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UvVOD

LCudské zdroje patria v sucasnosti k velmi cennym zdrojom kazdej
zorganizacii. Kazdy podnik alebo firma sa snazi dosiahnut optimalny
zamestnanecky stav, ato ako v podobe kvalifikacie, tak v pocte pracovnikov. Od
I'udi, ktori v organizacii pracuju, sa odvija ekonomicky vysledok. Cudia st sucast'ou
prosperity a konkurencieschopnosti organizacie a vicSina organizacii si je tejto
skuto¢nosti vedoma. Preto sme sa rozhodli bakalarsku pracu zamerat na ich
ziskavanie, vyber a motivaciu.

Ziskavanie zamestnancov a s tym spojeny ich vyber je stcastou oblasti
riadenia l'udskych zdrojov ¢iZe personalneho riadenia. Toto odvetvie je stcastou
kazdého vedenie podniku. Ziskavanie zamestnancov sprevadza aj pojem motivacia,
ktory je ddlezity hlavne z hl'adiska udrZania si zamestnancov a ich pracovného rastu.
Ak si podnik ¢i spolo¢nost’ nedokaze zamestnanca udrzat’, straca proces ziskavania
a vyberu zamestnancov svoj vyznam.

Cielom tejto prace je rozbor a hlbSie pochopenie faktorov vyberového
konania vo vybranom podniku v odbore gastronomia a to z pohladu samotného
procesu, teda za akych podmienok a predpokladov vyber novych zamestnancov vo
vybranych organizaciach prebieha, ako je Struktirovany, aké teoretické metody sa
v tomto procese pouzivaju a ako prebiecha vlastny proces rozhodovania v pripade
prijimania nového zamestnanca. Dalej potom prinasa vhl'ad do vyberového konania
a jeho faktorov z pohl'adu obsahu.

Pre tspesnost’ sledovaného procesu je dolezité, aku metddu alebo stratégiu si
podnik v oblasti ziskavania, vyberu alebo motivacie zamestnancov zvoli. Akym
spdsobom bude pontikat’ vol'né miesta a prezentovat’ sa na trhu prace. Svoju ulohu tu
hra tiez povaha pracovného miesta a poziadavka na potencidlnych zamestnancov
alebo umiestnenie podniku.

Bakalarska praca je ¢lenena do troch kapitol. Prva kapitola sa venuje riadeniu
I'udskych zdrojov vSeobecne. Népliiou druhej kapitoly je priblizenie procesu
ziskavania a vyberu zamestnancov, tretia kapitola je zamerand na priebeh procesu
vyberu zamestnanca v sledovanej firme. V zdvere ponukame na zadklade zistenych

udajov odporucania v rdmci dlhodobej persondlnej stratégie podniku.



1  RIADENIE CUDSKYCH ZDROJOV

Rovnako ako sa organizicie staraju o vSetky svoje zdroje, musia efektivne
zaobchadzat’ aj s 'udskymi zdrojmi. Tie su totiZ tym najcennejSim, ¢o organizacie
maji, aspdsob, akym su riadené ovplyvnuje, ako prispievaji k dosahovaniu
organiza¢nych ciel'ov. Je preto potrebné k nim pristupovat’ strategicky a premyslene
a v ramci celkového riadenia organizacie im venovat zna¢nl pozornost’.

Pojem riadenie l'udskych zdrojov je zakladom vsSetkych persondlnych
¢innosti, ktorymi sa tato praca zaoberd. Preto je cielom kapitoly vymedzit’ si pojem
riadenie ludskych zdrojov, teda okrem definicie sa zamerat’ aj na jeho ciele,

predstavit’ si personalny marketing a priblizit’ si persondlnu ¢innost’ v podniku.

1.1 Vymedzenie pojmu a ciel’ov riadenia 'udskych zdrojov

Téma prace sa uzko dotyka oblasti riadenia l'udskych zdrojov. Dnes sa
mozeme stretnut’ s terminmi, ktoré tento pojem vystihuju, napr. persondlna praca,
persondlny manazment, personalistika, persondlne riadenie <¢i persondlna
administrativa. Niekedy sa tieto terminy nerozliSuji, pripadne sa povazuju za
synonyma. Ale odbornd literatara' > * pouZiva pojmy persondlna praca
a personalistika skor pre vSeobecné pomenovanie tejto ¢innosti, zatial ¢o terminy
personélne riadenie, riadenie I'udskych zdrojov a persondlna administrativa pouziva
pre vyjadrenie vyvojovej urovne a koncepcie persondlnej prace.

Ako uvadza M. Antalova, ,persondlne riadenie* sa stalo ,,prili§ uzkym na
rieSenie problémov tedrie, no predovietkym praxe v oblasti Pudskych zdrojov:*
Nova kategoéria, ,riadenie ludskych zdrojov®, rozsirila vyznam personalneho
riadenia ,,nad ramec Cinnosti realizovanych personalnym oddelenim, do ktorych
nasledne zaangazovala vietkych zamestnancov*> A prave Iudské zdroje ,,uvadzaju
do pohybu ostatné zdroje, determinuju ich vyuzivanie, a tym ich premenu na

pozadované produkty a sluzby«.®

" ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy.

> MIHALCOVA, B. — PRUNINSKY, M. — JANICKOVA, J. et al. 2007. Riadenie ludskych zdrojov.

> KACHANAKOVA, A. 2001. Riadenie ludskych zdrojov : ludsky faktor a iispesnost podniku.

* ANTALOVA, M. 2005. Trh prace a manazment ludskych zdrojov, semindrne cvicenia. s. 68.

> ANTALOVA, M. 2005. Trh préce a manazment ludskych zdrojov, semindrne cvicenia. s. 70.

6 FRK, B. - LUKAC, M. — FRK, V. 2004. Zaklady persondlneho a socialneho riadenia v organizdcii.
s. 9.
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Podl'a A. Kachanakovej riadenie I'udskych zdrojov venuje pozornost’ najmé
otazkam typu:

e  Ako viest pracovnikov a pracovné skupiny?

e Ako vytvarat podmienky pre rozvoj aktivity zamestnancov?

e Ako podnecovat’ iniciativu pracovnikov?

e Ako hodnotit’ dosiahnuti vysledky?

e Ako upevitovat’ pracovnu disciplinu? a podobnym otazkam.’

Na cinnost riadiaceho subjektu sa pozerame ako na ucelovi cinnost
zameranu na isty ciel, ktory ju determinuje. Pritom riadiaci subjekt musi svoje
spravanie upravovat tak, aby bolo adekvatne vychodiskovému stavu riadeného
objektu, ¢iZze aj riadeny objekt patri medzi determinanty sprdvania riadiaceho
subjektu. Vedenie l'udi vo vztahu k vnutornej Strukture uritej organizicie sa
zvyCajne oznacuje aj ako systém prace sludmi, to znameni, Ze tu nejde
o0 jednoduchu ¢innost’, ale o subor neraz vel'mi zlozitych ¢innosti.

Podrl'a J. Borosa k ,,zékladnym aspektom riadiacej ¢innosti patri: planovanie,
organizacia, kontrola, vedenie I'udi, koordinécia. Tieto aspekty riadiacej prace sa tak
obsahovo, ako aj ¢asovo v priebehu procesu riadenia navzajom prekryvaju, tvoria
celok. Spolo¢na a pritom podstatna a rozhodujica je pri tychto aspektoch uloha
Gcasti a ¢innosti Pudi.® Ako uvadza dalej, aj ked’ sa tieto aspekty prelinajii a tvoria
celok, je pochopitel'né, ze aspekt planovania ma predchadzat ostatné aspekty.

V stucasnosti pojmy riadenie l'udskych zdrojov a l'udské zdroje nahradili
pojem personalne riadenie v zmysle oznacenia procesov, tykajucich sa riadenia I'udi
v organizaciach. Riadenie I'udskych zdrojov je definované ako strategicky a logicky
premysleny pristup k riadeniu toho najcennejSieho, o organizacie maju - l'udi, ktori
v organizdcii pracuju a ktori individudlne aj kolektivne prispievaju k dosiahnutiu
cielov organizacie. Ludia su bohatstvom, aktivom organizacie a konkuren¢na
vyhoda sa dosahuje strategickym investovanim do tohto bohatstva pomocou
ziskavania a stabilizacie pracovnikov, riadenia talentov a programov vzdelavania

arozvoja.’

"KACHANAKOVA, A. 2001. Riadenie ludskych zdrojov : ludsky faktor a ispesnost podniku. s. 17-
18.

¥ BOROS, 1. 1987. Zdklady psychologie. s. 375.

? KACHANAKOVA, A. 2001. Riadenie ludskych zdrojov : ludsky faktor a iispesnost podniku.
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1.2 Personalny marketing

Termin personalny marketing sa prvykrat objavuje v nemeckej personélnej
praci'®, kde tento pojem zodpoveda metdde ziskavania pracovnikov v dobe, kedy sa
na trhu objavil ich nedostatok. Nasledne potom dochadza k vycleneniu personalneho
marketingu zo Sirokej oblasti riadenia l'udskych zdrojov. Dnes je personalny
marketing v rade podnikov zastipeny samostatnym oddelenim, ktoré samozrejme aj
nad’alej musi spolupracovat’ s ostatnymi (marketingové oddelenie, riadenie 'udskych
zdrojov, osobné oddelenie, atd’.) a navonok vystupovat’ ako celok. Poslanim tejto
aktivity je usilie o dobrii zamestnanecku povest’ a bezproblémové formovanie
personalu organizécie a posiliiovanie spolunaleZitosti pracovnikov s organizaciou.''

Moznosti a nastrojov pre budovanie zamestnavatel'skej atraktivity spolo¢nosti
moze byt cely rad. Ucelenym suborom takychto nastrojov personalneho marketingu
je tzv. akéna stranka persondlneho marketingu, ¢iZze personalny marketingovy mix.
Ide o nova dimenziu prace s 'ud'mi, ale ,,persondlny marketing* nie je ndhradou za
,riadenie I'udskych zdrojov* , alebo ,,persondlny manazment®. Persondlny marketing
je ,,novy*“ v tom, ze ide o novy pristup k jednotlivym systémom riadenia 'udskych
zdrojov. Ide o realizaciu jednotlivych systémov riadenia l'udskych zdrojov na
platforme intenzivneho vnimania toho, o ¢om je biznis podniku, pri uplatneni prvkov
marketingu. Na zéklade klasickych prvkov marketingu sa da zostavit’ marketingovy
mix v personalistike nasledovne (dané rozdelenie je schematicky zobrazené na
obrazku 1):

People - 'udia

Product - pracovné miesto

Price — motivécia a odmena za pracu

Place — miesto vykonu prace

Promotion — prezentacia pracovnej ponuky

""DVORAKOVA, Z. et al. 2004. Slovnik pojmii k Fizeni lidskych zdrojii. s. 71.
""KOUBEK, J. 2007. Persondini price v malych a stiednich firmdch. s.157.
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Pracovné

miesto
Motivécia Miesto
Ludské zdroje , ,
a odmena vykonu prace
Prezentacia
pracovnej
ponuky

Obrazok 1 Marketingovy mix v personalistike

Zdroj: AntoSova, 2005; vlastné spracovanie.

Pre strategické ciele v dosahovani konkurencieschopnych vysledkov je
potrebné urobit’ ovel'a viac prdve v oblasti ziskavania novych l'udi, starostlivosti
oich rychlu a uspesnu adapticiu v podniku a profesiondlny rast. Uz nejde
o vyhl'addvanie a nabor, ale o marketing. PresnejSie povedané, ide o ,,employer
branding“, o definovanie, diferencovanie a vSestranni podporu signalov, ktoré
podnik vysiela k svojim teraj$im aj budiicim zamestnancom.

Uz zdefinicii pojmu personalny marketing ajeho wuzSieho a SirSieho
ponimania vyplyva, Ze tento pojem je mozné rozc¢lenit na vnuatorny a vonkajsi
personalny marketing. Strutz'> k tomuto ¢leneniu priddva ako tretiu oblast

personalneho marketingu taktiez personalny vyskum.

1.2.1 Vnutorny (interny) personalny marketing

Vnatorny persondlny marketing sa zameriava dovnutra podniku, t.j. na
sticasnych zamestnancov. Je vSeobecnou pravdou, ze vzdy je lacnejSie udrzat si
stiCasnych zamestnancov, nez prijimat’ zamestnancov novych. Nejde iba o naklady
spojené¢ s ich ziskavanim a vyberom, popripade adaptaciou. Dolezitu ulohu hra to, Ze
vysoka fluktudcia podniku méze vyrazne poskodit’ jeho meno na pracovnom trhu
ato ako na pracovnom trhu vonkajSom, tak vnuitornom. Interny personalny

marketing tade usiluje o stabilizaciu sucasnych pracovnikov. VSeobecne modzeme

12 ZIMMERMANN, D. 2001. Personalmarketing im Internet, (on-line), 2001. s. 17
9



povedat’, ze sa jedna o suhrn aktivit sluziacich k budovaniu atraktivity podniku ako
zamestnavatela pre si¢asnych zamestnancov. Dal§imi cielmi interného personalneho
marketingu mozu byt identifikdcia pracovnikov s podnikom aich lojalita,

spokojnost’, atd”."?

1.2.2 Vonkajsi (externy) personilny marketing

Vonkajsi personalny marketing je naopak zamerany mimo organizaciu na
externy pracovny trh. Jeho cielom je prilakat dostatoéné mnozstvo kvalitnych
kandidatov. K tomu je vyuzivany cely rad nastrojov ako napr. persondlna inzercia,
spoluprace so Skolami (campus marketing), ucast na pracovnych veltrhoch,
poskytovanie grantov, stazi, apod. Je treba podotknit, Ze imidz podniku na
pracovnom trhu neovplyviiuji len personalne cinnosti a spdsob, akym su
vykondvané, ale aj d’alSie faktory, ktoré spoluvytvaraju celkovii povest’ podniku.
Ako priklady uvadza Koubek vyznam organizacie, jej seridoznost vo vztahu
k zakaznikom, sponzorsku a charitativnu ¢innost,, ekologické aktivity organizacie,
atd”.'*

Snahou externého personalneho marketingu je potom budovanie dobrej
pozicie na pracovnom trhu, scielom TahSieho ziskavania potrebnych novych
zamestnancov. Dal§im cielom je zniZzenie doby ndborového procesu, atym aj
znizenie nakladov na ziskavanie pracovnikov.

Exaktné odliSovanie externého a interného marketingu vSak nie je pri
praktickej aplikécii prili§ vhodné. Potreba ziskavania novych zamestnancov je totiz
determinovand nielen vyvojom podniku, ale tiez mierou ich odchodov. Interny
personalny marketing, ktory zodpovedd potrebam zamestnancov, je potom siam
o sebe dobra vizitka aj na externom trhu prace, pretoze informacie o spokojnosti
zamestnancov sa rozSiria na tento trh aj bez aktivit externého personalneho
marketingu. Naopak excelentny persondlny marketing zamerany externe, teda na
ziskavanie zamestnancov, nema pre podnik z dlhodobého pohladu takmer ziaden
vyznam, pokial’ nie je podporeny persondlnym marketingom internym. Novo ziskani
zamestnanci, ktori nie st so svojim novym zamestnavatelom spokojni, skor alebo

neskér z podniku odchadzaju a v podniku vznikd nova potreba zamestnancov.

" NACHTMANNOVA, O. - JONIAKOVA, Z. - ZUBRIKOVA, D. - BLSTAKOVA, J. 2007.
Riadenie ludskych Zdrojov — praktikum.
Y KOUBEK, J. 2003. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky.
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Zéroven vysoka fluktuacia poskodzuje meno podniku na pracovnom trhu, nehovoriac
o negativnych informaciach, ktoré na pracovny trh prinasaji byvali zamestnanci

podniku."

1.3 Personalna stratégia a politika

Personalny manaZzment je v kaZzdej organizicii sucastou systému riadenia
organizacie a zaobera sa vsetkym, ¢o sa tyka ¢loveka v pracovnom procese. Hlavnou
ulohou persondlneho manazmentu v organizacii je zabezpecit, aby organizacia mala
k dispozicii potrebny pocet pracovnikov v pozadovanej profesijnej a kvalifikacnej
Struktire a aby spravanie tychto pracovnikov bolo v sulade s hlavnym cielom
organizacie. Pre naplnenie tychto cielov sa vyuziva persondlny marketing. Podla
Slovnika modernej personalistiky persondlny marketing predstavuje spdsob, ktorym
si organizacia ziskava a udrziava zamestnancov. Predmetom su ako pracovné miesta,
tak pracovné sily. Ide predovSetkym ,,0 nasytenie potriecb zamestnanosti
prostrednictvom konkurencieschopnosti persondlnej politiky. Harmonizuje zaujmy
a o¢akavania zamestnancov i podniku, pricom re$pektuje zmenené priority*'®

Stratégia vSeobecne modze byt definovana ako plan akcie do buducnosti,
zodpovedajuci otazky, ¢o je potrebné urobit’ a ako. Stratégia je zamerand dlhodobo
amoéze byt formulovanid a implementovana na réznych urovniach a v roéznych
oblastiach ¢innosti organizacie.'’

Personélna stratégia je jednou z ¢iastkovych stratégii organizécie a vyjadruje
zamery organizacie do budtcnosti, dlhodobé a komplexné ciele v persondlnej oblasti
(previazané s ostatnymi ciel'mi organizacie), ktoré maju napomoct’ k dosiahnutiu
cielov organizacie. Persondlna stratégia organizacie vytvara vo svojej oblasti
predpoklady k realizacii podnikovej stratégie a musi reagovat na zmeny stratégie
organizacie, taktiez musi zodpovedat Specifikdm organizicie (vnitornym
podmienkam) a reSpektovat’ vonkajSie podmienky, ktoré organiziciu ovplyviujl.
Personalne stratégie by mali byt’ predovSetkym spracované pre tieto hlavné oblasti:

e formovanie pracovnej sily,

S NACHTMANNOVA, O. — JONIAKOVA, Z. — ZUBRIKOVA, D. - BLSTAKOVA, J. 2007.
Riadenie ludskych zdrojov — praktikum.

' KOLEKTIV AUTOROV. 2003. Slovnik modernej personalistiky. s. 184.

7 ALEXY, J. — BOROS, J. — SIVAK, R. 2004. Manazment ludskych zdrojov a organizacné
spravanie.
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e rozvoj pracovnikov,

e odmenovanie pracovnikov,

e zamestnanecké vztahy.

Pri vytvéarani persondlnej stratégie mozno pouzit mnoho réznych postupov,
pricom samotny proces formulovania stratégie byva Casto rovnako dolezity ako
obsah schvalenej stratégie. Formulovanie persondlnej stratégie vyzaduje najst
odpovede na nasledujuce otazky'®:

— Akt kvalifikdciu a schopnosti bude organizdcia potrebovat’
v budtcnosti?

— Je uroven vykonnosti dostato€ne vysokd, aby umoznila zvySenie
ziskovosti, vysSiu produktivitu, lepsiu kvalitu a zlepSenie sluzieb zdkaznikom?

— Vyuziva organizicia ¢o najlepSie kvalifikdciu a vykonovy potencial
zamestnancov?

— St investicie do rozvoja potrebnych schopnosti zamestnancov
dostato¢né?

Postup odpovedania na tieto otdzky je mozné vyjadrit modelom, ktory je

znazorneny na obrazku 2.

Poslanie

,—» Ciele podniku 4—|

Analyza vnatorného ¢ Analyza vonkajSieho
prostredia > Kritické faktory < prostredia
uspechu
v

Podnikova stratégia

A
A

v

Personalna stratégia

v

Personalne plany

v

Realizécia
personalnych planov

Obrazok 2 Model personalnej stratégie
Zdroj: Armstrong, 2007; vlastné spracovanie.

"8 MIHALCOVA, B. — PRUNINSKY, M. — JANICKOVA, J. et al. 2007. Riadenie ludskych zdrojov.
s. 45-47.
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Personalna politika je stiborom relativne stabilnych zdsad, uplatiovanych
metdd a nastrojov v personalnej oblasti. Persondlna politika urcuje pravidla pristupu
k riadeniu I'udi v organizacii, spdsoby jednania s 'ud’'mi a z nich odvodené principy
jednania veduacich pracovnikov pri rieSeni personalnych zalezitosti. V podstate
mozno povedat’, Ze persondlna politika je koncepciou realizacie personalnej stratégie
urujucou pravidla realizcie persondlnych Ccinnosti. Persondlna politika musi
reSpektovat’ podmienky organizacie, zohl'adilovat’ nielen zaujmy organizacie, ale aj
zaujmy pracovnikov. V persondlnej politike sa odraza etika organizacie. Personalnu
politiku tvoria Ciastkové politiky vzt'ahujice sa k ur€itym oblastiam persondlneho
riadenia a tymi su napriklad:

e Politika zamestnanosti — naroky na pracovnikov, zasady ziskavania
a vyberu pracovnikov.

e Politika vzdelavania a rozvoja pracovnikov — moZnosti vzdelavania,
trvaly rozvoj zru¢nosti a schopnosti pracovnikov.

e Politika rozmiestiiovania pracovnikov — pravidla prevedenia pracovnikov
na ind pracu, principy obsadzovania veducich pozicii, priprava pracovnikov pre
veduce pozicie.

e Politika vzdelavania a rozvoja pracovnikov — moznosti vzdelavania,
trvaly rozvoj zruc¢nosti a schopnosti pracovnikov.

e Informacna politika — charakter informacii, pohyb informécii, neformalna
komunikacia, predkladanie navrhov a st'aznosti pracovnikov.

e Politika vedenia — medziludské vztahy vychadzajice z dovery,
spol'ahlivosti a I'udskej slusnosti, usilie o rozvoj pracovnikov k optimalnemu vykonu.

e Politika uvol'ovania pracovnikov — zasady pre odchody a prepustanie
pracovnikov z organizacie."’

e Politika odmefiovania — principy odmenovania, zamestnanecké vyhody,
informovanost’ pracovnikov o mzdove;j politike.*

e Socidlna politika - socidlne istoty, zdravotna starostlivost’, poistenie,
socialne sluzby poskytované pracovnikom. Podnikova socialna politika — t4 v sebe
zahfna ,,cely rad ciastkovych faktorov, ako st napr. optimalizacia pracovnych

podmienok a pracovného prostredia, vzdeldvanie zamestnancov, rezim prace

' ALEXY, J.— BOROS, J. — SIVAK, R. 2004. Manazment ludskych zdrojov a organizacné
spravanie. )
Y BAJZIKOVA, L. 2004. Systémy odmeriovania.
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a odpocinku, zdravotnd a rehabilitacnd starostlivost, bytova politika, stravovanie,
rekreana, kultirna a osvetova starostlivost poskytovand zamestnancom
a prislusnikom ich rodiny, starostlivost o deti zamestnancov, predaj vyrobkov so
zlavou, poskytovanie finanénych pdzi€iek, odklad finanénych zavézkov,
poskytovanie poradenskych (napr. pravnych, psychologickych) a inych sluzieb,
poskytovanie firemnych mobilnych telefonov a firemnych vozidiel “'

Personalna politika by mala vyjadrovat’ a podporovat’ hodnoty organizécie,
ktoré sa tykaju sposobov jednania s l'ud'mi. Musi byt formulovand tak, aby
podporovala sudrznost, sluSnost’ a spravodlivost’ v zalezitostiach tykajacich sa
zamestnanosti a odmenovania l'udi. Pri formulovani personalnej politiky, prip. zmene
je potrebné pochopit’ kultiiru organizacie a jej zdielané hodnoty, d’alej je nutna
analyza existujucej politiky a vonkajsich vplyvov. Mali by sa tiez vyhodnotit’ oblasti,
kde je potrebna nova politika a zistit’ ndzory manazérov na personalnu politiku a na
to, kde by sa mala zlepsSit. Je potrebné zistit' ndzory nielen zamestnancov na
persondlnu politiku (napriklad formou ankety), ale pripadne aj predstavitelov
odborov a pripravit ndvrh politiky. Nakoniec je nutné informovat zamestnancov
o politike s pripadnymi pokynmi k jej praktickej realizacii, pripadne informovanie je

. . 22
mozné doplnit’ Skolenim.

1.4 Personalne ¢innosti v podniku

Personalne Cinnosti predstavuji  vykonnu Cast’ prace personalistov
a personalneho utvaru, ktory zaistuje, organizuje a koordinuju tieto ¢innosti a ktory
tiez kontroluje a usmernuje ostatnych pracovnikov podielajtcich sa na persondlnom
riadeni. Neznamena to vSak, Ze vykondva vSetky prace spojené so zaistovanim
tychto Cinnosti, je v prvej rade zodpovedny predovSetkym za to, Ze persondlne
¢innosti budi fungovat' a slizit' potrebdm riadenia organizécie a Ze persondlne
&innosti budd mat’ uritd jednotnii koncepciu a metodiku.”

V literature je mozné sa stretnit’ okrem starSich a zavedenych pojati
personalnych cCinnosti aj s dalSimi aktivitami, ktoré byvaji oznaCované ako

samostatné personalne ¢innosti az v poslednych rokoch. Ide o prieskum trhu prace,

2 HARGASOVA, M. 2006. Uvod do sveta prdce. s. 47.

22 ADAIR, J. E. 2005. Jak Fidit druhé : i sam sebe.

3 KOUBEK, I. 2003. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky.
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zdravotnu starostlivost’ o pracovnikov, ¢innosti zamerané na metodiku prieskumov
a spracovania informdcii a dodrziavanie zdkonov v oblasti prace a zamestnavania
pracovnikov.**

Ziskavanie a nabor pracovnikov

Ziskavanie avyber pracovnikov je oblastou interného a externého
persondlneho marketingu. Ked'Ze tato ¢innost’ je obsahom druhej kapitoly, v tejto
Casti ju len zbezne zmienime.

Hlavny ciel’ vyberu sa da vystihnut' slovami ,,vybrat' najlepSieho pre dant
poziciu®“. Aby tento hlavny ciel bol naplneny, je potrebné zhromazdit' d’alSie
relevantné informacie o uchadzacoch (mnohé boli ziskané prostrednictvom
pozadovanych dokumentov), usporiadat’ ich, vyhodnotit atiez poskytnat
uchddzacom také informacie, ktoré im pomoézu rozhodnut’ sa, ¢i pracovnil ponuku
budu akceptovat’ alebo nie. V pripade ukoncenia vyberového konania nastava faza
rozhodnutia o vybere najvhodnejSicho uchadzaca. Objektivne hodnotenie
uchadzacov mdze proces rozhodovania ulahlit. Foot a Hook navrhuju bodovy
hodnotiaci systém pre odpovede na otazky alebo pre prvky Specifikécie pracovného
miesta. Dosiahnuté ¢iselné skore potom umozni kandidatov zoradit’.*

Rozmiestiovanie pracovnikov

Mozeme ho definovat’ ako kvalitativne, Casové a priestorové spéjanie
pracovnikov s pracovnymi tlohami, s pracovnymi miestami.”®

Rozmiestnovanie pracovnikov spadd do posobnosti interného persondlneho
marketingu. Rozmiestilovanie prispieva k atraktivite pracovného pdsobenia
v podniku Specifickymi spdsobmi pri zapojeni zamestnanca do podnikovej ¢innosti.
Primarnou ulohou rozmiestiiovania pracovnikov je obsadit’ spravne pracovné miesto
spravnou osobou v pravy Cas. Tato faza nadvizuje na ziskavanie a vyber pracovnika,
¢ize tu pracujeme s informéciami ziskanymi v predchadzajucej faze.

Sugastou rozmiestiiovania st aj pohyby v ramei vnutropodnikovej mobility?’:

e povysenie pracovnika,

e prevedenie na inu pracu,

e preradzovanie pracovnikov na inu funkciu.

* HARGASOVA, M. 2006. Uvod do sveta prace.

% FOOT, M. — HOOK, C. 2002. Personalistika. s. 103.

2 MIHALCOVA, B. - PRUNINSKY, M. - JANICKOVA, I. et al. 2007. Riadenie ludskych zdrojov.
2 FRK, B. - LUKAC, M. — FRK, V. 2004. Zdklady persondalneho a socialneho riadenia

v organizdcii.
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Sucastou vonkajSej mobility je aktivna a pasivna stranka vonkajSej mobility.
Aktivnu stranku tvoria procesy ziskavania a vyberu. Pasivnu strdnku vonkajsej
mobility predstavuje ukoncenie pracovného pomeru.

Odmenovanie a zamestnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody st dodatkovou zlozkou odmeny poskytovanou
k roznym formam penaznych odmien. St pritom Casto poskytované iba na zéklade
prislugnosti pracovnika k organizacii a nebyvaju viazané na jeho vykon. Bajzikova™
¢leni zamestnanecké vyhody do troch skupin:

e vyhody socialnej povahy — napr. prispevky na zivotné ¢i déchodkové
pripoistenie, pozicky atd’.,

e vyhody majace vztah k praci — napr. stravovanie, obcerstvenie, predaj
produkcie organizacie za zvyhodnené ceny atd’.,

e vyhody spojené s postavenim v organizacii — napr. prestizne vybavenie
kancelarie, podnikovy automobil, zaistenie firemného byvania atd’.

Odmenovanie a zamestnanecké vyhody nalezia ako do interného
(odmenovanie sicasnych zamestnancov), tak do externého personalneho marketingu
(zamestnanecké vyhody sa stavaju ldkadlom pre potencidlnych zamestnancov).
Odmeniovanie ma silny motivaény efekt. V dneSnej dobe moderné¢ho personalneho
riadenia nie je odmenovanie iba o peniazoch, ale aj o inych formach odmien. Do
tychto radime hlavne zamestnanecké vyhody, ktoré pracovnik dostdva nezavisle na
svojom vykone. Vedla zamestnaneckych vyhod musime spomenut aj veci
nehmotného charakteru, napr. pochvalu pracovnika.”

Pri tvorbe systému zamestnaneckych vyhod by mali byt zohl'adnené zaujmy
spoloCenské, firemné aj zdujmy samotnych zamestnancov. V tejto stvislosti je
odport¢ané vyuzivat systém volitelnych zamestnaneckych vyhod — tzv. cafeteria
systém, ktory zamestnancom umoznuje zohladnit’ svoje individualne potreby
a vybrat’ si ponukanych zamestnaneckych vyhod podl'a uréenych pravidiel.*

Vzdeldvanie a rozvoj pracovnikov

Podnikové vzdeldvanie sa da chapat ako nastroj sliziaci k rozvoju

zamestnancov v zmysle zdokonalenia, rozSirenia, prehlbovania alebo zmeny

% BAJZIKOVA, L. 2004. Systémy odmeriovania.
» SMELY, I. 2010. Syndrom narusenej odmeny a jeho kognitivne a behavioralne siivislosti.
0 BAJZIKOVA, L. 2004. Systémy odmeriovania.
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Struktary ich profesijnej spdsobilosti, ¢im organizacia k vysSej vykonnosti
pracovnikov, ako aj firmy samotne;.’’

Vzdelavanie arozvoj pracovnikov radime k ndstrojom interného
personalneho marketingu, ale tiez k néstrojom externého persondlneho marketingu.
Vela potenciadlnych uchadzacov o zamestnanie si vybera zamestnavatela aj podla
toho, aké vzdelanie arozvoj mu moéze poskytnut. Vzdeldvanie je vSeobecne
povazované za celozivotny proces. Bez dostatocne efektivneho vzdelavania sa
v dnesnej dobe neobide ziadna firma. Dovodom su meniace sa poziadavky na
znalosti a schopnosti ¢loveka. Ako priklad uvadzame potrebu jazykovej vybavenosti
¢1 ovladanie pocitacov a ich programov. Vsetko je désledkom technického pokroku
dneSnej doby, kedy informacné technolégie nds sprevadzaju skutoCne vsSade.
Podnikové vzdelavanie ma silny vplyv na motivéciu pracovnika.

Starostlivost o pracovnikov

V literatire sa modzeme stretnut ako sargumentmi stojacimi proti
poskytovaniu starostlivosti o pracovnikov, ktoréd je povazovana za zbyto¢nl ¢innost’
personalistov, tak aj s ndzorom, Ze pracovnici ako l'udské bytosti si zasluzia za
ponuku svojich sluzieb dostat’ nie¢o viac neZ iba mzdu.*

Personalna cinnost’ starostlivost’ o pracovnikov moze byt zaclenena do
nastrojov interného personalneho marketingu. Takisto vSak moZe byt aj nastrojom
externého personalneho marketingu. Ako uvadzaju autori Alexy, Boro§, Sivak™,
potencialny zamestnanec moze volit’ zamestnavatel'a podla poskytnutej starostlivosti
(napr. dizka pracovnej doby, vzhl'ad pracovného prostredia). Kategoria starostlivost’
o zamestnancov spadd do sociilnej oblasti prace firmy. S rastucim tlakom
spolo¢nosti, odborov, ale aj samotnych zamestnancov dochddza k skvalitiovaniu
starostlivosti o pracovnikov.

ZniZovanie stavu, prepustanie pracovnikov

PrepuStanie pracovnikov spadd do oblasti interného personalneho
marketingu. Uvol'iovanie 'udi z organizacie alebo aj prepustanie moze byt obecne

$tvorakého typu. Zamestnanecky pomer mdze byt ukon&eny™*:

' KACHANAKOVA, A. 2001. Riadenie ludskych zdrojov : ludsky faktor a iispesnost podniku.
32 ARMSTRONG, M. Persondalni management, 1999. s. 819.
3 ALEXY, J. - BOROS, J. — SIVAK, R. 2004. Manazment ludskych zdrojov a organizacné
spravanie.
3 ARMSTRONG, M. 1999. Persondlni management. s. 489.
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. dobrovol'ne pracovnikom, ktory odchédza na spravidla lepsiu poziciu

(rezignacia),
. penzionovanim — ¢ize zaviSenim kariéry,
o nedobrovolne z dovodu prechodu k plochejsej organizacnej Strukture,

nadbytocnosti, neschopnosti pracovnika, atd.,

. umrtim.

Podnik vzhl'adom k svojej pozicii by sa mal zamerat na rieSenie druhej
a tretej varianty, prva podnik nemdéze takmer ovplyvnit’ a Stvrta uz vobec. Podnikové
vedenie musi vzdy dokladne situaciu premysliet, napr. pri ruseni ur¢itého oddelenia
by nebolo vhodné prepustit vSetkych zamestnancov. Prave tu moéze nastapit’
rozmiestilovanie pracovnikov. Znizovanie poctu zamestnancov by malo prebiehat
s ohl'adom na udrzanie si zamestnavatel'skej povesti.

V suvislosti s touto oblastou treba zmienit umiestiiovanie prepustenych
zamestnancov mimo podnik, tzv. outplacement. Foot a Hook chépu outplacement
ako ,,medzindrodne uZivany pojem pre proces podpory a pomoci, ktory mnoho
zamestnavatelov vyuZiva v snahe pomdct’ zamestnancom z dovodu nadbyto&nostic.*
Tento druh sluzby nie je Standardnou zélezitostou. Tradicne sa maju prepusteni
pracovnici z nadbytoc¢nosti o svoje d’alSie uplatnenie na trhu prace postarat’ sami bez
pomoci byvalého zamestnavatel'a. Trendom velkych firiem sa vSak postupne staval
zdujem o pomoc prepustenym zamestnancom. Tento zaujem bol vSak pdvodne
orientovany len na hlavnych manazérov ako sucast’” odSkodnenia. Fenomén sa vSak
roz$iril aj na radovych zamestnancov, ktorym organizicia taktieZ pontka sluzby

outplacementu.

33 FOOT, M. — HOOK, C. 2002. Personalistika. s. 429.
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2  ZISKAVANIE A VYBER ZAMESTNANCOV

Ako sme uviedli v predchadzajucej kapitole, ziskavanie pracovnikov je
stast’ persondlneho riadenia, ktoré ma zabezpecit', aby volné miesta v podniku boli
atraktivne pre zodpovedajucich uchadzacov v dostatoénom mnozstve, v danom case
azarovenl s primeranymi nakladmi. Vyber pracovnikov je potom persondlna
disciplina, ktora po faze ziskavania pracovnikov pomaha rozpoznat' a urcit’, ktory
z uchadzacov je najvhodnejsi pre dané pracovné miesto a zaroven bude prinosom
ako pre podnik, tak pre pracovny tim. Prave tymito dvomi ¢innostami sa bliZSie
venujeme v druhej kapitole. Na konci kapitoly uvddzame postupovia schému

ziskavania zdkaznikov.
2.1 Podmienky ziskavania zamestnancov

Ziskavanie a vyber pracovnikov je kIi¢ovou fazou formovania pracovnej sily
organizacie a do vel'kej miery sa podiel'a na zlozeni pracovnikov v organizacii. Da sa
teda povedat’, ze rozhoduje o tom, ¢i bude realizicia cielov organizicie zaistena
potrebnymi pracovnikmi. Dalej sa tato oblast podiel'a na tUspesnosti, prosperite
a konkurencieschopnosti organizacie. V naSej krajine sa pre tento proces vzil aj
pojem nabor pracovnikov. Je vSak dodlezit¢ vediet, ze v modernej tedrii riadenia
Pudskych zdrojov sa pojmy ziskavanie a nabor odliSuju.

Pod naborom pracovnikov sa rozumie hlavne ziskavanie pracovnikov
z vonkajSich zdrojov. Sucasné ziskavanie pracovnikov sa vSak nesustred’uje len na
ziskavanie pracovnikov z externych zdrojov, ale hlavne na ziskavanie l'udskych
zdrojov z radov sucasnych zamestnancov. S pojmom ziskavanie pracovnikov teda
stvisi aj hospodarenie s pracovnou silou a @silie o zvySovanie produktivity prace.*®

»Ziskavanie pracovnikov je Cinnost, ktord ma zaistit, aby volné miesta
v podniku prildkala dostatoné mnozstvo zodpovedajucich uchadzacov o tieto

37 Spociva teda

miesta, ato sprimeranymi narokmi av ziaducom termine*
v rozpoznavani a vyhladavani vhodnych pracovnych zdrojov, v informovani
o vol'nych pracovnych miestach organizacie, ponukani tychto volnych pracovnych

miest (a nezriedka aj v presvedCovani vhodnych jedincov o vyhodnosti prace

** MIHALCOVA, B. - PRUNINSKY, M. — JANICKOVA, . et al. 2007. Riadenie ludskyjch zdrojov.
3T KOUBEK, I. 2001. Rizent lidskych zdrojii. s. 100.
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v organizacii), v rokovani s uchddza¢mi, v ziskavani primeranych informaciach
o0 uchéadzacoch (tieto informacie budu neskor sluzit’ k vyberu najvhodnejsieho z nich)
a v organiza¢nom a administrativnom zabezpeceni vSetkych tychto ¢innosti.

Foot a Hook pouzivaji namiesto terminu ziskavanie pracovnikov termin
nabor, ktory definuji ako ,,vSetky Cinnosti zamerané na zaistenie potencialnych
zamestnancov* alebo ,,ziskanie prihlaSok od vhodnych uchadzagov.*® V ramci tejto
préace aplikuju oba terminy, ktorymi rozumieme vSetky ¢innosti, ktoré st podkladom
pre proces vyberu.

Konkrétne zdmery st potom obsahom naborovej politiky. Ta by mala
minimalne vyjadrovat’ stanovisko spolocnosti k celkovému cielu naborov
arovnakym prileZitostiam. Sucastou moéze byt tiez politika preferujuca vhodne
kvalifikovanych internych uchadzacov pred externymi.>

V procese ziskavania pracovnikov existuju dve strany: na jednej strane je
organizacia s potrebou pracovnej sily a na druhej strane stoji potencialny uchadzac
o pracu, ktory hl'add vhodné alebo vhodnejSie pracovné miesto. Medzi tymito l'ud’'mi
su aj sucasni pracovnici organizacie, ktori z nejakého dovodu menia svoju sucasnu
pracovnu poziciu. Proces ziskavania pracovnikov ma zabezpecit vhodny tok
informdcii medzi spolonostou a ziujemcom, tak aby reagoval na ponuku
zamestnania. Odozvu na ponuku potom ovplyviluje sama ponuka, vnutorné
podmienky organizacie (teda veci, ktoré spolo¢nost’ méze ovplyvnit’ sama) a vyrazne
tiez vonkaj§ie podmienky, ktoré sa dost’ premenlivé.*’

Proces ziskavania zamestnancov sa potom skladd z analyzy pracovnych
miest, personalneho planovania, ziskavania a vyberu zamestnancov. Predovsetkym je
na firme, aby zvazila, odkial’ chce zamestnanca prijat, na aké pracovné miesto, aky
je objem financnych prostriedkov vynaloZzenych na tito Cinnost’ a tiez je potrebné
poznat podmienky na trhu prace, ktory =ziskavanie zamestnancov priamo
ovplyviiuje.*!

Podniky vo vyspelych krajinach dévaju prednost’ ziskavaniu zamestnancov
z vnutornych zdrojov. Doésledkom je jednoduchSie ziskavanie informacii, pretoze

k dispozicii st ako informacie o pracovnikoch, tak aj o pracovnom mieste. Je to

¥ FOOT, M. - HOOK, C. 2002. Personalistika. s. 55.

3 MIHALCOVA, B. — PRUNINSKY, M. — JANICKOVA, . et al. 2007. Riadenie ludskych zdrojov.
* LUDLOW, R. — PANTON, F. 1995. Zdsady tispésného vybéru pracovniki.

' MIHALCOVA, B. — PRUNINSKY, M. — JANICKOVA, I. et al. 2007. Riadenie ludskych zdrojov.
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jednoduchsie aj z hl'adiska nakladov na drahu inzerciu, ktord tym padom odpada. Az
ked’ nie je mozné pokryt’ vSetky pracovné miesta z vnutornych zdrojov, obracaju sa

organizacie na zdroje vonkajsie.*
2.2 Proces ziskavania zamestnancov

,Predpokladom pre efektivny proces ziskavania pracovnikov je perfektna
znalost’ charakteru jednotlivych pracovnych miest, ktora prindsa analyza pracovnych
miest, a predvidanie uvolfiovania €1 vytvarania novych pracovnych miest, ktoré je
stiéastou personalneho planovania“.*

Cely proces ziskavania pracovnikov sa skladd z nasledujicich na seba
nadvizujacich krokov**:

1. Identifikacia potreby ziskavania pracovnikov.

2. Popis a Specifikacia obsadzovaného pracovného miesta.

3. ZvéaZenie moznosti.

4. Vyber charakteristik popisu a Specifikdcie pracovného miesta, na ktorych
zalozime ziskavanie a neskorsi vyber pracovnikov.

5. Identifikacia potencidlnych zdrojov uchadzacov.

VoI'ba metod ziskavania pracovnikov.

Vol'ba dokumentov a informacii pozadovanych od uchadzacov.

Formulacia ponuky zamestnania.

° > =N

Uverejnenie ponuky zamestnania.

10. Zhromazd'ovanie dokumentov a informacii od uchadzacov a rokovania
S nimi.

11. Predvyber uchiddzaCov na =zaklade predlozenych dokumentov
a informacii.

12. Zostavenie zoznamu uchadzacov, ktori by mali byt pozvani
k vyberovym procediram.

Z hladiska ziskavania pracovnikov sa organizacie zameriavaju na krok Vol'ba
metod ziskavania pracovnikov. Tento krok musi vychadzat’ z toho, ze je potrebné

zabezpecCit', aby sa vhodni l'udia vedeli o existujucich vol'nych miestach v podniku

2 MIHALCOVA, B. — PRUNINSKY, M. — JANICKOVA, I. et al. 2007. Riadenie ludskych zdrojov.
“ KOUBEK, J. 2003. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. s. 122.

*“ ALEXY, J. - BOROS, JI. — SIVAK, R. 2004. Manazment ludskych zdrojov a organizacné
spravanie.
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auchadzali sa o ne. VoI'ba metdd suvisi s tym, ¢i sa organizacia rozhodne vyuzit’
vnutorné alebo vonkajSie zdroje, aké st poziadavky pracovného miesta na
pracovnika, akd je situdcia na trhu prace (najmi na lokdlnom), aké mé financné
prostriedky, ako rychlo je potrebné dané miesto obsadit’ atd’. Metdd na ziskavanie
zamestnancov je cely rad a organizacie vac¢Sinou nevyuzivaju len jednu, ale
pouzivajii kombinciu viacerych moznosti.*

Najviac vyuzivanymi metédami su tieto*:

a) Uchddzaci sa ponukaju sami. Organizacia, ktorda ma dobri povest,
ponuka zaujimavt a dobre platent pracu, prip. prestiznu pracu, ma dobre zostavenu
personalnu a socialnu politiku atd’., Casto pouziva vel'mi pasivnu metddu ziskavania
zamestnancov. Je to z dévodu, ze uchadzaci o pracu sa na organizaciu obracaju sami.
Tato metdoda ma svoje vyhody v podstate v nulovych nékladoch na inzerciu, ktoré st
v inych pripadoch potrebné a va¢Sinou nemalé.

b) Odporucanie sucasného pracovnika organizacie. Tato metoda sa tiez radi
medzi pasivne. K tomuto spdsobu je vSak potrebné vytvorit informacné
predpoklady, ktoré by zaistili informovanost’ pracovnikov o uvolilovanom alebo
vol'nom pracovnom mieste a o jeho povahe. Tato metddu je mozné skibit aj so
stimulaénymi nastrojmi, ako napr. odmena pre zamestnanca, ktory odporuci
vhodného uchadzaga®’.

c) Priame oslovenie vyhliadnutého jedinca. Tato metdda je uréitou zatazou
na veducich pracovnikov, ktori maji za tilohu sledovat’, kto je v akom odbore dobry,
kto ma népady alebo napr. publikuje svoju pracu v odborne;j tlaci. Tieto osoby potom
firma v pripade potreby oslovi. Vyhodou je, Ze vybrany pracovnik byva vhodny ako
z odborného aj z osobnostného hl'adiska. Nevyhodou je mozné zhorSenie vztahov
s organizaciou, ktorej sa odlakanie zamestnanca dotyka a tiez to, ze osloveny
pracovnik si modze zacat’ uvedomovat svoju hodnotu a mdze zacat’ vyjednavat
o pracovnych podmienkach.

d) Vyvesky (v organizacii alebo mimo nej). Jedna sa o relativne lacni
anenarocnu formu, kde su informacie o volnom mieste uverejiované na volne

pristupnych miestach pre zamestnancov. Ide o to, aby si pracovnici vyvesky vSimli

* ALEXY, J. - BOROS, J. — SIVAK, R. 2004. Manazment ludskych zdrojov a organizacné
spravanie.
* MIHALCOVA, B. - PRUNINSKY, M. — JANICKOVA, I. et al. 2007. Riadenie ludskych zdrojov.
* NACHTMANNOVA, O. - JONIAKOVA, Z. — ZUBRIKOVA, D. - BLSTAKOVA, J. 2007.
Riadenie ludskych zdrojov — praktikum.
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amohli tak napr. odporucit vhodného kandidata. Ak chce organizicia ziskat’
pracovnika z vonkajsich zdrojov, sl vyvesky umiestnené na miestach pristupnych aj
pre verejnost’. Vyveska by mala uchddzaci poskytnat’ relativne presné informacie
0 pracovnom mieste vratane terminu, do ktorého sa méa uchadzac prihlasit’.

e) Letaky vkladané do postovych schranok. Tato metdoda je o nieco
aktivnejs$ia ako metdda vyvesiek, pretoze l'udia su tak urcitym spdsobom nuteni
zaregistrovat ponuku. Letdky st prostrednictvom postovych dorucovatelov,
Specializovanych firiem alebo najatych jedincov vkladané Tl'udom priamo do
schranky a to na ur¢itom Gzemi.

f) [Inzercia v oznamovacich prostriedkoch. Tato metdoda je zrejme
najrozsirenejSou formou. Jednd sa o inzerciu v oznamovacich prostriedkoch,
predovsetkym v tlacovinach vratane odbornych periodik. Inzercia mdze mat’
regionalny, narodny aj nadnarodny charakter podla potrebnej kvalifikdcie na
obsadenie daného miesta. Spi¢kovy $pecialisti st tak vyhl'adavani aj pomocou médii
v zahranici.

g) Spolupraca organizacie so vzdelavacimi instituciami. Tato metodda je
rozSirenym sposobom ziskavania zamestnancov. Rad organizacii prevadzkuje alebo
sa podiel'a na prevadzke institucii, ktoré pripravujia mladych pracovnikov na vykon
robotnickeho povolania. Spoluprica so strednymi a vysokymi Skolami potom
pomaha ziskavat’ mladych odbornikov, ktori maju prislusné vzdelanie. Organizacia si
tiez mdze do istej miery poistit’ vyhliadnutého Studenta, ktorého podporuje pomocou
Stipendia, m6Ze mu pontknut’ spolupracu pri vypracovani diplomovej prace atd.*®

h) Spoluprdca so zdruzenim odbornikov, stavovskymi organizaciami,
vedeckymi spolocnostami a pod. a vyuzivanie ich informacnych systémov. Tento typ
prijimanie zamestnancov je nevelmi pouzivanym, ale na druhu stranu je vel'mi
vhodnym pre ziskavanie Spickovych odbornikov. Informacné systémy vysSie
uvedenych zdruZeni obsahujii mnoZzstvo uzitocnych detailov umoziujucich vyhl'adat
vhodného jedinca. Nevyhodou je fakt, Ze vybrani odbornici st vac¢Sinou uz niekde
zamestnani, a preto im organizicia musi poniknut vyhodnejSie podmienky
a/alebo zaujimavejsiu pracu.

i) Spoluprdca s iradmi prace. Urady prace mimo to, ze hladaja pracu

nezamestnanym, taktiez hl'adaju organizdciam vhodnych pracovnikov. Podmienky

® STYBLO, J. 2003. Persondini fizeni v malych a stiednich podnicich.
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spoluprace su vel'mi vyhodné a preto je vhodné tento typ ziskavania zamestnancov
organizaciam odporucit. Medzi vyhody tejto metody patri financnd nenérocnost’,
pretoze Urady sprostredkiivaji pracu ako pre uchadzacov, tak pre organizéacie Uplne
bezplatne. Néaklady na tato ¢innost’ st financované zo $tatnych prostriedkov. Dalsou
vyhodou je, ze urady sami zist'uji potrebné informacie o uchadzacovi a su schopné
zabezpecit’ predbezny vyber. V niektorych pripadoch potom moéZe zamestnavatel
ziskat’ aj prispevok na zamestnavanie urcitého pracovnika, ktorym moZze byt napr.
osoba so zmenenou pracovnou schopnostou.

1) Wyuzivanie sluzieb komercnych sprostredkovatelov. V krajinach
s rozvinutou trhovou ekonomikou vyuzivaji organizacie sluzby komercnych agentur,
ktoré zaistuji nielen ziskavanie pracovnikov, ale aj ich predvyber. M6Zu pracovat
v sucinnosti s organizdciou alebo samostatne. Kone¢né rozhodnutie by vSak mala
urobit’ vzdy organizacia. Medzi vyhody patri znalost’ trhu prace, vlastnej databazy
potencialne vhodnych jedincov, lepSia skisenost’ s tvorbou ponuk zamestnania
a pontkanie doplnkovych sluzieb pri ziskavani zamestnania.

k) Vyuzivanie pocitacovych sieti. Aj u nas existuju internetové adresy, ktoré
sluzia pre organizécie k ponuke pracovného miesta a tiez jedincom hladajicim
zamestnanie. Organizicie tieZ maji svoje internetové stranky, kde okrem iného
zverejiiuju aj ponuku zamestnania. Vyhodou je relativne nizka cena, operativnost’
a moznost’ uviest’ podrobné informacie, ktoré ma ponuka obsahovat’.

Vyssie uvedené metédy mozno rozdelit pasivne a aktivne.* Ak chce
organizacia Cerpat z vnutornych zdrojov, potom spravidla postacia informacie
vyvesené¢ na obvyklom mieste alebo ich uverejnenie v obezniku ¢i podnikovom
Casopise. Pri ziskavani mozno tiez spolupracovat s nadriadenymi vybraného
pracovnika. Ak ide o ziskavanie z vonkajSich zdrojov, jedna sa spravidla
o nakladnej$iu metddu a je dobré pouzit’ kombinaciu niekol’kych moznych metod.

Ako nahle su ndborovou ¢innost’ou ziskani vhodni uchadzaéi o zamestnanie,
nasleduje vyberovy proces tychto kandidatov, ktorému by mali organizacie venovat’
dostatocnu pozornost’ z dovodu, ze vysledky prace organizacie sa odvijaju od kvality

r 4 : 14 hid 50
I'udi zamestnanych v organizacii.

¥ MIHALCOVA, B. — PRUNINSKY, M. — JANICKOVA, I. et al. 2007. Riadenie ludskych zdrojov.
" WERTHER, W. — DAVIS, K. 1992. Lidsky faktor a persondlni management. s. 220.
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2.3  Fazy vyberu pracovnikov

,,Ulohou vyberu pracovnikov je rozoznat’, ktory z uchadzatov o zamestnanie,
zhromazdenych pocas procesu ziskavania pracovnikov a prejdenych predvyberom,
bude pravdepodobne najlepSie vyhovovat nielen poziadavkdm obsadzovaného
pracovného miesta, ale prispeje aj k vytvaraniu zdravych medziludskych vztahov
v pracovnej skupine (time) aj v organizicii, je schopny akceptovat’ hodnoty
prisluSnej pracovnej skupiny (timu), Gtvaru a organizacie a prispievat k vytvaraniu
ziaduce timovej a organizacnej kultury a v neposlednom rade je dostatocne flexibilny
ama rozvojovy potencidl pre to, aby sa prispdsobil predpokladanym zmendm na
pracovnom mieste, v pracovnej skupine (time) aj v organizacii.*>!

Vyber teda berie do tivahy odborné aj osobnostné charakteristiky uchadzaca
atiez jeho flexibilitu a potencial. Vyber musi mat’ strategicka povahu.’®> V otazke
metdd je nutné zdoraznit', Ze neexistuje ziadna metdda, ktora by stopercentne vybrala
toho spravneho jedinca, ktory bude optimalny pre obsadenie pracovného miesta
a bude vyhovovat’ vSetkym poziadavkdm organizacie. V procese vyberu je potrebné
stanovit’ kritérid pre postdenie spoOsobilosti uchddzaca vykondvat pracu na
obsadzovanej pracovnom mieste. Dalej je nutné zvazit a preverit platnost
a spolahlivost’ tychto kritérii. Pri vybere pracovnikov teda hraju vyznamnu rolu
metodologické otdzky, vyber kritérii posudzovania uchadzacov a vyber metdd tohto
posudzovania. V neposlednom rade je nutné venovat’ pozornost’ organizacnej stranke
vybere a vhodnému rokovania s uchadza¢mi. Kvalita a primeranost’ pouZitych metdd
procesu vyberu pracovnikov maju rozhodujuci vyznam pre to, aké pracovnikov bude
mat’ organizacia k dispozicii. Je tiez nutné podotknut, ze vyber je obojstranna
zalezitost’. Teda najvhodnejSie uchadza¢ méze pod dojmom zlého konania zo strany
organizacie odmietnut’ ponukané zamestnania.>®

Proces vyberu sa trochu prelina s procesom ziskavania. V literatiire mozno
najst’ ¢asté priklady toho, kedy rovnaky krok (napr. predvyber) je raz povazovany za

, , . , . - , 4
sticast’ ziskavania pracovnikov a inokedy zase za st&ast’ vyberu.’

> KOUBEK, J. 2003. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. s. 156.

> ALEXY, J. - BOROS, J. — SIVAK, R. 2004. Manazment ludskych zdrojov a organizacné
spravanie.

3 MIHALCOVA, B. — PRUNINSKY, M. — JANICKOVA, J. et al. 2007. Riadenie ludskych zdrojov.
>4 FRK, B. - LUKAC, M. — FRK, V. 2004. Zdklady persondalneho a socialneho riadenia

v organizdcii.
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Vyber pracovnikov ma vac¢Sinou dve fazy: predbezni a vyhodnocovaciu.
Predbezné faza stvisi s potrebou obsadit’ vol'né alebo potencidlne vol'né pracovné
miesto. Z toho vyplyvaji tri kroky, ktoré charakterizujt predbeznu fazu™:

1. Opis pracovného miesta a stanovenie zakladnych podmienok na fiom.
Jasny a detailny popis pracovného miesta, ktor¢ ma byt obsadené, je rozhodujucim,
ale ¢asto prehliadanym krokom zaist'ujlicim kvalitny vyber.

2. Specifikacia pracovného miesta v sebe zahfiia aka kvalifikaciu,
vedomosti, zrucnosti, osobné vlastnosti by mal mat uchadza¢ pre uspesné
vykonavanie prace na obsadzovanom mieste.

3. Posledny krok vychddza z kroku druhého a uz presne stanovuje
poziadavky na vzdelanie, kvalifikiciu, 3pecializiciu, dizku praxe a zvlastnu
schopnost’ a osobné vlastnosti nevyhnutné na to, aby bol uchadza¢ uznany vhodnym
pre obsadenie pracovného miesta. Tieto poziadavky sa potom vo strucnejSej podobe
stavaju sucastou ponuky zamestnania a kritériami uplatnovanymi pri vybere.

Vyhodnocovacia faza nasleduje s uréitym casovym odstupom po faze
predbeznej, pretoze v procese ziskavania zamestnancov musi ddjst’ k nahromadeniu
dostatocného mnozstva vhodnych uchdadzacov o pracovné miesto. Aj
vyhodnocovacia faza mé niekol’ko krokov. V tomto pripade vSak nie je nutné
podstupit’ vsetky. Zavisi to predovSetkym od charakteru a obsahu prace
obsadzovaného pracovného miesta a na vyzname tohto miesta pre organizaciu.
Kazdy z tychto krokov je spojeny s urcCitou metdédou (alebo skupinou metod) vyberu.
Len vynimocne staci k vyberu len jedna metdda, ¢asto sa pouziva kombindcia dvoch
alebo viacerych krokov. Jedna sa obvykle o tieto kroky™® *7 **:

e Skumanie dotaznikov a inych dokumentov predlozenych uchddzacom,
vratane Zivotopisov.

e Predbezny pohovor, dopliujuci niektoré skuto€nosti obsiahnuté
v dotazniku a v dalSich pisomnych dokumentoch.

e Testovanie uchddzacov pomocou tzv. testov pracovnej sposobilosti alebo

pomocou tzv. assesment centier (diagnostického programu).

e  Vyberovy pohovor.

> KOUBEK, J. 2003. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky.

*0 KOUBEK, J. 2003. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky.

*’ MIHALCOVA, B. — PRUNINSKY, M. — JANICKOVA, J. et al. 2007. Riadenie ludskych zdrojov.
* NACHTMANNOVA, O. - JONIAKOVA, Z. - ZUBRIKOVA, D. - BLSTAKOVA, J. 2007.
Riadenie ludskych zdrojov — praktikum.
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e Skumanie referencii.

e Lekarske vySetrenia (ak st potrebné).

e Rozhodnutie o vybere konkrétneho uchadzaca.

e Informovanie uchadzacov o rozhodnuti.

Pouzitie vysSie uvedenych krokov teda zavisi od povahy pracovného miesta
a kvalifikovanosti prdce na fom, na mnozstve uchadzacov, na zvyklostiach
panujucich v organizacii atd’. Pracovnici, ktori st prijimani na malo kvalifikované
pracovné miesta, sa moézu vyberat len na =zaklade skumanie dotaznikov
s prihliadnutim k referencidm, oboje v kombindcii s pohovorom. V naSich
podmienkach je skiimanie referencii menej obvyklé a nie vzdy je tiez nutné lekarska
prehliadka, pracovné testy alebo predbezny pohovor.” Vyhodnocovacia fiza méze
mat’ podobu, kedy uchddzaci prejdi vsetkymi krokmi, ktoré sme pre dané miesto
zvolili, alebo po kazdom kroku moézu byt vyradeni ti, ktorych vysledky neboli

dobré.®
2.4 Metédy vyberu a ich pouzitie

V tejto Casti sa zmienime len o najznamejsich a najpouzivanejSich metddach
vyberu zamestnancov. Vychadzame z prac Alexyho a kolektivu®', Frka a kolektivu®,
Koubeka® a Mihal¢ovej a kolektivu®*:

Dotaznik — spravidla je sucastou vyberu pracovnikov vo vsetkych vicsich
podnikoch. Existuju r6zne formy dotaznikov, ktoré organizacie pouzivaju. Spravidla
ma organizacia viac variantov dotaznikov pre rozne kategdrie pracovnych funkcii.
Pouzitie dotaznika je vhodné vo vSetkych pripadoch a Casto je potom sucastou
osobného spisu zamestnanca a je zdrojom informdcii evidencie pracovnikov.

Skumanie Zivotopisu — je tieZ celkom oblibend univerzalna metdéda vyberu

pracovnikov a je Casto spojend eSte s d’alSou metddou. Zivotopis moze prezradit’

¥ NACHTMANNOVA, O. - JONIAKOVA, Z. — ZUBRIKOVA, D. — BLSTAKOVA, J. 2007.
Riadenie ludskych zdrojov — praktikum.

% MIHALCOVA, B. — PRUNINSKY, M. — JANICKOVA, J. et al. 2007. Riadenie ludskych zdrojov.
' ALEXY, J. - BOROS, J. — SIVAK, R. 2004. Manazment ludskych zdrojov a organizacné
spravanie.

62 FRK, B. - LUKAC, M. — FRK, V. 2004. Zdklady persondalneho a socialneho riadenia
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8 KOUBEK, I. 2003. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky.
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mnohé o osobnosti cloveka, ale posudzovatelia sa vacSinou sustredia na informacie
o vzdelani a praxi uchadzaca.

Testy pracovnej sposobilosti — niekedy sa pre tieto testy nevhodne pouziva
oznacenie psychologické testy, ktoré st vSak sucast’ou testov spdsobilosti. Tieto testy
su rozne zamerané a ich pouzivanie podlicha mode. VSeobecne byvaji povazované
za pomocny alebo doplnkovy ndstroj vyberu pracovnikov. V nasledujucom odseku
su spomenuté najcastejsie pouzivané druhy testov.

Testy inteligencie — tieto testy maju slizit na postdenie schopnosti mysliet’
a plnit’ urcit¢ duSevné poziadavky (napr. pamit, rychlost vnimania, schopnost
usudku a pod.).

Testy schopnosti — pouZivaji sa na hodnotenie existujucich aj potencidlnych
schopnosti jedinca a predpokladov ich rozvoja. Su zamerané na mechanické
a motorické schopnosti, manudlnu zru€nost’, vlohy atd’. Do istej miery uzko stvisia
s testami inteligencie a s testami vedomosti a zruCnosti, pretoZze si zamerané aj na
rad dusSevnych schopnosti. K tymto testom tieZ patria testy vzdelanosti, ktoré
posudzuju schopnosti prisposobovat’ sa zmenam.

Testy znalosti a zruénosti — zameriavaju sa na preverenie hibky dosiahnutych
vedomosti alebo na ovladanie odbornych navykov, ktorym sa uchadzac¢ naucil
v Skole alebo pocas pripravy na povolanie.

Testy osobnosti — m6zu byt oznaCované ako skuto¢ne psychologické, pretoze
by mali ukézat' rozne stranky osobnosti uchadzaca, ako su zdkladné rysy jeho
povahy, raciondlnost’, emotivnost, spoloenskost’ atd. Roznymi testami sa zistuju
uchadzacove zdujmy, postoje alebo hodnotové orientacie. Ludia, ktori pracuju
v rovnakom odbore mavaju podobné zdujmy a charakteristiky osobnosti. Toto moze
signalizovat’, ¢i sa testovana osoba pre prislusnu pracu hodi alebo nie. Problémom je
vsak platnost’ a spol'ahlivost’ tychto testov, ktora limituje ich pouzitelnost’ pri vybere
pracovnikov.

Vyberovy pohovor alebo tiez rozhovor — podla vacSiny zdrojov sa jedna
o najvhodnejSiu a kl'aicovu metdodu vyberu pracovnikov. Pre jeho Gc¢innost’ je vSak
velmi dolezitd priprava a prevedenie. Okrem vSeobecného posudenia pracovnej
sposobilosti uchadzaca ma pohovor este ziskat dodatocné a hlbSie informécie
o uchadzacovi, poskytnut’ uchadzacovi informécie o organizacii a praci a zalozit’

priatel'ské vztahy medzi organizaciou a uchadzacom.
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Skumanie referencii z predchadzajucich pracovisk — alebo tiez zo Skoly a od
0s0b, ktoré uchédzacov poznaji. Tento spdsob vyberu je pouzivanou metdédou
hlavne v zahranici, kde referencie povazuju za vel'mi spolahlivy zdroj informaécii.

Lekarske vySetrenie — pouziva sa ako metdda vyberu hlavne v pripadoch,
kedy by mohlo dojst’ k ohrozeniu inych l'udi. Niektoré organizacie sa touto metodou
brénia prijatiu uchadzacov, ktori nie st uplne zdravi, a vykon povolania by ich
zdravotny stav eSte zhorSil. Obcas byva tato metéda vnimana ako diskriminacna.

Prijatie pracovnika na skusobnu dobu — jedna sa o metodu z ¢asti ndkladna
a organizacne narocnu, ale jednu z najefektivnejSich. Az odvedenou pracou uchadzac

preukazuje, ¢i bol vyber jeho osoby spravny.
2.5 Zaverecna faza vyberu pracovnikov

V tejto faze sa pouziju vSetky informacie, ktoré boli zozbierané k naslednému
vyhodnoteniu. DoéleZité je najst’ urcity metodicky pristup k hodnoteniu informécii,
ktoré boli ziskané. Umoziuju zoradit’ kandiddtov v zdvislosti na preferenciach.
Su tri mozné modely rozhodovani o personalnom vybere®:

Model limitov — stavia na tom, Ze kandidat, ktory ma pripadat’ do tivahy pre
dant poziciu, musi spifat’ minimélne stanovenii Giroveii vo vietkych testovanych
schopnostiach a zru¢nostiach. Neuspiet' v jednej staci k nepostupeniu do d’alSieho
kola bez ohl'adu na napr. vynikajuce vysledky v inych testovanych oblastiach.

Model kompenzacny — ktory naopak pocita s tym, ze slabsie vysledky v jednej
testovanej oblasti moZzu byt vykompenzované vynikajucimi a nadpriemernymi
kvalitami v inych, rovnako doélezitych oblastiach, zvlast ked su to také, ktoré
umoznia postupné zlepSovanie sa v oblasti so slabSimi vysledkami.

Model postupného vylucovania — v jednotlivych koladch vyberového konania
umoziiuje, aby postupovali do dalSich kol len ti, ktori dostatocne uspeli
v predchadzajiicom kole. Tato metoda je efektivna a Gisporna a vo findlnom testovani
su napr. uz len dva kandidati.

Po dokonceni vSetkych vyberovych CcCinnosti sa rozhodne o najlepSom
kandidatovi. Tomu sa oznami ponuka a v pripade, ze ten ponuku akceptuje, je
zahdjend prijimacia procedura. NetspeSni kandidati by mali byt' o tom informovani

hned’, ako je to mozné, avSak nie skor, ako uspesny kandidat ponuku prijme.

% ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy.
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2.6 Udrzanie ziskanych pracovnikov

Udrzanie si ziskanych zamestnancov, Ccize stabilizdcia pracovnikov.
»VSeobecne plati, ze hlavna ulohu pri stabilizacii kIi¢ovych zamestnancov hra
priamy nadriadeny.“*® Okrem toho ovplyviiuju stabilizaciu aj iné faktory, ako napr.
systém odmenovania, $tyl vedenia, komunikaéné systémy, firemnd kultira, moznost’
participécie, starostlivost’ o pracovnikov a iné.

V literatre sa mozno stretnit’ ako s argumentmi stojacimi proti poskytovanie
starostlivosti o pracovnikov, ktora je povazovana za zbytocnu ¢innost’ personalistov,
tak aj s nazorom, Ze ,,pracovnici ako l'udské bytosti si zaslizia za ponuku svojich
sluzieb dostat’ nie¢o viac ako iba mzdu*.®’

Nielen za ucelom stabilizacie, ale aj motivacie k préci, predchadzaniu tinave
a stresu v praci, ktorda ma vplyv na pracovny vykon, snahe stat’ sa atraktivnou firmou,
zvySovat’ spokojnost’ s pracou, skvalitnit’ pracovny zivot a v neposlednom rade
posilnovat’ lojalitu a vedomie zavizkov voci firme zaistuji zamestnavatelia tieto
ciele systémom starostlivosti o svojich pracovnikov.

Starostlivost’ o pracovnikov zahfiia®®:

e  Pracovny cas a pracovny rezim. Pracovna doba ma vplyv na vyuzitie
pracovnika z hl'adiska ¢asu, na spdsob Zivota a jeho zivotnl Groven, na jeho zdravie
apod. Co sa tyka dizky a rozvrhnutia pracovného ¢asu, je to oblast’, kde by mohlo
dochadzat’ ku konfrontdcidm medzi zamestnancom a zamestnavatelom, preto tieto
okolnosti upravuje zakon. Organizacie moézu uplatnovat’ fixné alebo flexibilné
pracovné rezimy z hl'adiska dizky aj umiestnenia pracovnej doby. Ak ide o flexibilitu
tykajlicu sa umiestnenia pracovného &asu® (pruzna ¢ize pohybliva pracovna doba),
tak pracovnik si voli sdm zaliatok popr. aj koniec pracovného cCasu, pricom
organizacia si stanovi ¢asovy usek povinnej pritomnosti zamestnanca na pracovisku.

e Pracovné prostredie. Starostlivost o vhodné pracovné prostredie
zabezpeCuje personalista spolotne s radom odbornikov. Okrem ucelného
usporiadania miestnosti je potrebné pamaitat’ aj na podmienky, v ktorych zamestnanci

pracuju. Nejednd sa len o dodrZiavanie prislusnych hygienickych noriem a pravidiel

5 KLEIBL, J. - DVORAKOVA, Z. — SUBRT, B. 2001. Rizeni lidskych zdrojii. s. 52.

7 ARMSTRONG, M. 1999. Persondini management. s. 819.

% KLEIBL, J. - DVORAKOVA, Z. — SUBRT, B. 2001. Rizeni lidskych zdroji.

% NACHTMANNOVA, O. — JONIAKOVA, Z. - ZUBRIKOVA, D. - BLSTAKOVA, J. 2007.
Riadenie ludskych zdrojov — praktikum.
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bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, ale aj o celkovy vzhl'ad pracoviska, estetiku,
utulnost’, funkénost’, vhodné osvetlenie aj odhlu¢nenie, miestnosti pre odpocinok.

® Bezpecnost prdace a ochrany zdravia. Zakonnou povinnostou
zamestnavatel'a je vykonavat také opatrenia na ochranu pracovnikov, ktoré odstrania
pri¢iny ohrozenia zivota a zdravia pracovnikov a vytvori bezpecné pracovné
podmienky. Hlavnym cielom tejto oblasti starostlivosti o pracovnikov je teda
zabranit' vzniku pracovnych trazov a choréb z povolania a vyhnut sa tak ujme
spdsobenej nielen zamestnancom, ale aj samotnému zamestnavatel'ovi.

e  Personalny rozvoj zamestnancov. V oblasti rozvoja a vzdelavania
pracovnikov sa moézeme stretnit’ s pojmami ako ucenie, rozvoj, vzdelavanie
a vycvik. Su to nastroje sluziace k rozvoju zamestnancov v zmysle zdokonalenia,
rozsirenia, prehlbovania alebo zmeny v Struktire ich profesijnej spdsobilosti, ¢im
organizacia prispieva k vyssej vykonnosti pracovnikov aj firmy samotne;.

e  Sluzby poskytované pracovnikom na pracovisku. Zamestnanecké vyhody
su podla Armstronga ,,zlozZky odmeny poskytované navySe k réoznym formam
penaznej odmeny“.70 Ich cielom je udrzat si vysoko kvalitnych pracovnikov,
uspokojovat’ osobné potreby pracovnikov, posiliiovat’ lojalitu a vedomie zavizku
zamestnancov voCi organizacii, poskytovat 'udom danovo zvyhodneny spdsob
odmeny. Zamestnanecké vyhody mézeme &lenit’ do troch skupin’':

- socidlno-kultirne =~ zamestnanecké = vyhody  zahffiaju  kultirne
a spolocenské akcie, dochadzky do zamestnania, penzijné pripoistenie, byvanie,
pozicky, Skolku atd’.;

- pracovné zamestnanecké vyhody, za ktoré mozno povazovat’ vzdelanie
pracovnikov nad rdmec zékona, stravovanie, poskytovanie pracovnych odevov;

- pozicné zamestnanecké vyhody spojené s pracovnou poziciou
zamestnanca vo firme uZivani kl'icovi zamestnanci a patri sem napr. poskytnutie
automobilu, mobilného telefénu, notebooku, moznost’ zahrani¢nych stazi atd’.

e  Starostlivost o Zivotné prostredie. Si€asnym trendom organizacii je
starat’ sa nielen o prostredie na pracovisku, ale aj o prirodné prostredie v zazemi
organizacie, ktoré tieZ pozitivne prispieva k zdraviu a spokojnosti pracovnikov

v . . v , P y . 7 4 : 2
a ovplyviluje migraénii atraktivitu izemia pre potencialnu pracovna silu.”

70 ARMSTRONG, M. 2007. Rizent lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy. s. 95.
"' BAJZIKOVA, T 2004. Systémy odmenovania.
2 KOUBEK, I. 2001. Rizent lidskych zdrojii. s. 336.

31



Ponechat’

Ziadosti

I

Predbezné triedenie

Okrajovi

Mozni

Nevhodni

Pohovor

Test

Posudenie podl'a noriem

l

Okrajovi

Mozni

Nevhodni

Urobit predbeznu ponuku

|

Ziskat’ preferencie

Vhodni

Nevhodni

Urobit’ kone¢nu ponuku

Prijal

Odmietol

A 4

Je v rezerve iny uchadzac?

Prijatie a orientacia Ano Nie
Zavolat Zopakovat’
uchadzaca v vyber
rezerve

Obrazok 3 Postupova schéma vyberu pracovnikov

Zdroj: Armstrong, 1999; vlastné spracovanie

32



3 PERSONALNY MARKETING V KONKRETNEJ
SPOLOCNOSTI

V praktickej Casti sa zaoberame problémom procesu vyberu zamestnancov
v malom podniku posobiacom v odbore gastronémia a kritériami, podl'a ktorych je
vo vybranej firme vykondvany. Na maly podnik sa zameriavame najmi preto, ze tu
predpokladdme niz$iu Standardizaciu pravidiel uplatnovanych pri vyberovom konani,
ako v stredne velkych alebo velkych organizacidch. Z pohladu manazérov taktiez
uvazujeme o pomerne vac¢sej volnosti rozhodovania, ktord do zna¢nej miery moze
byt aj vysledkom vlastnych sktsenosti a nemusi teda dochddzat' k zviazanosti
v oblasti rozhodovania s mnohokrat prisnymi organizacnymi Standardmi, ako to byva

vo velkych organizaciach.
3.1 Ciele analyzy

Pre zber udajov sme v rdmci analyzy zvolili zi€astnené pozorovanie, spojené
s rozhovorom s manazérom, ktory ma na starosti vyber novych zamestnancov.
Metdda pozorovania mad vzdy vyberovy charakter. Vyber materidlu je vykonavany
s ohl'adom na stanoveny ciel vyskumu tak, aby bola naplnend poziadavka jeho
uplnosti. Jej medze st vzdy presne stanovené. Hlavnymi Crtami pozorovania su
planovitost’, systematickost a objektivnost ako pravdivé, presné a objektivne
podchytenie jeho priebehu.”” Nage pozorovanie patrilo do kategorie zjavnych,
priamych, pri ktorom sme osobne sledovali skimané javy a procesy. Do tejto
kategorie patri aj obsahova analyza, teda analyza dokumentov a internych materidlov
sledovaného subjektu.

Za ciele praktickej Casti prace sme si vytycili:

a) Analyzovat’ proces vyberu zamestnancov a jeho kroky vo vybranom
podniku.

b) Na zaklade porovnania s teoretickou ¢astou prace navrhnat’ rieSenia pre

zlepSenie personalnej stratégie.

3 GAVORA, P. 2000. Uvod do pedagogického vyzkumu.
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3.2 Profil vybranej spolo¢nosti

V praktickej Casti sme sa zamerali na analyzu procesu vyberu a prijimania
zamestnancov v podniku v odbore gastronémia. Pre tento Ucel sme si vybrali
restauraciu Allegro, na mlyne ned’aleko Bratislavy.

V roku 2004 sa zacala rekonStrukcia povodnej mlynarskej usadlosti s cielom
zachovat’ a obnovit' historické budovy mlyna, vratane mlynskej technoldgie
a dobudovat’ objekty sluziace na ubytovanie a relax.

Restauracia je situovana v historickej budove mlyna, o ktorom prvé zmienky
siahaju az do roku 1550. Kapacita reStauracie je do 50 miest a dva pril'ahlé saloniky
(hudobny a mlynarsky) maji kapacitu 24 miest. Pocas letnej sezény si ndvstevnici
moéZu vychutnat' pokojntt vidiecku atmosféru na mlynskom dvore s rozlahlou
zahradou s detskymi preliezackami a ihriskom pre petanque.

S ponukou stravovania, ¢i oddychu je spojené aj ubytovanie, ktoré¢ firma
ponuka v objekte postavenom v dobovom §tyle hned’ vel'a mlyna, ktory je prepojeny
s historickou budovou mlyna, a to s kapacitou 16 16zok.

V uvedenom zariadeni je aj ponuka moznosti prezentdcie firiem alebo
Skolenia zamestnancov. Pre tieto Ucely sluzi Skoliaca miestnost’ s kapacitou 34 miest,
zariadena flipchartom a premietacim platnom.

Poslanie firmy spociva v ¢o najefektivnejSom vyuzivani vedomosti,
sktsenosti a zru¢nosti pracovného potencialu. Snahou je taktieZ rozvoj cestovného
ruchu v atraktivnej, historiou opradene;j turistickej oblasti okolia Bratislavy.

Viziou firmy je popredné miesto nielen v poskytovani restauracnych
a ubytovacich sluzieb nielen v blizkom okoli mesta Bratislava. Prioritou je zaradenie
sa medzi firmy s vysokym Standardom, kvalitou, spol'ahlivostou a profesionalitou pri
udrziavani stalych, ale aj ziskavani novych zakaznikov.

Organizacna Struktira podniku je vedena vo vertikalnej linii.
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Zdroj: interné materialy spolo¢nosti; vlastné spracovanie

3.3 Systém ziskavania a vyberu zamestnancov a ich udrzania

Sledovany podnik ma v sucasnej dobe v dostatonej miere prepracovany
systém ziskavania zamestnancov, ako aj ich nasledného zaskolenia a d’alSieho
pracovného rozvoja v ramei Struktiry podniku. Cely vyberovy proces sa Standardne

uskutoc¢iuje v niekol’kych krokoch, ktoré na seba nadvdzuju a st spolu previazané.
3.3.1 Prieskum prostredia

Vyberovy proces zacina prieskumom prostredia, v ktorom sa podnik
nachéadza. Tento prieskum v sebe zahfna:

Okolie restauracie, t.j. vonkajSie faktory, ktoré maju vplyv na reStauraciu —
napr. umiestnenie, dopravna dostupnost’, skladba obyvatelov.

Konkurenénych zamestnavatelov — je potrebné mat prehlad, aki
zamestnavatelia su v okoli reStauracie a o svojim zamestnancom ponukaju, pretoze
mozu byt ako konkurenciou, kam nespokojni zamestnanci odidu, tak zdrojom
novych zamestnancov.

Externy zamestnanecky test, t.j. formy kontaktu so spolo¢nost’'ou, ktory ma za

ulohu zmapovat’, aké vztahy moze mat restauracia s organizaciami, ktoré mozu byt
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zdrojom buducich zamestnancov (napr. Skoly, internaty, vysokoskolské internaty,
zaujmove kluby).

Interny zamestnanecky test — vykonava sa s novymi zamestnancami po
niekol’kych diloch ich prace v reStauracii. Sluzi ako spédtnd vézba pre manaZéra
podniku (prip. majitel'a). Mal by obsahovat’ otazky, ktoré by mali odhalit’, ¢i proces
zapracovania a motivacie v podniku funguje a ¢i novy zamestnanec dostal vSetky

potrebné informdcie k tomu, aby sa ststredil uz len na vykon svojej prace.
3.3.2 Planovanie vyberu novych zamestnancov

Minimalne dva tyzdne pred zahijenim vyberového procesu sa prevedie
urcenie potreby zamestnancov na d’alSich 8 tyzdiiov dopredu. Tento vypocet v sebe
zahfna niekolko faktorov — planovany pocet obsliZenych zékaznikov, planovani
produktivitu prace, celkova potrebu pracovnych hodin, pocet zamestnancov
venujucich sa zaSkoleniu, priemernt uroven fluktudcie. Tym vznikne tzv. plan
zamestnavania, t.j. pocet zamestnancov, ktorych je potrebné prijat’. Rozhodujtce nie
je iba poznanie, kol'ko zamestnancov potrebuje reStauracia ziskat, ale aj akych
uchadzatov chce prijat’. Stanovuji sa teda kritéria, ktoré musi uchadzaé spiiat:

e pracovné zaradenie — zamestnanec do prevadzky, manazér, a pod.;

e pracovny uvdzok — plny, skrateny;

e pracovnd doba — flexibilnd pracovna doba, praca len v urcitych hodinach
alebo dnoch;

e vek uchadzacov;

e Standardné poziadavky — napr. upravenost, a pod.
3.3.3 Zostavenie rozpoctu a materialne zabezpecenie vyberu

Ide o konkrétnu investiciu, ktoru je restaurdcia schopna na zdklade svojich
ekonomickych vysledkov vlozit' do kampane ziskania zamestnanca. Schvaluje ju
majitel' reStauracie. Podrobny navrh vyuzitia finanénych prostriedkov predklada
spravidla manazér spolu s planom vyberu novych zamestnancov minimdlne dva
tyzdne pred spustenim kampane.

Pred zacatim vlastného ziskavania zamestnancov musi manazér preverit, ¢i je

k dispozicii dostatocnd zdsoba naborovych materidlov (letdky, brozury, plagaty),
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tréningovych materidlov, pracovnych odevov a Satnikovych skriniek pre

zamestnancov.
3.3.4 Systém pre vyhodnotenie vyberov a archivaciu Ziadosti

Kazda reStaurdcia potrebuje vediet, aka naborovd metdoda je pre fu
najefektivnejSia a teda najddlezitejSia. Inymi slovami, z akych ndborovych
prostriedkov ziska reStaurdcia najvacsi pocet kvalitnych zamestnancov. Preto eSte
pred vlastnym zacatim naboru urci majitel’ reStauracie:

e osobu zodpovednu za cely priebeh ndboru — spravidla ide o manazéra
resStauracie;

e systétm vyhodnotenia akcie vyberu a ziskania — tspeSnost’ akcie
z pohladu: pocet pohovorov k poctu prijatych zamestnancov, ndklady kampane,
archivacia kopii naborovych materialov;

e systém archivacie Ziadosti o zamestnanie — vSetky prijaté Ziadosti
0 zamestnanie je potrebné archivovat’ po dobu 5 rokov, podnik archivuje Ziadosti
chronologicky (mesacne) s tymto rozdelenim: uchadzaci, ktori boli prijati, uchadzaci
pozvani na pohovor, zamietnuté ziadosti, nevybavené Ziadosti (uchadza¢ odmietol

vydat’ d’alsi kontakt).
3.3.5 Samotny proces vyberu a ziskavania zamestnancov

Pri vybere novych zamestnancov sa postupuje ustilenym sposobom —
vyuzivaju sa $tyri zdroje potencidlnych zamestnancov, ktoré sa vyuzivaju postupne
po sebe.

1. zdroj — Povest’ reStauracie.

Dobrd povest reStauracie vyrazne Setri finanéné zdroje aj energiu
manazmentu, pretoze uchadzaci sami Ziadaju v reStaurdcii o pracu — dlhodobo tvori
tato skupina 30 % zamestnancov reStauracie. Pri mapovani povesti reStauracie sa
zameriava manazment na celkovl Cistotu reStauracie, stav a vzhl'ad miestnosti pre
persondl, stav pracovnych odevov, upravenost’ zamestnancov, stav a vzhl'ad strojov,
zariadeni a vybavenia reStauricie, vztahy medzi manaZmentom a zamestnancami
analada v reStaurdcii. Po preskiimani tychto bodov sa pripadne stanovi plan pre
zlepSenie, ktory obsahuje Specifické opatrenia, cielové terminy pre ich dosiahnutie
a zodpovednu osobu. Kampaii ziskavania zamestnancov sa nikdy nezalina pred
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splnenim vsetkych bodov, ktoré plan pre zlepsSenie obsahuje, pretoze reStauracia zlej
povesti oslovi 'udi zlej kvality.

2. zdroj — Kamarati si¢asnych zamestnancov.

Pri vyuziti tohto naborového zdroja sa vychadza z tézy, Ze zamestnanci, ktori
poskytuju dobré referencie o zamestnavatel'ovi, su najlepsim zdrojom kvalitnych
uchadzacov, pretoZze dobry zamestnanec neodporuci niekoho, o kom si mysli, ze
bude zly zamestnanec a tieZ preto, ze pracovnik, ktory odporuci svojho kamarata, mu
najprv povie vSetko, €o vie o reStauracii. Takyto uchadzac¢ ide potom do restauracie
uz s urc¢itou predstavou, ¢o ho caka.

3. zdroj — Prijimanie zakaznikov.

Niektori zo zamestnancov reStauracie boli najskor jej zdkaznikmi. ManaZzér
vykona kratke pohovory s tymito zamestnancami, aby zistil, ¢o ich zaujalo, Ze zacali
v reStauracii pracovat. Z vysledkov tychto pohovorov sa pripravi cielend inzertna
kampann priamo v reStauracii — plagaty, letdky, prestieranie, rozhlasovad inzercia
v reStaurdcii, informacné brozury. Takato kampan by mala trvat maximélne dva
tyzdne. Ak je potrebné nabor zopakovat, mozno tak urobit’” najskér po dvoch
tyZdioch od skonc¢enia prvého.

4. zdroj — Verejna inzercia.

Tu je k dispozicii Sirokd paleta mozZnosti vyuZitia ndborovej inzercie. VSetky
materiadly musia byt vyhotovené a umiestnené maximalne profesionalnym spésobom
a priebezne kontrolované, aby boli vzdy v dobrom stave. Formulécia inzercie musi
byt zaujimava, pravdiva a nevtieravd, presnd, vystiznd. Nikdy nesmie chybat’ logo
anazov spolocnosti, ndzov pozicie a kontaktnd osoba (adresa, e-mailova adresa,
telefon). Na uspesnosti kazdej takejto kampane sa podiela: volba média, forma

inzeratu, umiestnenie, vhodna doba uverejnenia a velkost’ inzeratu.
3.3.6 Prvy kontakt uchadzaca

Pred zahajenim vlastného vyberu je potrebné overit’, ¢i vSetci zamestnanci aj
manazér reStauracie vedia o prebiehajicom vybere a ¢i plan pracovnych zmien
umoziuje vzdy minimdlne jednej osobe venovat’ sa novym uchadzacom.

Telefonicky kontakt — po dobu trvania vyberového konania je v reStauracii

uréeny pracovnik, ktory je k dispozicii uchddzacom, ak zatelefonuji pre podrobné
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informacie. Uchadzacovi sa zodpovedia otazky a je pozvany do reStauracie
k vyzdvihnutiu predbezného dotaznika.

Osobny kontakt v reStauracii — na kazdého uchddzaca by si mal manaZzér
urobit’ ¢as minimalne 5 minut, aby mu odovzdal predbezny dotaznik na vyplnenie,
vysvetlil mu jednotlivé kolonky a po odovzdani s nim dohovoril termin prijimacieho
pohovoru.

Restaurdcia ma svoj kalendar pohovorov, ktory zaisti prehlad o vSetkych
dohodnutych pohovoroch a zaru¢i, Ze nebudu na rovnaky deit a rovnakd hodinu
pozvani dvaja uchadzac¢i naraz. Je takisto potrebné pocitat’ s tym, ze uchadzaci
o pracu na Ciastoény uvdzok mozu prist az v popoludiajSich ¢i podvecernych
hodinach. Plan manaZéra sa tomu musi prisposobit’. Predbezny dotaznik zaisti
zakladné informacie o uchadzacovi, aby sa samotny prijimaci pohovor nezdrziaval

formalitami.
3.3.7 Vyber zamestnancov

Vyber zamestnancov v restauracii Allegro mozno rozdelit’ do piatich krokov:
predbezny dotaznik, osobny prijimaci pohovor, overenie referencii, rozhodnutie
a prijatie.

Predbezny dotaznik

Pred osobnym prijimacim pohovorom je dolezité preStudovat predbezny
dotaznik a pripravit si tak vhodné otdzky. Manazéra zaujimaji v dotazniku
nasledujuce aspekty: medzery medzi jednotlivymi zamestnaniami, ako dlho a preco
uchddza¢ nepracoval, pracovné zdzemie predchadzajiicich zamestnani (druh
vykondvanej prace, dovod ukoncenia predchadzajuceho zamestnania), konflikt
¢innosti (pocetné vedlajSie zaujmy a aktivity), spolahlivost, buduca disponibilita
(preferovani st uchddzaci, ktori cheu v reStauracii pracovat’ rok a dlhSie)

Osobny prijimaci pohovor

Tento pohovor je najdoleZitejSou a tieZz najtazSou castou vyberu
zamestnancov nielen v restaurdcii Allegro. Preto prijimaci pohovor vykonava iba
majitel’, pripadne manazér podniku.

Podnik sa snaZzi, aby bol pohovor pre uchddzacov pozitivnou skiisenostou.
Z toho dovodu sa kazdému prijimaciemu pohovoru venuje minimalne 15 minut,

medzi jednotlivymi pohovormi je prestavka 10 minut, aby sa majitel’ alebo manazér
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mohli kazdému venovat’ rovnako. Standardom je, Ze uchadzaé by mal hovorit’ 80 %
z celkového Casu pohovoru, aby si urobili o najlepSiu predstavu a mohli sa spravne
rozhodnut. Z dlhodobych internych vyskumov vyplyva, Ze pre uspeSny nébor nie je
rozhodujuce, kol’ko informacii sa uchadza¢ dozvie o buduicej praci, ale naopak kolko
informacii sa prijimatel’ dozvie o uchadzacovi.

Pri prijimacom osobnom pohovore sa otazky formuluji tak, aby boli
zamerané na Styri dimenzie prace, ktoré st pre podnik kl'ai¢ové:

Pracovné Standardy — napln predchadzajicich zamestnani, Specifické
povinnosti, ¢o robil uchadzac najlepsie.

Adaptabilita (prisposobivost’) — reakcia na zmeny alebo t'azkosti, najtazsie
pracovné situdcie a ulohy, ktoré musel uchadzac riesit’, kol’ko ¢asu by potreboval na
konicky a kol'ko im naozaj venuje.

Motivacia — ¢o sa mu najviac pacilo v predchadzajicom zamestnani (v Skole),
¢o sa nepacilo, preCo meni zamestnanie, pre¢o chce pracovat’ v podniku Allegro.

Uroveti energie — kol’ko hodin denne pracoval, kolko dni v tyzdni pracoval,
¢i niekedy pracoval v noci a v nad€asoch.

Informécie, ktoré majitel’, prip. manazér pri osobnom prijimacom pohovore
oznamuje uchadzaCovi, su zhrnut¢ v bodoch poskytovanych informacii: ponuka
hmotnych odmien, prezentacia zamestnaneckych vyhod a motivaénych programov,
flexibilna pracovna doba, starostlivost’ o pracovné podmienky a prostredie, zaujem
o vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov, starostlivost o firemné okolie, informacie
o uspechoch podniku, seridoznost ku vztahu k zdkaznikom, klientom aj
zamestnancom, dodrziavanie zdkonnych noriem a predpisov, informdcie o historii
podniku. Tieto informacie sa odporica podéavat’ citlivo a mozno ich samozrejme

rozsirit’ podl'a otazok, ktoré uchadzac poloZi.
3.3.8 Overenie referencii

Skusenosti ukazuju, Ze vicsina uchadzacov sa snazi predstavit’ v ¢o mozZno
najlepSom svetle a niekedy aj za cenu toho, ze nimi oznamené informdcie sa
rozchddzaju s informaciami od predoslého zamestnavatela (prip. zo Skoly).
NajcastejsSie sa rozdiely tykaji dovodu odchodu z posledného zamestnania a vysky
prijmu. Preto sa podnik usiluje o uplatiiovanie overovania referencii v ¢o najSirSom

meradle. Samozrejmost’ou je pisomny suhlas uchadzaca s overenim referencii. To
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mozno vykonat' telefonickym rozhovorom s predchadzajucim zamestnavatelom
(riaditel'om $koly) alebo pisomne na zéklade jednotného formulara.

Ak je reStaurdcia poziadand o poskytnutie referencii na byvalého
zamestnanca, vyZzaduje pisomnu ziadost na hlavickovom firemnom papieri
a pisomny suhlas zamestnanca s poskytnutim referencii na jeho osobu. Podnik
potvrdi iba informécie, ktoré zo zakona méZe oznamit’ — t.j. datum zamestnania, druh

préce a platové informacie.
3.3.9 Rozhodnutie

Stopercentnu objektivitu pri rozhodovani nemozno zabezpecit' z toho doévodu,
ze l'udské vnimanie je podfarbené citovym a skusenostnym pristupom. Je vSak
mozné sa k nej ¢o najviac priblizit. K tomu poméhaja pri vybere v podniku Allegro
nasledujuce zéasady:

Osobné sympatie €1 antipatie rovnako ako prvy dojem nesmie ovplyviiovat
vyber viac, nez samotny prijimaci pohovor, z ktorého vyplynt konkrétne fakty pre
rozhodnutie

Prvotny a kone¢ny efekt — informécie, ktoré manazér dostane na zaciatku a na
konci pohovoru ho v posudzovani ovplyviiuji viac, nez informdcie oznamené
uprostred pohovoru. Preto sa odporica robit’ si poznamky na samostatny papier po
celt dobu prijimacieho pohovoru, pozorne poctivat’ a v§imat’ si viac prostrednu Cast’
pohovoru.

Efekt kontrastu — porovndvaniu uchadzacov medzi sebou sa moZzZno
vyvarovat tym, zZe v pauze medzi jednotlivymi pohovormi manazér okamzite
vyhodnoti svoje poznamky a rozhodne, ¢i bude pokracovat s potencidlnym
zamestnancom vo vybere v d’alSom kroku (overenie referencii) — t.j. ¢i uchadzac
spiita vopred stanovené podmienky bez ohl'adu na to, & bol lepsi alebo horsi ako
uchadzac pred nim.

Rozhodnutie o prijati sa teda uchadza¢i neoznamuje hned po skonceni
pohovoru, ale spravidla na konci vyberového konania. Telefonicky je s uchadza¢mi
dohodnuty termin kratkej schodzky, na ktorej sa mu daji vSetky dokumenty, ktoré
musia kompletne vyplnené dodat’ v defl néstupu a vicSinou sa tieZ dohodne termin

podpisu pracovnej zmluvy (dohody o pracovnej ¢innosti, dohody o vykonani prace).
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3.3.10 Motiva¢ny program podniku

Prijatim nového zamestnanca konéi systém vyberu zamestnanca. Jeho
uspesnost’ vSak zavisi na kvalite prace, ktort novy zamestnanec odvadza a na dobe,
po ktorti zostane zamestnany v reStaurdcii. Preto mé& podnik vypracovany plan
zapracovania pre vsSetkych zamestnancov reStaurdcie a takisto ponuka svojim
pracovnikom vel'ké mnozZstvo motivaénych programov a aktivit.

Pracovnik pracuje na svojom pracovisku podl’a planu zapracovania a je znovu
podrobne oboznamovany s BOZP a PO. Po ukonceni zapracovania, najdlhsie po
3 mesiacoch od nastupu sa zamestnancovi vypracuje pracovné hodnotenie. Dalej je
vykonand so zamestnancom kontrola vedomosti z oblasti BOZP a PO. Podla
vysledku tohto hodnotenia je mozna Uprava mzdy podla mzdového predpisu
podniku.

Pre wudrzanie nizkej urovne fluktudcie zamestnancov a c¢o najlepSiu
produktivitu prace existuju vo firme nasledujuce motiva¢né programov:

Finan¢ny program — Tento program je ureny pre zamestnancov na vsetkych
poziciach v reStauracii. Ide o systém odmeinovania zamestnancov za mimoriadne
pracovné vykony, za reprezentaciu podniku alebo reStauricie alebo za dlhodobo
kvalitne odvadzant pracu formou financného ohodnotenia.

Dodatkova dovolenka — Kazdy pracovnik po odpracovani 3, 5 a 10 rokov
ziskava v danom kalendarnom roku navyse 1, 2, resp. 4 tyzdne dovolenky navyse.
Jeden deni dovolenky navyse ziskava zamestnanec pri narodeni diet’at’a a pri svadbe.

Bonusové programy — Podnik mé svoj motivaény bonusovy program pre
manazment, ktory je spravidla zavisly na vyske trzby v danom obdobi (Stvrtrok,
polrok) a tiez na uspesnosti hospodarenia restauracie (naklady na mzdy, energie). Pre
radovych zamestnancov sa vicSinou tvoria bonusové programy na dolezité udalosti
v zivote podniku. Vyska jednotlivych bonusov sa podl'a akcie 1isi.

Motivacné akcie — Spravidla jedenkrdt mesacne organizuje reStaurdcia
jednorazovi motivaéni akciu pre svojich zamestnancov. Tieto akcie spadaju do
kompetencie manazéra reStauracie. Témy tychto akcii mézu byt Sportové (bowling,
navsteva Sportového stretnutia, turnaj vo futbale a pod.), kultirne (navsteva kina,

divadla, koncertu) alebo vSeobecne spolocenské.
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Nefinancné odmeny — V podniku funguje aj systém nefinancnych odmien, ¢o
mozu byt odmeny za vyborne odvedenu pracu vo forme vstupeniek do kina, divadla,

permanentnych vstupeniek do kupel'ov, na kupalisko, pouk4dzok na nédkup tovaru.
3.4 Interpretacia ziskanych udajov

Skor, nez pristupime k predloZeniu ndvrhu rieSeni k zlepSeniu dlhodobej
persondlnej stratégie, interpretujeme zavery z udajov, ziskanych na zéklade
pozorovania pri vybere zamestnancov.

Proces kontaktovania novych uchadzacov prebieha hlavne inzerovanim
pomocou Specializovanych internetovych portdlov a reklama v tlaci. VyuZivanie
neformalnej vidzby sucasnych zamestnancov aich znamych je menej Ccasta.
V skiimanom podniku nebola zaznamenana spolupraca s externymi firmami v oblasti
kontaktovania novych uchadzacov a v oblasti predvyberu. Uvazovali sme minimalne
o spolupraci s Uradom prace, ako o prostriedku predvyberu aj prostriedku
kontaktovania zamestnancov. Podl'a zistenia k spolupraci vobec nedochadza a nie je
v povedomi manazéra jeho povinnost’ o uvolnenej pracovnej pozicii prislusny urad
prace informovat’. Hodnotenie spoluprace s externymi firmami je negativne.

Féza predvyberu uchadzacov je vykonavand v podniku zhodnotenim
dokumentov a ziadosti, ktoré uchadzaci vopred zasielaju, pripadne posielaju na
ziadost’ manazéra. Posudzovany je Struktirovany zivotopis, ale napriklad aj verbalny
prejav uchadzaca (pri telefébnnom rozhovore).

Hlavna cast’ vyberového konania v danom podniku je vykonavana na zaklade
pohovoru. Vyberovy pohovor je vedeny formou pohovoru 1+1.

Formdlne stanovené aj neformalne kritéria boli v sledovanom podniku
zaznamenan€. K formalnym kritéridm manaZér podniku radil:

e Poziadavka minimalneho vzdelania, odbornosti

e Prax v odbore

e Dobry fyzicky a zdravotny stav

e Zodpovednost a spol'ahlivost’

e Flexibilita

e  MozZnost pracovat’ mimo pracovné dni a sviatky

Neformalne kritéria uvedené manazérom zahtnali:

e Osoba bez sklonu k nadmernej konzumacii alkoholu
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e Nekonfliktnost’

e Vonkajsi dojem

e Pracovna morélka, pracovitost’ (nadSenie pre pracu)

e  Schopnost’ timovej prace

e Komunikativnost’

e  Samostatnost’

e  Motivacia

Pri formalne stanovenych kritériach pre vyber zamestnancov prevazuje forma
kritérii, vztiahnutych vyhradne k l'udskému kapitalu zamestnancov a takisto su tieto
kritéria vyhradne sucastou poziadaviek na vykon prace a jej obsahu. Z hladiska
vyznamu, ktory tieto kritérid pre manazéra nadobudaju, vSak dochadza k problému
vzajomného porovnavania iba na zadklade vonkajSej, formalnej deklaracie tychto
poziadaviek. Napriklad kritérium minimalna dosiahnutd odbornost’ (vzdelanie), moze
byt chapané¢ ako vyznamovo odliSné pre roznych manazérov. Zaznamenané
neformalne kritérid mozno suhrnne povazovat’ za kritérid vzt'ahujuce sa k I'udskému
kapitalu, avSak vyznamnymi st uz aj poziadavky, ktoré vSak maju dalej skor
socialny, pripadne institucionalny charakter.

Pritomnost’ kritérii, ich obsah a interpretaciu vyznamu kritérii pre manazérov
podla majitela a manazéra st vnimané tak, Ze kritéria neformalne bert ako
doplnenie kritérii formalnych. Formalne kritérid st podla nich iba formulaciou
minimalnych poziadaviek na budiceho zamestnanca. Neformalne poziadavky preto
vychéadzaju z ich vlastnych skiisenosti, kedy maju vytvoreny urcity obraz budiceho
zamestnanca. Ako majitel’, tak aj manazér povazuju za dolezitejSie vyhovenie
poziadavkdm neformalnym, povazuji ich za vyznamnejSie. Formalne kritéria su
podl'a manazéra podniku formulované len orientacne a nie su dostatocné, nevystihuju
celkovy pozadovany profil zamestnanca.

Z hladiska modelov rozhodovania je zrejma predovSetkym forma
racionalneho a intuitivneho rozhodovania. Racionalnu formu rozhodovania mozno
usudzovat’ na zaklade deklaracie kritérii pre vyber zamestnancov a formulécie ich
vyznamu. Vdaka uvedeniu vyznamu kritérii je zrejmy kauzéalne désledkovy vzt'ah,
charakteristicky prave pre raciondlny spdsob rozhodovania. Pri pouZiti
a vyhodnocovani jednotlivych kritérii taktiez dochddza k dekompozicii problému

vyberového konania. Racionalita procesu tiez vychadza z celkove] logiky
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usporiadania vyberovych konani, ktoré¢ su Strukturované s ohladom na ziskavanie
prave potrebného mnozstva informacii pre rozhodovanie. Pritomnost’ intuitivneho
rozhodovania bola priamo zistovand v ramci rozhovoru s manazérom a majitelom
a v oboch pripadoch bola uvedend ako vyznamny a legitimny prvok rozhodovania.
Z vyjadrenia majitel'a podniku k vyznamu intuicie vo vyberovom procese vyplynulo,
ze je istym premostenim formdlnych aj neformalnych kritérii a tieZ mdze byt
rozhodujicim ¢ldnkom vyberového procesu. Manazér podniku povazuje intuiciu pri
rozhodovani za ddleziti sucast’ vyberového konania, a to najmi v konecnych fazach
vyberového konania. Je pre neho legitimnym dévodom konecného rozhodnutia.

Rozhodovanie o vysledkoch vyberového konania prebieha ako individualnou
formou, tak formou kolektivneho rozhodovania. Ako uviedol manaZér podniku,
komunikacia v rdmci organizécie o vysledkoch vyberového konania prebiecha medzi
manazérom a majitelom, pripadne v spolupraci s vrchnym casnikom alebo
Séfkucharom, teda do rozhodovania a jeho vysledkov je zainteresovanych viacero
osOb. Konetné rozhodnutie vSak vykondva majitel. V pripade, Ze zamestnanca
vybera sam majitel, méa proces rozhodovania formu individudlnu, kedy k zapojeniu
d’alSich osdb nedochadza.

Na zéklade ziskanych udajov mdézeme skonstatovat, Ze metddy ziskavania
a vyberu novych zamestnancov v skimanom podniku su na dobrej urovni. Pri
ziskavani novych zamestnancov sa podnik orientuje na vonkajSie zdroje, preto
zmetéd uvedenych v podkapitole 2.2 najcastejSie vyuziva vyvesky, ato ako
v podniku, tak aj mimo neho), d’alej inzerciu v oznamovacich prostriedkoch
a operativne vyuZziva pocitacové portaly zamerané na ponuku zamestnania. V ramci
samotného vyberu zamestnancov podnik vyuziva zo spomenutych metéd vyberu
v podkapitole 2.4 okrem testu pracovnej spdsobilosti vSetky ostatné. Uvedeny spdsob
ziskavania avyberu povazujeme vramci moznosti podniku za dostatocné

a zodpovedajuce teoretickym podkladom.
3.5 Dlhodoba personalna stratégia — odporucania a navrhy rieSeni

Restauracia Allegro sa riadi v oblasti ziskavania, vyberu a motivacie
zamestnancov vSetkymi postupmi, ktoré sme spomenuli v predchadzajicej

podkapitole. Tento systém prisposobuje operativne svojim potrebdm a sucasnej
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situdcii. Aj napriek tomu, Ze nastaveny systém je kvalitny, trapia reStauraciu niektoré
problémy.

Medzi problémy patria nocné zmeny — z pohladu reStaurdcie sa jedna
o relativne dlhodoby problém. Zmeny, ktoré koncia v podstate po polnoci je
problematické obsadit’ okrem letnych prazdnin, kedy ochotne zaskocia Studenti ako
brigadnici. Pracovnici na plny avézok su potrebni hlavne v poludiajsich a ve€ernych
hodinach. Z toho dovodu je nedostatok zamestnancov na obsadenie nocnych zmien.

Vysokd fluktuacia je skor celorepublikovym problémom a je vysledkom
velkého mnozstva pracovnikov na ¢iastocny uvézok.

Sucasna situdcia podniku je z hladiska persondlneho manazmentu spojena
s nedostatkom pracovnikov. Ziskavanie zamestnancov je tak celoroénym procesom.

Okrem zmienenych problémov vSak mozeme uviest’ aj vyhody restauracie
Allegro oproti konkurenénym podnikom v blizkom, ¢i vzdialenejSom okoli.

Restauracia Allegro rovnako ako viacSina ostatnych reStauracii prijima
pracovnikov pocas celého roka. Vhodny uchadza¢ je kedykol'vek prijaty a nie je
ovplyvneny sezénnymi mesiacmi, kedy ostatné podniky hladaji brigddnikov napr.
na zaskok za pracovnikov na plny pracovny uvézok, ktori maji dovolenku.
Nastaveny systém suvisiaci so ziskavanim, vyberom a motivaciou zamestnancov je
v reStaurdcii dodrziavany a je na neho kladeny velky doraz. Hodnota l'udskych
zdrojov je na vysokej trovni, ¢o je dolezité pre povest’ podniku. Vd’aka dobrému
kolektivu tu novi zamestnanci zostavaju dlhSie, ako mali pévodne v plane. Podnik sa
snazi vychadzat’ v Ustrety aj pracovni¢kam s det'mi, ktoré dostdvaji zmeny tak, aby
boli schopné postarat’ sa o rodinu.

Zo ziskanych a analyzovanych informdcii sme vytvorili odporucania pre
reStaurdciu Allegro.

Persondlne agentury — kedZe ma reStaurdcia problém s obsadzovanim
no¢nych zmien a tato situdcia modze zasahovat' aj do ostatnych oblasti vedenia
reStauracie, odporucili by sme spolupracu s personalnymi agentirami. Jedna sa sice
o nékladnt metodu ziskavania zamestnancov, ale tdito metdoda mdze mat’ pozitivny
vplyv na ostatné oblasti fungovania reStauracie. Jednalo by sa o sprostredkovanie
zamestnancov iba na no¢né zmeny a podl’a potrieb restaurécie.

Internetové stranky — bolo by vhodné, keby boli na strankach podniku

celorotné odkazy na pracovné miesta, na ich Specifikdciu anéaplii cinnosti.
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Restauracia by potom mohla so strankami do istej miery pracovat’ a zostavit’ tak pre
potencidlnych uchadzacov aktualnu ponuku.

Zdoraznit’ flexibilni pracovni dobu — tato vyhoda pre zamestnanca nie je
novym uchddzaCom dostato¢ne prezentovand. PrispOsobenie pracovnej doby je
sucastou kazdého planovania zmien a zamestnanci maju tak vacSiu volnost’
a moznost’ osobného vol'na, podl'a svojich potrieb.

Casovy rozsah a miesto pre vyberové pohovory by sa mohlo zlepsit. Pre tieto
pohovory chybajii v restaurdcii samostatné priestory, do ktorych by nikto pocas
pohovoru nevstupoval.

Dalsim bodom je skor pripomenutie. Tyka sa rotacie odmien, ktoré v pripade,
Ze su stale rovnaké stracaji svoju funkénost’.

Otazkou je tiez uverejnenie hodinovej mzdy alebo priemerného zarobku.
LCudia, ktori hl'adaju zamestnanie alebo Studenti hladajaci brigadu alebo pracu na
Ciasto¢ny uvézok, sa ¢asto zaujimaja nielen o napli prace, pracovné podmienky, ale
aj o to, kol’ko moézu zarobit’ v novej praci. Od podniku vSak nie je jednoduché ziskat
informécie o mzde. Nevieme, z akého dovodu su tieto tdaje problematicky dostupné.
Napr. Student hl'adajuci brigadu sa hlavne zaujima o to, kol'’ko si zarobi. To, Ze sa to
z pristupnych zdrojov nedozvie, moze mat’ za nésledok jeho neskor$i nezaujem.
Kontaktovanim spolocnosti je sice mozné dozvediet’ potencidlny zarobok, ale bolo

by jednoduchsie tieto informécie zverejiiovat’.
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ZAVER

Ludské zdroje su vel'mi cennym zdrojom organizacii. Kazda spolo¢nost’ si
urcuje aké metddy a stratégie bude pouzivat. Dnes k tymto metdédam existuje vd’aka
mnozstvu literatiry a informacii na internete jednoduchy pristup a aplikéciu ul’ahcia
aj praktické priklady. Samozrejme, mnoh¢ (hlavne véac¢sie) firmy maju aj vlastné timy
Specialistov — personalistov, ktori maji pre tuto oblast’ patricné vzdelanie Je vSak
dolezité, aby organizacie boli flexibilné a prispdsobivé a boli schopné reagovat na
meniacu sa situdciu na trhu prace. Ciele, metody, stratégie a taktiky v oblasti
Tudskych zdrojov je nutné obmienat’ a sledovat’ pritom aj ostatné organizacie, ktoré
su aj v oblasti 'udskych zdrojov konkurenciou. Spolo¢nost’ sa stale vyvija a preto je
nutné aj v tejto problematike ist' s dobou. Podniky vyuzivaju sidobé a moderné
postupy pri ziskavani, vybere a motivacii zamestnancov.

Cielom tejto prace bol rozbor a analyza faktorov procesu vyberu
zamestnancov vybranej organizdcie so zameranim na gastronomiu a jeho kritérii.
Vyberové konania v skimanom podniku nadobtidaju podobu, ktort je mozné podla
teoretickych konceptov a pouzitych metdd identifikovat’ a tiez analyzovat’. Rovnako
mdzeme hovorit’ o Standardizacii vyberovych konani, predovSetkym z hladiska
procesu a jeho logickom Struktirovani.

Predpoklady, zaloZzené na nizkej Standardizacii a prevahe intuitivneho
pristupu v rozhodovani sa Uplne nenaplnili. Z pohladu kritérii s vo vyberovom
procese zrejmé a definované kritéria formalne aj neformalne. Podla uvedenych
kritérii a ich vykladu mozno usudzovat, Ze pristup manazérov k rozhodovaciemu
procesu nadobuda ako raciondlnu, tak intuitivhu podobu, bola zaznamenana aj ich
vzdjomna prepojenost. Uvedené kritéria takisto poukazuji na fakt, Ze su vo
vyberovom procese viac kladené poziadavky na Tudsky kapital, ktorym uchéadzac
disponuje a to najmi v spojeni s poziadavkami na priamy vykon pracovnej pozicie.
Do vyberového konania socidlny kapital zamestnancov zasahuje ako vyznamna
sucast’ kontaktovania a predvyberu novych uchadzacov o pracovnu poziciu.

Nadvézujicou by mohla byt vyskumné praca s rozborom, akym spdésobom
sami zamestnanci interpretuju poziadavky, ktoré si na ne skutocne v pracovnom
procese kladené a nasledné porovnanie s kritériami, formalnymi aj neformdlnymi,

ktoré su vo vyberovom procese pritomné a ktoré¢ uvadza manazér podniku.
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Anotacia:

Bakalarska praca sa zameriava na jednu z oblasti riadenia 'udskych zdrojov —
ziskavanie a vyber novych zamestnancov. Teoretickd Cast’ sa zameriava na riadenie
cudskych zdrojov, prindsa teoretické zhodnotenie metdd v procese ziskavania
a vyberu zamestnancov. Prakticka ¢ast’ je zamerana na proces ziskavania a vyberu

zamestnancov v konkrétnom podniku v gastronomickej sfére.
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