podnikani.
Podla Berryovej je pracovna a organizacna psycholdgia (P/O) odvetvim
aplikovanej psychologie, ktorej predmetom bolo hned od zaciatku
presadzovanie zakladnych psychologickych poznatkov pri rieSeni

pracovnych problémov (Berryova 2009, s. 27).
4.2 Preco prave psychologické nastroje?

Cielom tejto bakalarskej prace je navrhnut psychologické nastroje,

ktoré pomdzu organizacii pri procese vyberu zamestnancov. Orientacia
prave na psychologické nastroje vyberu nie je nahodna, je tomu tak pretoze
podla Berryovej uz Munsterberg napisal:
“‘Chapanie psychologie je jednou z najdélezitejSich ciest k uspechu
moderného podnikatela. Priemyselna a komer¢na praca je v uzkom spojeni
s duSevnym Zivotom. Umenie predavat a reklama, ...vyber vhodného
miesta a spravneho zamestnanca...a mnohé dalSie problémy stoja dnes
pred svetom podnikania a nem6zu byt zodpovedané bez psycholdgie.”
(Berryova 2009, s. 27).
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VyuZitie psychodiagnostickych testov sa podfa Dale v sucasnosti
stale viac vyuziva v personalnej praxi. Pri vyberovom procese je dblezité
vlastnit o uchadzagovi dostatoCné a presné informacie z réznych zdrojov,
aby boli rozhodnutia spolahlivejSie a kvalitnejSie. Keby sme rozhodovali len
na zaklade pohovoru, narazili by sme na prekazku, pretoze l[udia su pri
rozhodovani zatazeni réznymi prekazkami. Ich rozhodnutia mézu ovplyvnit
osobné preferencie a predsudky. Prichadza k situaciam, ze ak sa nam paci
jeden aspekt Ziadosti budeme sa zhovievavo pozerat aj na ostatné.
Psychodiagnostické testy sa pri vyberovom procese podla Dale vyuZivaju
z viacerych dévodov. Jednym z nich je doplnenie tradi€nych pohovorov, ¢o
dokazuje rastuce poznanie potreby zvysit vypovedaciu hodnotu pohovorov.
Dalsim dévodom je vyselektovat pri vysokej nezamestnanosti z velkého
mnozstva uchadzacov s podobnou kvalifikaciou toho najvhodnejSieho.
Psychodiagnostické metédy su spdsobom ako preverit potencial
uchadzacov (Dale 2007, s. 55).

Kolman konétatuje, Ze v priebehu dvadsiateho storocia ,,presli skus-
ky atesty prudkym vyvojom, ktory z nich vytvoril prepracované a zlozité
nastroje, ktoré preukazatelne a spolahlivo meraju rézne aspekty fudského
spravania. Hlavne z psychologickych testov predpokladame, ze merané
veliCiny odrazaju kvalitativne a kvantitativne aspekty fungovania ludskej
mysle, i ked tu vyskum eSte ani zd'aleka nie je na konci. Pretoze pri vybere
zamestnancov nas zaujima predovSetkym to, ako budu pracovat, teda
vlastne ich buduce spravanie, mdézu psychologické testy posluzit ako
uginné nastroje. Dalsi teoreticky a prakticky vyvoj v oblasti méze poméct
pouzivaniu psychologickych testov pri vybere zamestnancov dalej
skvalitnit.” (Kolman 2004, s.54).

Dalsim potvrdenim vyuzitia psycholdgie v praxi ponuka Pauknerova:
,priebeh a vysledky pracovnej €innosti su zavislé na naSich psychickych
vlastnostiach — schopnostiach, poznatkoch, motivoch, svedomitosti,
cielavedomosti, zodpovednosti, odolnosti vo€i stresu apod., na psychickych
stavoch — uUnave, tréme, ale aj na psychickych procesoch — na vnimani,
pozornosti, pamati, mysleni arozhodovani. VSetky tieto psychické
vlastnosti, stavy i procesy svojou kvalitou a skladbou ovplyvAuju priebeh
a vysledky pracovnej c¢innosti.....s vyuzitim psychologickych poznatkov
a v identifikacii a pdsobeni na tieto skutoCnosti, ktoré ovplyviiuju pracovny

vykon Cloveka...ide hlavne o vymedzenie subjektivnych determinantov
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pracovného vykonu, ktoré predstavuju zvlastne schopnosti a motivacné
dispozicie pracovnika. Znalosti objektivnych a subjektivnych determinantov
pracovného vykonu je mozno vyuzivat v ramci personalnych innosti, napr.
pri stanoveni kritérii vyberu a rozmiesthovani pracovnikov do jednotlivych
pracovnych pozicii“ (Pauknerova 2006, s.48).

Na zaklade tychto tvrdeni a zistenia skuto¢ného priebehu vyberové-
ho procesu v spolo¢nosti by som navrhla manazmentu organizacie doplinit
vyberovy proces o vypracovanie profesiogramu, ktory bude sluzit na
Specifické vymedzenie vlastnosti potrebnych k obsadeniu volného
pracovného miesta. DalSim psychologickym nastrojom, ktory by obohatil
vyberovy proces v organizacie Slovenska legalna metrolégia je zistovanie
osobnostnej diagnostiky  prostrednictvom  psychologickych  testov.

V nasledujucej kapitole sa budeme venovat tymto dvom nastrojom.

4.3 Profesiogram

Podrobnejsie vysvetlenie problematiky profesiografie a profesio-
gramu bolo v tejto praci uz spominané v kapitole 1.3.2.

Szarkova tvrdi, Ze ,..kazda profesia predpoklada u jednotlivca vy-
skyt urcitych osobnostnych a psychickych predpokladov. Z toho vyplyva
potreba identifikovat psychické poziadavky, ktoré vykon profesie
ovplyviiuju a podmiefiuju a stanovit ich ako kritéria na vyber zamestnancov
pre danu profesiu. Na druhej strane je potrebné zostavit subor metod,
ktorymi mozno diagnostikovat vyskyt potrebnych vlastnosti a osobnostnych
predpokladov u uchadzacov na vykon danej profesie. Obidva tieto pohlady
zjednocuje z hladiska zakladného ciela profesiografia, v ramci ktorej sa
vyber zamestnancov nechape ako vyber najlepSieho spomedzi uchadza-
Cov, ale ako porovnanie schopnosti a daldich osobnostnych predpokladov
kazdého uchadzaCa o pracovné miesto s narokmi a poziadavkami danej
pracovnej pozicie.“ Vysledkom profesiografie je vypracovany profesiogram
a Szarkova ho poklada za potrebnu pomécku manazérov. Profesiogram
sa chape ako pilier v teérii a praxi personalneho manazmentu (Szarkova
2009, s. 114 - 117).

Podla Pichriu je profesiografia zaloZzena na vedeckom opise prace.
Namietky, Ze popis prace uz existoval aj bez profesiografie poklada za

neopodstatnené: ,Popis prace bez profesiografie je spravidla malo kvalitny,

45



najma pre svoju nedopracovanost v rovine komplexnosti, presnosti a hibke
poznanie... vysledkom vyskumnej Cinnosti na tvorbe profesiografie je
vypracovanie profesiogramov. Tieto sa stavaju vyznamnym faktorom
odbornosti personalnej politiky a personalnej prace v podniku.“ Tvoria
podfa neho seriézne vychodisko pri rieSeni praktickych problémov ako
napriklad vyber a rozmiestriovanie pracovnikov, hodnotenie
a odmenovanie pracovnikov, ale su napomocné aj pri riadeni prace

a pracovnikov (Pichfia 1995, s. 128).

4.4 Psychologické testy

Zakladnému rozdeleniu testov pouzivanych v praxi bol venovany
priestor vtejto praci v kapitole 1.5.2, kde sa piSe, Ze rozoznavame
vykonové, osobnostné a projektivne testy. Viaceri autori (Bedrnova, Novy
2002, Styblo 1993, Armstrong 2007, Hronik 2007) uvadzaju, ze vyber
vhodného testu vzhladom na poziadavky na pracovné miesto patri do ruk
odbornikovi.

,0dborné psychologické posudenie moéze uskutolnit vyhradne
kvalifikovany psycholég, ktory ma pripravu v odbornom pouzivani
psychodiagnostickych  prostriedkov a opravnenost pracovat s nimi.”
(Bedrnova, Novy 2002, s. 339).

.Psychologické testy su vysoko naroné na odborné znalosti,
a preto ich nemézu uskutoénovat neprofesionali a Specialne nepripraveni
[udia. Su doménou odbornikov, psycholégov, ktori musia svoje zistenia
konzultovat’ s tymi, ktori dokazu ich poznanie vyuZzit pre prax manazmentu,
teda s veducimi pracovnikmi a personalistami” (Styblo 1993, s. 273).

Armstrong tvrdi, Ze je ,velmi naro¢né dosiahnut poZadovanych
Standardov, ak sa organizacia pokusa vytvorit si svoju vlastnu batériu
testov bez toho, aby zapojila kvalifikovaného psycholéga alebo ziskala
odbornu radu od nejakého odborného zdruzZenia psychologov.“ (Armstrong
2007, s. 392).

.Vyber testov aich interpretacia je v kompetencii erudovaného
psycholéga“ potvrdzuje predchadzajuce tvrdenia aj Hronik (Hronik 2007, s.
192).

Vzhladom na to, ze spolo€nost Slovenska legalna metroldgia nema

svojho vlastného psycholdga je nevyhnutné aby si ho zabezpedila, pretoze
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z predchadzajucich tvrdeni vyplyva, Ze kvalitné psychologické testovanie
moézZe realizovat a vyhodnocovat len odborny pracovnik — psycholdg.
Pritomnost skuseného psycholéga na vyberovom procese je mozné
zabezpedit' vyuzitim sluzby externého psycholéga, alebo vyuzitim sluzieb
assessment centra, kde je pritomnost psycholéga tiez podmienkou. Dalsie
podmienky, ktoré je potrebné spinit' su kladené na kvalitu psychologickych
testov. BlizSie sa s tymito poZiadavkami zoznamime v nasledujucej Casti

prace.
4.4.1 Poziadavky na psychologické testy

Pri odpovedi na otazku ako by mal vyzerat dobry vyberovy test sme
si pomohli vypoétom jednotlivych poZiadaviek na test, ktoré pouzila vo

svojej tabulke Berryova.

Tabul'ka €. 6 Poziadavky na vyber programu testovania

1. Test musi byt Standardizovany
Musi byt kontrolovany spésob jeho vedenia.
Musia byt definované postupy skérovania a odpovedové
kfuce.
Musia byt stanovené vhodné normy na interpretaciu
bodovania.

2. Test musi byt reliabilny, musi merat’ désledne.

3. Test musi byt validny: musi merat’ to, o merat' ma,
a pouzivat sa vhodne.

4. Test musi byt spravodlivy: nesmie diskriminovat.

5. Test musi mat’ uZitok: musi byt usporny.

Zdroj: BERRYOVA, L.M., Psycholégia v praci.Bratislava: Ikar, 2009, s. 156.

Armstrong charakterizuje dobry test ako citlivy nastroj
merania, ktory dobre rozliSuje medzi jedincami. Je S$tandardizovany,
a spolahlivy (v zmysle reliabilny) a samozrejme validny (Armstrong 2007, s.
388).
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V predchadzajucom texte sme zistili, Ze obidvaja autori sa zhoduju
na tom, aké poziadavky su kladené na kvalitny vyberovy test. Je délezite,
aby boli vybrané také testy, ktoré spifiaju vSetky stanovené kritéria ako je
Standardizacia, citlivost, validita, realiabilita, ale aj spravodlivost
a uzitkovost.

V tejto kapitole sme identifikovali psychologické nastroje potrebné
implementovat do vyberového procesu spolo¢nosti. Jednym z nastrojov je
profesiogram, ktory po vypracovni bude sluzit ako potrebna pomdcka pri
vybere zamestnancov. Druhym identifikovanym psychologickym nastrojom
je zavedenie psychologickych testov z ddévodu overenia osobnostnych
charakteristik a vlastnosti uchadzaCov v porovnani s poziadavkami na
pracovné miesto.

Délezitym zistenim bolo, Ze je nevyhnutné, aby s tymito psychologickymi

nastrojmi pracoval psycholdg.
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ZAVER

.Efektivny vyber spociva v identifikacii pracovnika, ktorého
predpoklady najlepSie t.j. najpresnejSie zodpovedaju poziadavkam profesie”
(Pauknerova a kol. 2006, s. 71).

V prvej kapitole sa nachadzalo teoretické ukotvenie problému
vyberu ludskych zdrojov. Od planovania a analyzy prace az po ziskavanie
a vyber zamestnancov.

V druhej kapitole nam predstavenie spoloénosti pomohlo urobit’ si
0 nej obraz z hfadiska velkosti, po¢tu zamestnancov a hlavne z hladiska
¢innosti, ktoru organizacia vykonava.

V tretej kapitole bakalarskej prace sme sa venovali podrobnému
popisu priebehu procesu ziskavania a vyberu zamestnancov v spolo¢nosti
Slovenska legalna metrologia.

V poslednej Stvrtej kapitole nam pomohla deskripcia vyberového
procesu v spolo¢nosti k odhaleniu miest v procese vyberu zamestnancov,
ktoré je potrebné zaplnit, aby bol vyberovy proces kompaktny a pinil svoju
funkciu. V tejto kapitole boli opisané psychologické nastroje vyberového
procesu.

Bakalarska praca mala za ciel navrhnut spoloénosti Slovenska
legalna metrologia psychologické nastroje vyberu zamestnancov, pretoze
sucasny vyberovy proces v organizacii tieto nastroje postradal.

Ciel sme splnili vdaka pouzitiu deskripcie a porovnania procesu
vyberu v organizacii s teoretickym ukotvenim problému vyberu [udskych
zdrojov. Navrhom bol profesiogram a pouZzitie psychologickych testov
v procese zabezpelenia zamestnancov. Navrh obsahoval doblezité
upozornenie, Ze je potrebné, aby na vypracovani profesiogramu a na

administracii a interpretacii psychologickych testov participoval psycholog.
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