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Uvod

Ziskavanie a vyber novych, vhodnych zamestnancov je kluCové pre kazdu
organizaciu. Délezité je si uvedomit, Ze prave ludia, ktori v organizacii pracujq,
tvoria ten najcennejSi nastroj pre organizaciu, pomocou ktorého sa stava
konkurencieschopnou, vykonnou a spdsobilou dosahovat svojich cielov. Preto je
nevyhnutné, aby personalisti pouzili spravne nastroje na ziskanie vhodnych,
kvalifikovanych pracovnikov do organizicie atym zaistili maximalnu efektivitu
vyberohého konania. Okrem spravne zvolenych nastrojov pre vyberové konanie, je

taktiez velmi ddélezité tieto nastroje spravne pouzit.

Hlavnym cielom bakalarskej prace je navrhnut také opatrenia, ktoré povedu
k zlepSeniu efektivnosti vyberového konania vo vybranej organizacii. Toho sa
docieli pomocou analyzy ziskavania a vyberu pracovnikov skimanej organizacie
a nasledne jej porovnanim s teoretickymi poznatkami. Na z&klade tejto analyzy
bude vytvoreny zaverecny navrh na zlepSenie tohto procesu. Okrem tohto hlavného
ciela praca bude usilovat o zhodnotenie silnych islabych strdnok
nastrojov vyberového konania, ktoré su v skimanej organizacii vyuzavane, ato z

analyzy su€asného stavu procesu ziskavania a vyberu pracovnikov.

Bakalarska praca sa sklada z teoretickej a praktickej Casti. Teoreticka Cast sa
sklada z niekolkych kapitol, ktoré predstavuju postupnost jednotlivych krokov
vyberového konania a zameriava sa na teoretické definicie. Prva kapitola bude
venovana riadeniu fudskych zdrojov, pretoze s vyberovym konanim Gzko suvisi.
Dalej bude nasledovat priblizenie konkrétnych krokov, ktoré st v ramci vyberového
konania najdblezitejSie. V tejto Casti bude popisané ako prebieha ziskavanie novych
pracovnikov a s akymi metédami je mozné sa stretnut. Po ziskavani pracovnikov
nasleduje kapitola popisujuca jednotlivé nastroje vyberu pracovnikov vratane
predstavenia ich hlavnych vyhod, &i nevyhod. V zavere teoretickej Casti budu
vysvetlené kritéria u vyberu pracovnikov a nakoniec zhodnotenie celého procesu

vyberového konania.

Prakticka Cast’ bakalarskej prace sa zameriava na popis vyberového konania vo
vybranej organizacii. Vzhladom k tomu, Ze sa spracovavaju reélne data, nedala
organizacia suhlas pre zverejnenie svojho nazvu. V kapitole 6 — Analyze efektivnosti

vyberového konania vo vybranej organizacii budu predstavené vyuzité metody pri
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analyze. Analyzu bude tvorit kvalitativny a kvantitativny vyskum. Kvalitativny
vyskum bude tvorit polostrukturovany rozhovor a kvantitativny vyskum bude
predstavovat dotaznik. Na zaklade zistenych informacii bude vykonané
zhodnotenie sucastného stavu procesu vyberového konania organizécie. V zavere
praktickej Casti budu uvedené navrhy a doporuc€enia, ktoré povedu k zlepSeniu

efektivnosti ziskavania a vyberu novych pracovnikov vo vybranej organizcii.



1 Riadenie 'udskych zdrojov

V spojitosti s personalnou pracou sa vyuzivaju pojmy, ako napriklad riadenie
ludskych zdrojov (RLZ), personalistika a personalne riadenie. Terminy ,riadenie
ludskych zdrojov* a ,ludské zdroje“ v sucastnosti ¢im dalej, tym viac nahradzuju
termin ,personalne riadenie®“. Uz samotny nazov — fudské zdroje naznacCuje, Ze sa
jedna o Specificku ¢innost’ tykajucu sa riadenia fudi v organizaciach. Ludské zdroje
su definované ako ,strategicky a logicky promysleny pfistup Kk fizeni toho
nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cili organizace®“ (Armstrong, 2007,
s.27).

Ako bolo zmienené, organizacie dosahuju svojich cielov prostrednictvom fudi, ktori
jej poskytuju fudsky kapital, nevyhnutny k vykonavaniu danej pracovnej Cinnosti
(Pospisil, 2019). Ludsky kapital predstavuje kombinaciu inteligencie, zru€nosti
a skusenosti, ktoré tvoria charakter organizacie a zavisi na nich Uspesnost
podnikania. Ludsky kapital je povaZzovany za prvoradé bohatstvo organizacie a je
potrebné don investovat. Ztoho dbévodu prersonalna praca predstavuje
najvyznamnejSiu oblast’ v riadeni podniku. Ciefom RLZ je zaistit, aby organizacia
ziskala a udrzala kvalifikovanych, oddanych a dobre motivovanych pracovnikov.
Dalsim cielom je vytvorenie politiky, ktora vyvaZzuje a reSpektuje potreby vsetkych
zainteresovanych stran (Armstrong, 2017).

RLZ sa snazi, aby organizacia bola vykonna a nestale sa jej vykon zlepSoval.

Koubek (2015) definuje hlavné ulohy RLZ v organizécii ako:

1. Ziskat vhodnych pracovnikov na spravne miesto, dobre ich zapracovat,
efektivne im zorganizovat pracu a vhodne ich motivovat.

2. Optimalne vyuzit pracovnu silu, kedy sa uplatriuje tzv. tailoring?.

3. Utvérat efektivne timy a zdravé medzifudské vztahy, ktoré budu formovat

priaznivé pracovné podmienky.

L Tailoring predstavuje ,Sitie“ pracovnych Uloh a pracovnych miest na mieru pracovnikovi, aby

boli optimalne vyuzité jeho schopnosti).
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4. Personalny isocialny rozvoj pracovnikov, predovSetkym rozvoj ich
schopnosti, osobnosti, socialnych vlastnosti atd.
5. Dodrziavat vSetky zakony v oblasti prace, zamestnavania ludi, ludskych prav

a vytvarat dobru povest.

Prvé tri ulohy sa sustreduju na potreby organizacie, Stvrta uloha je zamerana na
zaujmy pracovnika a posledna piata Uloha sleduje zaujmy ako organizacie, tak

i pracovnika.

Koncepciu RLZ je mozné rozdelit na makkd atvrdd podobu. Makkd podoba
predstavuje komunikéciu so zamestnancami, ich motivaciu a riadenie. Naopak tvrda
podoba je zaloZena na spojeni so stratégiou organizacie a chapania riadenia
ludskych zdrojov ako nastroja pre dosiahnutie maximalneho uzitku organizacie
Armstrong, 2017).
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2 Ziskavanie pracovnikov

Ziskavanie spolu s vyberom pracovnikov je klu€¢ovou fazou formovania pracovnej
sily v organizacii, pretoze zaistuje kvalitu pracovnikov vstupujucich do organizacie.
V suvislosti so ziskavanim pracovnikov sa taktiez vyuziva termin ,nabor
pracovnikov®. V modernom pojati RLZ sa vSak jedna o celkom odliSné terminy. Kym
nabor pracovnikov predstavuje ziskavanie pracovnikov z vonkajSich zdrojov,
ziskavanie pracovnikov v modernom pojati sa zameriava na ziskanie pracovnikov
ako z vonkajsich, tak iz vnutornych zdrojov su€asnych pracovnikov (Koubek,
2015).

Zakladné vychodisko u ziskavania pracovnikov na obsadzované pracovné miesto
je tvorené narokmi na pracovnika, a preto je potrebné sa zamerat na popis

a Specifikaciu pracovného miesta (Kocianova, 2010).

Ziskanie pracovnikov je proces, ktory zabezpecuje prildkanie dostatocného
mnozstva potencialnych uchadzacov na volné pracovné miesta, z ktorého je mozné
vybrat vhodnych uchadzacov, priCom cely proces ziskavania pracovnikov sa

vykonava s primeranymi nakladmi a v Ziadanom termine (Koubek, 2015).

2.1 Popis a Specifikacia pracovného miesta

Pri nabore novych zamestnancov musi byt personalista dobre oboznameny s tym,
aké pracovné miesto sa bude obsadzovat a aké su kvalifikatné poziadavky. Musi
mat dostatok informacii, ktoré mu umoznia vytvorit' jasny popis a Specifikaciu
pracovného miesta. Toho dosiahne pomocou analyzy pracovného miesta, ktora mu
poskytuje proces zistovania, zaznamenavania, zhromazdovania a analyzovania

vSetkych potrebnych informacii o danom pracovnom mieste (Koubek, 2015).

Cielom tejto analyzy je pripravit ¢o najdetailnejSi popis pracovného miesta, pretoze
prave dobra definicia pracovného miesta dokaze pomoct pri volbe tej najvhodnejsej

metody vyberu novych zamestnancov.
Podfa Armstronga (2017) su klu¢ové informacie, potrebné k tvorbe analyzy z:

e dokumentov podniku (existujuca Struktura organizécie, existujice popisy

pracovnych miest a pracovné postupy),
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e rozhovorov:
o SO zamestnancami, ktori danu pracu sami vykonavaju,
o s veducimi pracovnikmi prislusnych pracovisk,
o s odbornikmi na vykon urcitej pracovnej €innosti,

e dotaznikov tykajucich sa pracovného miesta,

e pozorovanim pracovnika pri vykone prace.

Analyza pracovného miesta by mala poskytovat informacie o tom, ako dana praca
vyzera v momente zistovania a nie tak, ako by mala vyzerat, €i vyzerala v minulosti
a taktiez by nemala popisovat pracu ako vyzera na inom pracovisku (Koubek,
2015). Popis ziskany z analyzy pracovného miesta je potrebné aktualizovat
a dopliiovat podfa sufasnych poziadaviek kladenych na novo obsadzované

pracovné miesto (DuBrin, 2008).

Po vytvoreni popisu pracovného miesta nasleduje sformulovanie Specifickych
narokov, ktoré predstavuju suhrn kvalifikaCnych, osobnostnych a inych poziadaviek,
ktoré musi pracovnik na danom mieste spifiat. Podla Kocianovej (2010) kvalifikagny

profil pracovnika obsahuje:
e dosiahnuté Skolské vzdelanie (stupeni, obor a Specializaciu),
e poziadavky na dalSie vzdelanie (ziskané certifikaty, kurzy),
 diZka dosiahnutej praxe,
e o0sobnostné predpoklady (napriklad odolnost voéi stresu, schopnost' viest
fudi),
e vymedzenie potrebnych znalosti a zru€nosti,
e jazykové predpoklady (pozadovana uroven),
o fyzické predpoklady (sila, manualna zruénost).

Pri Specifikacii pracovného miesta je potrebné sa vyhnut nadhodnoteniu
pozadovanych kvalifikacii a schopnosti. Je prirodzené chciet ziskat’ to najlepSie,
avsak nerealistické vysoké poziadavky mozu viest k eliminacii uchadzacov, ktori by
mohli byt vhodnymi kandidatmi na danu poziciu, ale nesplhuju takto zadané

poziadavky. Dalsim rizikom je, Ze moze dbjst k nespokojnosti vybranych
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uchadzacov, ktori zistia, Ze sa ich talent a schopnosti nevyuZzivaju. V opacnom
pripade sa m6ze jednat o podhodnotenie poziadaviek, ktoré méze byt rovnako

nebezpecné, ale to je menej obvyklé (Armstrong, 2017).

2.2 ldentifikacia zdrojov potencionalnych uchadzacov

Pri obsadzovani volného pracovného miesta mdze organizacia volit z vnatornych
alebo vonkajsich zdrojov pracovnych sil. Kazdy zdroj ma svoje klady i zapory a je
nutné ich zvazit, o je pre organizaciu a jej prosperitu vyhodnejSie. Podla Armstroga
(2007) by mala organizacia v prvej rade zvazovat uchadzacov z vnutornych zdrojov,
hoci niektoré organizacie uplatiuju politiku rovnakej prilezitosti, aby uchadzadi
z vnatornych zdrojov uchadzajuci sa o volné pracovné miesto mali rovnaké

podmienky ako uchadzaci z vonkajsich zdrojov.

Interné, teda vnatorné zdroje pracovnych sil su tvorené usporenymi pracovnikmi
v désledku technologického rozvoja, pracovnikmi uvolnenymi v savislosti
s ukon€enim nejakej Cinnosti €i s inymi organizaénymi zmenami, pracovnikmi
schopnymi vykonavat narocnejSiu pracu, pracovnikmi, ktori tuzia po zmene
pracovnej pozicie, alebo Zien vracajucich sa z materskej dovolenky. Naopak medzi
externé, vonkajsie zdroje patria volné pracovné sily na trhu prace, absolventi $kél,
pracovnici z inych organizacii, ktori sa rozhodli pre zmenu zamestnavatela a dalSie
zdroje, ako napriklad zeny v domé&cnosti, dochodci, Studenti alebo pracovnici zo
zahranicia (Koubek, 2015).

Predovsetkym je potrebné si uvedomit, aky zdrov pracovnej sily je pre organizaciu
vyhodnejsi, aké su poziadavky pracovného miesta, kofko finanénych prostriedkov
mobze organizacia vynalozit na ziskanie pracovnika, aktualnost jeho potreby
a nesmieme opomenut znalost podmienok na trhu prace, ktory organizaciu priamo
ovplyvriuje (Styblo, 2003).

V nasledujucej tabulke €.1 su popisané jednotlivé vyhody a nevyhody pri ziskavani

pracovnikov ako z vnutornych, tak i z vonkajSich zdrojov.
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Tab. 1 Vyhody a nevyhody ziskavania pracovnikov z vnutornych i z vonkajSich zdrojov

Vyhody

Nevyhody

Ziskavanie
pracovnikov

z vnutornych

Organizacia lepSie pozna silné
a slabé stranky uchadzaca
Uchadzac lepSie poznéa
organizaciu

ZvySuje sa moralka

a motivovanost' pracovnikov
Navratnost investicii vlozenych
do vzdeldvania zamestnancov

RychlejSia obsadenost

Sutazenie o povysSenie mdze
naruSit medziludské vztahy na
pracovisku

Obmedzeny vyber pracovnikov
Pracovnici m6zu byt povySovani az
na miesto, na ktoré nebudu mat’
schopnosti = Peterov princip
Mozné odmietnutie autority od

predchadzajucich kolegov

z vonkajsich

zdrojov

Novy pracovnik spravidla mava
lepSie pracovné nasadenie
Novi pracovnici st zdrojom
~Know-how" — nové impulzy,

nazory, pohlady

zdrojov
pracovného miesta .Prevadzkova slepota“ dlhoro€nych
Nizke naklady na proces pracovnikov (bez prinosu novych
ziskavania pracovnikov myslienok
UdrZanie mzdovej Urovne Casto nevyhnutné naklady na
(povyseny pracovnik byva vzdelavanie a rozvoj
lacnejsi)
Vyber pracovnikov je ovela Vy3&Sie naklady na proces
vacsi nez v rdmci organizacie ziskavania pracovnikov
Novy pracovnik byva skor Obsadenost pracovného miesta trva
Ziskavanie reSpektovany ako povyseny dlhsie
pracovnikov pracovnik VysSia mzdova uroven

ZvySuje sa fluktuacia

Proces adaptéacie nového
pracovnika

Urcita miera rizika spojena s prijatim

nového zamestnanca

Zdroj : (Koubek, 2015)

2.3 Metddy ziskavania pracovnikov

Ako bolo zmienené v predchadzajucej kapitole, podla Armstronga by organizacie

mali v prvom rade uvazovat' o vyuziti vnutornych zdrojov uchadzacov. Nie vzdy je

vSak tento splisob mozny a prichadza na radu vonkaj$i zdroj pracovnej sily. Existuje

Siroka Skala metéd ako uputat a oboznamit uchadzaca o volnom pracovnom

mieste.
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Medzi najCastejSie metddy ziskavania pracovnikov patri: inzerovanie, e-recruitment
(pomocou pocitaCovych sieti), outsourcing (vyuzivanie externych sluZieb),
spolupracu so vzdelavacimi zariadeniami a s uradom prace (Armstrong, 2017).
Organizacie sa vSak obvykle neobmedzuju len na jednu metddu, ale vyuzivaju
viacero moznosti. Pri volbe metddy ziskavania pracovnikov sa organizacie opieraju
o tri zakladné kritéria: aké budu naklady, rychlost obsadenia pracovného miesta

a pravdepodobnost ziskania spravnych uchadzacov (Armstrong, 2017).
Inzerovanie v médiach

Jednou z najobvyklejSich metdd ziskavania pracovnikov je inzerovanie, ktorej
ciefom je uputat’ pozornost’ potencionalnych uchadzacov a podnietit’ ich zaujem
0 ponukanu pracovnu poziciu. Inzerovat volné pracovné miesta je mozné v tlaci,

rozhlase alebo televizii (Kocianové, 2010).

Styblo (2003) doporuCuje umiestnenie inzeratu v odbornych periodikach pre
Specialne pozicie a pracovné miesta, ktoré sa tazsSie obsadzuju. Zvysné pracovné
miesta, predovSetkym robotnicke profesie a bezné administrativne prace je vhodné

inzerovat v lokalnej tlaci.
E-recruitment

E-recruitment, tiez znamy ako online recruitment, je metdéda vyuzivana k prilakani
potencionalnych uchadzacov prostrednictvom pocitacovych sieti. V sucastnosti je
velmi vyhladavanou avo velkej miere vyuzivanou metdédou ziskavania
pracovnikov, vdaka svojim nespocetnym vyhodam. Nielen Ze je menej nakladny
nez iné tradicné metddy ziskavania pracovnikov, taktiez oslovuje S$irSi okruh
potencionalnych uchadzaov, umozZniuje poskytnat ovela viac informacii
uchadzaCom o pracovhom mieste a organizacii. Naviac umoznuje uchadzacom
priamo zaslat' ich Zivotopis spolu s inymi dokumentami a sprostredkovava lepSiu

komunikaciu medzi organizaciou a uchadzacom (Kocianova 2010).

Medzi najznamejSie internetové portaly zaoberajuce sa uverejfiovanim pracovnych
ponuk patria napriklad medzi Ceské stranky jobs.cz, prace.cz, alebo medzi
celosvetové stranky linkedin.com. Prave LinkedIn je najva¢Sou profesionalnou
sietou na svete a zaroven je trinastou najnavstevovanejSou strankou na internete.
Ma viac nez 774 milionov €lenov z viac nez 200 Statov a tento pocCet stale rastie

(Kadlec, 2013). V sucastnosti sa LinkedIn stava zakladnym nastrojom kazdého
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recruitera. Okrem osobnych a profesijnych informacii je mozné prilozit i
doporucenia od ludi, s ktorymi bola nadviazan& spolupraca. Pomocou doporuceni
sa ziska nielen pozitivna spatna vazba, ale i potvrdenie informacii, ktoré profil
obsahuje (Tegze, 2019).

Outsourcing

Pojem Outsoursing znamena vyuzivanie externych sluzieb, ktoré pomahaju
organizacii nast vhodnych uchadzaCov. Vacsina tychto personalnych agentur

ponuka nielen ziskanie pracovnikov, ale aj ich predvyber (Koubek, 2015).

Vyhodou personalnych agentur podla Armstronga (2017) je rychlost’ a efektivnost
obsadenia pracovného miesta. S vySSie uvedenym tvrdenim Koubek (2015) suhlasi
a uvadza dalSie vyhody outsourcingu, ktorymi su lepSia znalost' trhu prace, vacsie
skusenosti s formulovanim efektyvnych inzeratov a v niektorych pripadoch maju

vlastnu databazu potencionalnych uchadzacov.

Hlavnou nevyhodou je, Ze sa jedna o velmi drahy spdsob ziskavania pracovnikov.
Armstrong (2017) uvadza, Ze personalne agentury si mdzu uctovat patnast a viac
percent z ro¢ného platu daného obsadzovaného pracovného miesta pocas prvého

roku zamestnania.
Vzdelavacie zariadenia

Jedna sa o spolupracu organizacii s odbornymi strednymi Skolami, &i vysokymi
Skolami. Organizacie si tak zajistia prisun manualne zruénych pracovnikov, alebo

mladych odbornikov prislusného vzdelania.

Vyuzivanou metédou na vysokych Skolach je tzv. campus recruiting, tiez nazyvany
ako dni kariéry, ktorej cielom je prilakat a informovat absolventov o organizéciach
i 0 volnych pracovnych miestach. Tym najlepSim kandidatom ponukaju nielen
dlhodobu spolupracu, ale i staz pocas Studia (Styblo, 2003).

Urad prace

DalSou metdédou ziskavania pracovnikov je spolupraca s uradom prace, pretoze
nepomaha len nezamestnanym osobam, ale i hfada organizaciam pracovnikov.
Jednd sa o najlacnejSiu metddu, nakolko Urad prace sprostedkovava zamestnanie

bezplatne ako pre organizaciu, tak pre uchadzaca. Naklady su hradené zo statnych

prostriedkov. Dal$ou vyhodou okrem nizkych nakladov je, Ze Urad prace poskytuje
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vSetky potrebné informéacie o uchadzacovi. Naopak nevyhodou je obmedzeny vyber

a nizSia kvalifokovanost uchadzacov (Koubek, 2015).

2.4 Formulécia a uverejnenie ponuky prace

Délezité je venovat pozornost taktiez samotnej formulacii pracovnej ponuky.
Podkladom pre vytvorenie ponuky prace je popis a Specifikacia pracovného miesta
a berie ohlad aj na to, Ci sa pracovnici ziskavaju z vnutornych alebo vonkajsich
zdrojov, k volbe metddy ziskavania pracovnikov a v neposlednej rade i k volbe

dokumentov potrebnych od uchaddzacov (Koubek, 2015).

Spravne sformulovana ponuka prace by mala prildkat dostatoéné mnozstvo
uchadzacov, ktori chcu danu pracu vykonavat efektivne. Naopak nespravna
inzercia plytva ¢asom i finanénymi prostriedkami organizacie, pretoZe nelaka

vhodnych uchadzacov (Thomson, 2002).
Inzerat by mal obsahovat’ nasledujuce informacie (Koubek, 2015):

e nazov a adresu organizacie,

e nazov prace (pracovného miesta),

e strucny popis prace,

e miesto vykonu prace,

e poziadavky na pracovnika (vzdelanie, kvalifikacia, prax a dalSie schopnosti
a zrucnosti),

e pracovné podmienky (pracovna doba, mzda a iné benefity),

e poziadavky na vek uchadzaca (ak je to nutné),

e moznosti dalSieho vzdelavania a rozvoja,

e dokumenty pozadované od uchadzaca,

e pokyny pre uchadzaca, ako by mal reagovat na inzerat,

e kontaktné udaje osoby, na ktoru je mozné sa obratit (meno, e-malil, adresa).

Casto diskutovanym tématom je uvadzanie mzdy v inzerate. Informéacia o mzde
byva dbélezitd predovSetkym pre uchadzacov, pre ktorych je mzda jedinym
motivaénym faktorom. Naviac Matéjka a Vidlar (2007) uvadzaju, Ze informacia
o mzde mobze podsobit lacno a poskytuje informéacie konkurenci o mzdovych
podmienkach v organizacii, a preto doporucCuju informacie o mzde v inzerate

vynechat.
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3 Vyber pracovnikov

Na proces ziskavania zamestnancov nadvazuje dalSia faza, ktorou je vyber
zamestnancov. Koubek (2015, s. 166) tvrdi, ze ,ukolem vybéru pracovniki je
rozpoznat, ktery zuchazeCld o zaméstnani, shromazdénych béhem procesu
ziskavani pracovnik( a proSlych prfedvybérem, bude pravdépodobné nejlépe
vyhovovat nejen pozadavkim obsazovaného mista, ale pfispéje ik vytvareni

zdravych mezilidskych vztah( v pracovni skupiné (tymu) i organizaci...“.

Zadosti
Predb&Zné
tFidéni
[
¥ ¥ ¥
Ponechat _ . M
v rezané Okrajovi Mozni Nevhodni [ Odmitnout
; | !
Test
Pohavor fie-li vhodny)

Posouzeni podle

specifikace/ norem

¥ ¥ ¥
Ponecha_t Okrajovi Mazni Nevhodni  [—.
v rezerve
Udélat predbézZnou
nabidku
Ziskat referance
|
¥ ¥
Vhodny Nevhodny  [—s
Udélat keneénou
nabldku
# I
- . Je v rezervé
I
¢ ¥ ¥
Pijimani a orientace Zavolat uchzede Zopakovat
v rezervé wybér

Zdroj: Armstrong, 1999, s. 445

Obr. 1 Postupna schéma vyberu pracovnikov.
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Ulohou vyberového konania je ziskat dostatoéné mnozstvo informécii o danych
uchadzacoch — ich schopnost prispdsobit sa pracovnému i socialnemu prostrediu,
zistit skuto€nu motivaciu k préaci, predpoklady k rozvoju, predvidat ich uroven
pracovného nasadenia, chovanie na danom mieste a v neposlednom rade overit), €i
ponukana praca odpoveda ich predstavam a ambiciam. Tento proces je financne
| Casovo narocny, ale z hfadiska potreby ziskania vhodnych uchadzacov je velmi

dolezité venovat mu dostatok €asu i prostriedkov (Kocianova, 2010).

Hronik (2007) spomina jednu zo zasad vyberového konania, pri ktorej vyber
pracovnika prirovnava ku transplantacii, pre ktoru sa nevybera ten najlepsi
uchadzac, ale najvhodnejSi. To je jeden z dévodov, preCo Koubek (2013)
upozoriuje na dolezitost osobnostnych charakteristik a potencialu uchadzaca, to
znamena nebrat' v Uvahu len odborné vlastnosti. Preto by mal byt su¢astou procesu

vyberu nového pracovnika okrem personalistu i buduci veduaci pracovnik.

3.1 Proces vyberu zamestnancov

Vyberovy proces sa zaCina v momente, kedy uchadzal zareaguje na inzerat
volného pracovného miesta atrva az do chvile rozhodnutia o prijati. Su€astou
vyberového procesu je i faza predvyberu, tiez nazyvana ako administrativna faza,
ktorej ulohou je posudenie, porovnanie a roz¢lenenie kanditatov do skupin, napr.
skupina velmi vhodnych, menej vhodnych a Uplne nevhodnych uchadzacov.
V pripade nizkeho poctu velmi vhodnych kandidatov, méze byt tato skupina
doplnena o niektorych uchadzacov zo skupiny menej vhodnych, tvoria tzv. rezervu.
Proces predvyberu byva doplneny o telefonicky rozhovor s uchadzaémi (Kocianova,
2010).

Ako prvé si personalista zaobstara zoznam uchadzacov a kazdému z nich zasle
Standardné pisomné podakovanie, ato bez toho, aby bolo urobené akékolvek

rozhodnutie o pozvani k pohovoru alebo o odmietnuti (Armstrong, 2017).

Dokumenty, ktoré byvaju pozadované v prvom kole vyberového konania su
predovsetkym Zivotopis, dalej sa mdze jednat o vypis z trestného registra, doklady
o vzdelani a praxi (popr. ich fotoképie), vyplneny Specialny dotaznik organizacie,
referencie z predchadzajuceho zamestnania, lekarske potvrdenie o zdravotnom
stave alebo sprievodny list, v ktorom uchadzac vysvetluje, pre€o sa o zamestnanie

zaujima (Koubek, 2015). Takto predlozenymi dokumentami sa uchadzac snazi
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zaujat potencionalneho zamestnavatela a su zdrojom zakladnych informacii

a predpokladoch uchadzaca na dané pracovné miesto (Kocianova, 2010).

Vyberovy proces je odliSny pri obsadzovani pracovného miesta z vnutornych alebo
vonkajSich zdrojov. V pripade obsadzovania pracovného miesta z vnatornych
zdrojov sa mb6zu isté kroky v ramci vyberového procesu vynechat, napr. niektoré
dokumenty a informéacie o uchadzacovi uz méa organizacia k dispozicii a taktiez nie

je potrebné realizovat prehliadku pracoviska (Kocianova, 2010).

3.2 Metddy vyberu pracovnikov

Metddy vyberu pracovnikov napomahaju personalistovi rozhodnut, ktory
z uchadzadov najlepsie spifia poziadavky na obsadzované pracovné miesto. Pre
vyber pracovnikov existuje cela rada metéd av praxi sa obvykle vyuziva ich
kombinacia. Medzi najCastejSie vyuzivané metddy vyberového konania podla
Kocianovej (2010) patria: analyza dokumentov prijatych od uchadzacov, vyberové

pohovory, testy pracovnej sposobilosti a assessment centrum.

Metddy vyberového konania je mozné rozdelit na metddy predvyberu a vyberové
metody. Predvyberové metddy predstavuju analyzu dokumentov prijatych od
uchadzacov, na zaklade ktorych personalista rozhoduje, ktori uchadzaci budu
prizvani k dal§im vyberovym procesom. Medzi najCastejSie vyuzivané vyberové

metddy patria hlavné pohovory, vyberové testy a assessment centrum.

3.2.1 Analyza dokumentov od uchadzacov

Analyza dokumentov uchadzacCov predstavuje zakladnu metdédu vyberového
konania Ci tzv. predvyber, ktory je popisany v predchadzajlucej kapitole. Tato
kapitola obsahuje blizSie informacie o jednotlivych dokumentoch sluziacich
k analyze, ktoré personalistovi okrem jasne podanych informacii, vypovedia taktiez

0 urovni jazykového spracovania €i dékladnosti uchadzaca.

Zivotopis

Informacie o osobnom a profesnom zivote uchadzaca personalista zistuje prave zo
Zivotopisu, tiez znameho ako curriculum vitae (dalej tiez ,CV®). V suCastnosti sa
Standardne oCakava Strukturovany zivotopis, ktory je stru€ny, prehladny a logicky.

Prehlad informacii tykajucich sa vzdelania a ziskanej praxe sa radi chronologicky

zostupne tak, Zze hore je vzdy posledné dosiahnuté vzdelanie a posledny
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zamestnavatel (Dvorakova, 2012). Kocianova (2010) doplfiuje, zZe informacie
0 predchadzajucom zamestnani by mali obsahovat okrem nazvu organizacie a

pozicie i nacrt pracovnej €innosti na danom pracovnom mieste.

Bohuzial, nie vzdy je mozné sa spolahnut na informacie uvedené v Zivotopise
uchadzacda. Prieskum z roku 2011 odhalil, ze ¢eski uchadzaci o zamestnanie ¢asto
a zamerne uvadzaju vo svojich materidloch skreslené a nepravdivé informacie
tykajuce sa najCastejSie naplne prace a jazykovych znalosti. K tomuto zamernému
klamaniu sa priznalo na internetovej ankete portalu OnlinePrace 48% Cechov
a dalSich 31% priznalo drobné sloviCkarenie, teda drobné nepresnosti v idajoch.
Avsak podla vysledkov dotazniku az 70% manazérov z Ceskej respubliky s tym
pocita a povazuje udaje zo zZivotopisov za nedbéveryhodné (Sykorova & Prchal,
2012).

Motivaény list

Motivacny list je sprievodnym listom k pisomnym materialom, ktoré uchadzac
priklada k ziadosti o zamestnanie. Jeho cieflom je v prvej rade zaujat’ personalistu,
prezentovat zaujem uchadzaca o pracovné miesto v danej organizacii a vysvetlit,
preco prave on je vhodnym kandidatom (Kocianové, 2010). Obvykle sa motivacny
list vyuziva v pripade uchadzacov o vedulce pozicie, €i pozicie Specialistov. Niektoré
organizdcie modzu vyuzivat grafologicki metédu vyberu pracovnikov, kedy od
uchadzaCa vyzadaju motivacény list pisany vlastnou rukou (Koubek, 2015).

Z rozboru rukopisu su nasledne vyvodzované charakteristiky osobnosti uchadzaca.
Firemny dotaznik

Sucastou dokumentov od uchadzaca byva ifiremny dotaznik, alebo osobny
dotaznik, ktory personalistovi poskytuje zakladné pozadované informacie
0 uchadzacovi. Ziskavanie informéacii z dotaznikov je v dneSnej dobe velmi
rozSirené av podstate sa stalo pravidlom. Existuju dva typy dotaznikov, a to
jednoduchy dotaznik, poskytujuci len zakladné Udaje a otvoreny dotaznik, ktory
umoznuje uchadzacovi podrobnejSie popisat isté skutoCnosti &i vyjadrit sa
k niektorym otdzkam (Koubek, 2015). Standarny dotaznik obsahuje identifikadné
udaje uchadzaca, prehlad jeho vzdelania a doterajSieho zamestnania, jazykové
znalosti, schopnosti a zru€nosti, referencie a pripadny termin nastupu (Kocianova,

2010). V sucastnosti existuju rézne formy dotaznikov, vacsina organizacii ma svoj
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vlastny dotaznik, ktory si mbéze sama vytvorit, alebo objednat prostrednictvom

internetu.

3.2.2 Vyberovy pohovor

Vyberovy pohovor je najvyuzivanejSiou a kluCovou metdédou vyberu pracovnikov.
VSeobecnym ciefom pohovoru i ostatnych metod je posudit pracovnu spdsobilost
uchadzacCa pre obsadzované pracovné miesto. Okrem toho obsahuje dalSie Styri
ciele, medzi ktoré patri: ziskanie hlbSich informacii o uchadzacovi, napr. jeho
oCakavania aciele, popr. overenie informacii uvedenych v pisomnych
dokumentoch, poskytnutie informacii uchadza€ovi o organizacii a praci na danom
pracovnom mieste, posudenie jeho osobnosti a vytvorenie priatelskych vztahov

medzi organizaciou a uchadzac¢om (Koubek, 2015).
Koubek (2015) uvadza tri typy pohovoru podla miery Strukturovanosti:

e Nestrukturovany pohovor — personalista neméa pripravené otazky, ani
okruhy tém, jedna sa o improvizaciu. Tento druh pohovoru nezaruduje
porovnatelnost uchadzacov a nedava im rovnaku Sancu. Je citlivy na tvz.
hal6 efekt, prvy dojem, ktory uchadzac vyvola.

o Strukturovany ($tandardizovany) pohovor — personalista ma vopred
pripraveny zoznam otdzok v pevnom poradi, zaruCuje porovnatelnost
uchadzacov, avSak znemoznuje rozvijat rozhovor. K posudeni odpovedi
uchadzacov sluzia vopred prichystané modelové odpovede.

e Polostrukturovany (polostandardizovany) pohovor — personalista ma
vopred pripravené otazky, ktoré Fubovolne rozvija podfa potreby pocas

rozhovoru.

Priprava vyberového pohovoru vyzaduje zodpovednu pripravu personalistu, a to:
naplanovat ¢as na jednotlivé pohovory, zajistit vhodné a nerusené prostredie,
podrobne si prestudovat popis a Specifikaciu pracovného miesta, taktiez vSetky
dokumenty uchadzaCa, pripravit scenar pohovoru a potrebné informacie

0 pracovnom mieste pre uchadzaca (Kocianova, 2010).

Armstrong (2017) uvadza aké zru€nosti su nevyhnutné pri vedeni vyberového
pohovoru: vytvaranie dobrych vztahov, pretoZe tak personalista ahSie prinuti

uchadzaCa otvorene hovorit o svojich silnych a slabych strankach, naviac
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I vyberovy pohovor musi byt nastrojom dobrej povesti organizacie. Mezi dalSie
nevyhnutné zru€nosti patri: nacuvat uchadzaca, udrZzovat plynulost rozhovoru, mat

pohovor neustale pod kontrolou a robit’ si diskrétne poznamky.

3.2.3 Testy pracovnej sposobilosti

Vo v8eobecnosti byvaju testy pracovnej spésobilosti vnimané a vyuzivané ako
pomocny Ci doplnkovy nastroj pre vyber pracovnikov, nikdy sa nevyuzivaju
samostatne. NajCastejSie sa vyuzivaju pri obsadzovani pracovnych miest veducich
pracovnikov, vysoko kvalifikovanych Specialistov, manazérov apod. (Koubek,
2015). ,Pracovni zpUsobilost vyjadfuje miru, v jaké jedinec splfiuje naroky na

pracovni ¢innosti na ur€itém pracovném misté“ (Kocianova, 2010, s. 111).

Existuju desiatky druhy testov pracovnej spoOsobilosti, no medzi najCastejSie

vyskytujuce sa Koubek (2015) uvadza:

e Testy inteligencie meraju vSeobecnu inteligenciu ako napr. pamat,
priestorové videnie, rychlost vnimania, vSimavost, schopnost logického
myslenia, verbalnu schopnost a pod.. Vysledok testu inteligencie sa
vyjadruje pomocou inteligenéného koeficienta (1Q), ¢o je pomer mentalneho
a skutoc¢ného veku jedinca.

e Testy schopnosti sa vyuzivaju k hodnoteniu existujucich schopnosti jedinca
a predpokladu ich rozvoja, posudzuju schopnost ucit sa a prispésobovat sa
zmenam.

e Testy znalosti a zruénosti skimaju hibku znalosti a zruénosti. Preveruji sa
znalosti a zrucnosti, ktoré sa jedinec naucil pri Studiu v Skole, praxi, €i v
predchadzajucom zamestnani.

e Testy osobnosti naznacCuju rézne stranky osobnosti uchadzaca, jeho
zakladné rysy povahy Ci je extrovert alebo introvert, jeho svedomitost,
sebaistotu, emocnu stabilitu a dalSie. Testovanie osobnosti sa vykonava
hlavne prostrednictvom dotazniku, ktory meria spésob myslenia,
rozhodovania, hodnoty, zaujmy a chovanie v praci.

e Skupinové metody vyberu pracovnikov mavaju réznu podobu. Bud to
uchadzadi spolo¢ne rieSia zadany problém v ¢asovom limite a su
posudzovani jednotlivo podlfa toho, ako kazdy z nich prispel k rieSeniu

problému alebo jednotlivy uchadzadi predkladaju svoje rieSenia a uvadzaju
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argumenty pred ostatnymi uchadzacmi. Vyuzivaju sa najma pri obsadzovani

manazérskych funkcii a miest veddcich pracovnikov.

V suCastnosti sa menej vyuzivaju testy inteligencie a testy osobnosti, naopak do
popredia sa dostavaju testy znalosti a zruCnosti, testy schopnosti a taktiez

skupinové metddy vyberu pracovnikov (Koubek, 2015).

3.2.4 Assessment centre

Pojem Assessment centre (AC) sa vyuziva po celom svete a preto sa spravidla do
narodnych jazykov nepreklada, hoci v niektorych literatirach sa vyskytuje pod
ndzvom komplexny diagnosticko-vycvikovy program. AC sa vyuziva nielen pre
vyber novych pracovnikov, ale i pre hodnotenie pracovného vykonu sucasnych
manazérov, Ci vykonavanie vycviku manazérskych zru€nosti. Jedna sa o sériu
simuléacii pracovnych €innosti manazéra, pri ktorych sa testuje vhodnost uchadzaca
na poziciu a jeho potencial pre rozvoj (Koubek, 2015). Kocianova (2010) doplriuje,
Ze AC sa vyuZziva taktiez pri zniZzovani poctu pracovnikov. V takom pripade su

vybrani ti pracovnici, ktori by mali odist z organizécie.

Jedné sa o ¢asovo naroc¢nejsSiu metddu, ktora je zamerana na spravanie uchadzaca.
Uchadzacom su zadané rézne ulohy, ktoré simuluju klucové aspekty prace a na
zaklade vysledku sa predpoklada ich spravanie v realite. Z dévodu zvySenia
objektivity hodnotenia sa vyuziva niekolko hodnotitelov, & pozorovatelov. Ziadiica
je taktiez ucast veducich pracovnikov (Armstrong, 2017). Nezavisli hodnotitelia na
zaklade pozorovania u€astnikov zistuju, ako sa jednotlivi u€astnici spravaju pri praci
v skupine, €i su priebojni a dokazu si presadit svoj nazor, alebo naopak nechaju sa
podriadit’ inym ucastnikom, €i su kreativni pri rieSeni uloh a vedia pracovat
samostatne, popripade to ako si vedia zorganizovat svoj ¢as a ako pracuju pod

tlakom (Kocianova, 2010).
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4 Kritéria vyberu pracovnikov

Uspesnost vyberového konania zalezi predovsetkym na volbe metddy vyberu
pracovnikov. Je potrebné si uvedomit, ze ,metody mohou byt pfinosem pouze
tehdy, jsou-li pouZity ke spravnému ucelu a spravnym postupem® (Evangelu,
Neubauer, 2014, s. 12-13). Personalista si teda musi urcit, aké kritérium je potrebné
merat a nasledne k tomu aplikovat’ spravny nastroj. K tomu si musi uvedomit, Ze
nie je mozné pouzit' len jednu metddu vyberu pracovnikov, ale hned niekolko z nich,
najma pri obsadzovani pracovnych miest vyzadujucich vacsiu kvalifikovanost
(miesto veduceho pracovnika, ¢i Specialistu). V pripade vyberovych testov sa jedna
len o doplnkovu metédu (Koubek, 2015).

Zaklad uspesného vyberu tvori kvalita informacii o uchadzacovi. Problémom vSak
je, ze sposobilost jedinca k urcitej praci je tazko meratelna a vo vela pripadoch sa
rozhoduje na zaklade nepresnych informéacii. Prave validita a spolahlivost
jednotlivych faktorov predvidajucich uspesny vykon prace a metddy vyberu na nich
zalozené, su jednym z najdiskutovanejSich prolémov vyberu pracovnikov i celej

personalnej prace.

Hlavnymi kritériami pre posudzovanie metdd vyberu pracovnikov su: validita,
reliabilita, Standardizacia a objektivita, ktoré budd vysvetlené v nasledujucich

podkapitolach (Kocianova, 2010).

41 Validita

Validita predstavuje platnost ziskanych vysledkov vzdladom k skutoCnosti.
Parameter validity udava, ¢i vybrana metdda je presna a meria to, ¢o merat ma.
Existuju rézne typy validity, najCastejSie sa vSak rozoznava validita obsahova,
konstruktové a kriteridlna. Obsahova validita skima, €i obsah metddy, chovanie
respondenta a situacia testovania naozaj odpoveda vlastnosti, ktora ma byt
merana. Konstruktova validita vyjadruje, €i obsah metédy je zhodny s tedriou,
z ktorej bola vytvorena. Kriterialna validita poukazuje na mieru, s akou sa ziskany

vysledok zhoduje s vopred definovanym kritériom (Seitl, 2015).
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4.2 Reliabilita

Reliabilita znamena spofahlivost a patri spolu s validitou k zakladnym nastrojom
hodnotenia vyberového konania. Kocianova (2010, s. 113) uvadza, Ze ,reliabilita
vypovida o spolehlivosti testu, oznacCuje zejména stabilitu vysledku testu v pribéhu
casu“. To znamena, Ze pri opakovanom testovani, by jedinec mal docielit rovnakych
vysledkov. V pripade, ze vysledky jedinca po dvoch vykonanych meraniach sa liSia,
reliabilita klesa. Obecne plati, Ze ¢im menSie su rozdiely medzi jednotlivymi

meraniami, tym vacsia je spolahlivost merani.

4.3 Standardizacia

Standardizacia, v uzSom slova zmysle normalizacia, porovnava individuaine
vysledky s normami, ktoré boli ziskané vySetrenim velkej reprezentujlcej vzorky
0s6b (Kocianova, 2010). Normy je potrebné posudit z hladiska ich
reprezentativnosti k zakladnej vzorke uchadzacov, tzn., Ze normy, ktoré su
rozdelené podla vekovej skupiny, pohlavia, vzdelania, maju vyssiu validitu. Naopak
nizSiu validitu maju normy, ktoré nie su rozdelené a tvoria tzv. ,nerozliSnu populaciu®
(Seitl, 2015).

4.4 Objektivita

Pojem objektivita znamena, Ze vysledok akejkolvek metddy vyberového konania nie
je ovplyvneny testovanou osobou, ani osobou, ktord dané metédy vyhodnocuje.
Kritérium objektivity sa teda viaze ako na testujucu , tak i na vyhodnocujucu osobu.
Vsetky testované osoby musia mat rovhaké podmienky a musia im byt predlozené
identické inStrukcie. VSetci personalisti sa musia drzat’ presne zadanych pokynov

a musia mat jednotné vyhodnocovacie Sablény (Kocianova, 2010).
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5 Hodnotenie efektivity vyberového konania

Z predchadzajucich kapitol vyplyva, Zze vo vyberovom konani je lepSie vyuzit
kombinaciu réznych metdd vyberu pracovnikov. Ziadna z uvedenych metod nie je
dostato€na a funk&na, ak sa vyuzije samostatne. Vyuzitim niekolkych metdd je dané
kritérium hodnotené z viacerych uhlov a obmedzi sa tym ich chybnost. Niektoré
metody maju mall reliabilitu, a preto je potrebné ich vyuzit len ako doplnkové

metddy. Vyber jednotlivych metdd taktiez zalezi od charakteru vykonavanej prace.

Proces vyberu pracovnikov nekonéi finalnym rozhodnutim o prijati daného
uchadzaca. V nasledujucej faze je potrebné overit, i vyberové konanie prebehlo
efektivne a bol splneny uc€el za primerané naklady. Spravne vykonané vyberové
konanie by sa malo prejavit optimalnou mierou fluktuacie, zvySenim vykonnosti
organizacie, pripadne jej Casti a znizenim nakladov na pracovnu silu (Hronik, 2007).
Délezitym pojmom je ,efektivnost®, ktora je v Slovniku cizich slov definova ako
.oomér mezi pfinosem nebo ucinkem néjaké Ccinnosti a naklady spojenymi
s provadénim této ¢innosti, véetné mnozstvi vynaloZzené prace” (Klimes, 1998, s.
143). Aby organizacia mohla efektivne zhodnotit' proces vyberového konania, je
potrebné zaznamenavat udaje zo vSetkych vyberovych konani, aby bolo mozné,
neskor v pripade potreby ich vzajomne porovnavat (Styblo, 2003). Za efektivne
vyberové konanie sa povazuje také, ktoré prildka dostatoCné mnoZstvo
kvalifikovanych pracovnikov, zaujme ich, Ze sa znich stand zamestnanci

organizacie, ktora ich pomocou ziska konkurencnu vyhodu.

Efektivnost vyberového konania je mozné sledovat prostrednictvom ukazovatelov,
ktorymi su miera fluktuacie, vykonnost’ organizacie a naklady na pracovnu silu.
Sledovanim miery fluktuacie sa spravidla vyuziva u vacSich organizacii, kedy ma
tento index vyznam. Fluktuacia patri medzi hlavnych ukazovatefov miery
efektivnosti vyberového konania. Organizacia by mala vykonavat analyzu
fluktuacie, odchod pracovnikov, hlavne po&as prvého roku pésobenia v organizacii.
Méze sa jednat o odchod na zaklade rozhodnutia pracovnika alebo organizacie
(Hronik, 2007). Fluktuacia predstavuje finanéné naklady s fou spojené, stratu
kvalifikovanych pracovnikov, mozny unik citlivych informacii a znizenie
dbveryhodnosti zamestnavatela. Na druhej strane urcitu mieru fluktuacie je mozné

povazovat za prinosnu, pretoze prinasa do organizacie nové myslienky, novy uhol
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pohladu na rieSenie problémov a eliminuje negativne désledky tzv. prevadzkovej

slepoty. Kritérium nakladov predstavuje finanéné prostriedky vynaloZzené na proces

vyberového konania aich navratnost. Meranie nakladov zacCina od prvého

rozhodnutia o nabore nového pracovnika a kon¢i v momente zaistenia optiméanleho

vykonu pracovnika.

KmoSek (2020) uvadza kolko stoji nabor zlého pracovnika a naklady s tym spojené:

Néklady spojené s naborom tvoria naklady na inzerciu, administrativu,
zaistovanie referencii, mozné pravne sluzby atd.

Odmena zamestnanca prestavuje mzdu, odmeny a benefity ako napriklad
sluzobny telefon, auto, zaskolenie a adaptaciu.

Naklady na prepustenie, nie vzdy prepustenie pracovnika prebehne pocCas
skuSobnej doby aorganizaciu C¢akd odstupné, pravne naklady
a opotrebovanie majetku.

Naklady na nahradného pracovnika su opat spojené s nakladmi na nabor

nového pracovnika.
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6 Analyza efektivnhosti nastrojov vyberového konania vo vybranej

organizacii

Pre realizaciu empirickej Casti bakalarskej prace bolo dbélezité stanovit metodoldgiu
alanyzy vyberového konania v skimanej organizacii. Analyza efektivnosti nastrojov
vyberového konania vo vybranej organizacii sa zameriavala na zistenie, porovnanie
a posudenie metdd vyuzivanych danou organizaciou s doporu€eniami od

odbornikov popisanymi v teoretickej Casti tejto prace.

Hlavnym cielom analyzy bolo zistit, &i vyberové konanie v skiimanej organizacii
prebieha efektivne a taktiez sa zameriavala na odhalenie silnych a slabych stranok
vyberového konania. V zavere empirickej Casti bakalarskej prace je definovany

navrh na zlepSenie efektivity vyberového konania v skimanej organizacii.

Vybranou organizaciou je velka spoloCnost v oblasti logistiky a poskytovania
sluzieb. Vzhfadom k tomu, Ze sa spracovavaju realne data, nedala organizacia

suhlas pre zverejnenie nazvu v bakalarskej praci.

6.1 Metody vyskumu

Ako je uz zname, vyber pracovnikov predstavuje dvojstrannu zalezitost, pri ktorej si
nevybera len organizécia pracovnika, ale i pracovnik organizaciu. Preto zéklad pre
prakticku Cast bakalarskej prace tvori kvalitativny i kvantitativny vyskum. Tieto
vyskumy su tvorené rozhovorom s veducim pracovnikom naborového oddelenia
a nasledne i dotaznikom, ktory skimal spokojnost zamestnancov danej organizacie
s uskuto€nenym vyberovym konanim. Pre vznik dotazniku i rozhovoru bolo klu¢ové

vymysliet vhodné otazky.

6.1.1 Kvalitativny vyskum

Kvalitativny vyskum tvori poloStrukturovany rozhovor s veducim pracovnikom
naborového oddelenia danej organizacie. S kym mal byt uskuto€neny rozhovor bolo
od zaciatku jednoznacné, pretoze veduci pracovnik naborového oddelenia ma
prehlad o vSetkych pobokach organizacie, je plne kvalifikovany a je nielen svojimi

kolegami povaZovany za experta na vyberové konanie a personalistiku obecne.

Cielom rozhovoru bolo zistit akym sp6sobom a za vyuziti akych metdd prebieha

vyberové konanie, aké su jeho jednotlivé zloZky, aky je na konkrétne metddy brany
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ohlad, &i su z pohladu personalistu efektivne vyuzivané vSetky metddy a s kolkymi

uchadzacmi sa pracuje v jednotlivych kolach.

6.1.2 Kvantitativny vyskum

Kvantitativny vyskum je tvoreny dotaznikom urCenym pre pracovnikov danej
organizacie. Snahou bolo oslovit vSetky mozné pracovné pozicie v organizacii, tzn.
vSetkych pracovnikov naprie€ organizaciou, ¢o je radovo tisice pracovnikov (nie je
mozné uviest konkrétny poCet zamestnancov organizacie, aby sa zamedzilo spatnej
indentifikacii). Bohuzial, nebolo mozné oslovit vietkych pracovnikov priamo, a preto
bol zvoleny online dotaznik od GoogleForms. Dotaznik bol anonymny a zasielal sa
pomocou e-mailu pracovnikom organizacie, ktori sa tymto stali respondentmi pre
tuto bakalarsku pracu. Pri tejto prilezitosti bolo zistené, Zze nie vSetci zamestnanci
liniovych pozicii maju pristup k firemnému e-mailu. Dotaznik bol teda odkazany na
klasicky hierarchicky systém, tzn. predavanie informécii od veducich pracovnikov,
vyplnenych dotaznikov. Ako uz i samotné udaje z dotazniku vypovedaiju, odkaz bud
to nebol predany od veducich pracovnikov k liniovym poziciam, alebo sa jedna
o velmi nizku ochotu zo strany pracovnikov organizacie, ktora sa na diafku tazko

ovplyvnuje.
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7 Analyza dat

Na rozhovor bol vyuzity polostrukturovany typ rozhovoru, na ktory boli vopred
pripravené otazky. Tento typ rozhovoru bol zvoleny z toho dévodu, aby sa v pripade
potreby mohol lubovolne rozvijat o dalSie otazky, €i podotazky. Rozhovor sa skladal
zo Styroch hlavnych celkov, ktorymi boli: pracovné miesto, ziskavanie pracovnikov,
vyber pracovnikov, hodnotenie vyberového konania a obsahoval celkom 14 otazok.

Cely rozhovor bol nasledne prepisany do textovej podoby.

Dotaznik obsahoval 15 otazok, pficom prvych 5 otazok bolo zameranych na
zakladné informécie o respondentovi, tj. pohlavie, vek, vzdelanie, diZzka pracovného
pomeru atyp pracovnej pozicie v organizacii. ZvySnych 10 otazok bolo
orientovanych na spokojnost su€asnych zamestnancov, uz s prebehnutym
vyberovym konanim. Dotaznik tvorilo 14 typov uzatvorenych otazok s moznostou
vyberu jednej odpovede a1l typ otvorenej otadzky. V prilohe & 2 je podoba
dotazniku, tak ako bol predany pracovnikom vybranej spolo¢nosti. Dotaznik vyplnilo
celkom 110 pracovnikov. Jednotlivé odpovede respondentov boli spracované do

grafickej podoby a nasledne okomentované.

7.1 Analyza kvalitativneho vyskumu

Otazka: Ako vznik4 popis pracovného miesta?

Odpoved: ,Pfi vzniku pracovniho mista se setkava naboraf s danym hiring
manazerem, spolu s HR marketingem. Spole¢né zisti jaka je pracovni napln
obsazované pozice, jaka jsou KO kritéria pfijeti a jak by mél vypadat idealni profil
kandidata. Po zjisténi vSech potfebnych informaci naboraf s HR marketingem
vymysli textaci k inzerci volného pracovniho mista, pfedaji ho ke schvaleni hiring

manazerovi a po nasledném schvaleni naborafr vystavi inzerci pracovniho mista“.

KO kritéria predstavuju poziadavky pre buduceho pracovnika, napr. vek, vzdelanie,
jazykové znalosti, vodi¢sky preukaz, fyzicka zdatnost’ atd.. Su to teda poziadavky,
bez ktorych by uchadza¢ nemohl byt prijaty. Je spravne, aby personalista vzdy pred
vystavenim inzercie volného pracovného miesta overil vSetky potrebné informacie
od hiring manazéra, v teoretickej Casti nazyvaného buduceho veduceho

pracovnika.
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Otazka: Co vSetko obsahuje popis pracovného miesta?

Odpoved: ,Popis pracovniho mista obsahuje nazev pracovni pozice, podrobny
popis pracovni naplné, KO kritéria k pfijeti, pracovni dobu, benefity, mzdu a na konci

inzerce byva uvedeny kontakt na hlavniho naborare®.

To, €i je vhodné v inzerate uvadzat mzdu, je Casto velmi diskutovanou témou.

Skumané organizacia sa rozhodla u vaésiny pracovnych pozicii mzdu uverejfovat.

Otazka: Uprednostnujete ziskavanie pracovnikov zvnutornych alebo

z vonkajsich zdrojov?

Odpoved: ,Zdali se jedna o ziskavani pracovniku z vnitfnich, nebo z vnéjSich zdrojl
se odviji od typu obsazované pracovni pozice. Jedna-li se o pozici, kde je
pozadovana odbornost a znalost v oblasti logistiky, upfednostriuje se hledani
pracovnikl primarné z vnitfnich zdroja. U zbyvajicich pozic, napf. taky u pozice
manazera se preferuje ziskavani pracovnikl zvnéjSich zdrojli, protoze tito

pracovnici predstavuji pro spolecnost pfinos know-how".

Prinos zdroja know-how znamena pre spolo¢nost prinos novych nazorov, impulzov
a pohladov, ¢im sa zamedzi tzv. ,prevadzkova slepota“ dlhoroénych pracovnikov

organizacie.

Otazka: Aké metédy su vyuzivané pri zverejiovani ponuky volného

pracovného miesta?

Odpoved: ,Pro inzerci volného pracovniho mista jsou vyuzivané kariérni stranky
spole€nosti, pracovni portaly, jako je prace.cz, jobs.cz, pracezarohem.cz, fajn-
brigady.cz, inwork.cz, jenprace.cz, welcometothejungle.com. Dale se vyuzZivaji
tisténa média a spoluprace s ufady prace. Vyuziva se taky aktivni nabor pres

socialni sité, jako LinkedIn, pfedevsim pro specializované pozice*.

Da sa povedat, Ze spoloCnost vyuziva najCastejSie pouzivané metody pre
uverejnenie inzercie o volnom pracovnom mieste. Ako dalSiu metédu by spolo¢nost’
mohla zakomponovat spolupracu so vzdelavacimi zariadeniami. Spolo¢nost’ by tak
oslovila Siroku Skalu absolventov, ktori by taktiez mohli byt prinosom novych

nazorov a poznatkov.
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Otazka: Aké dokumenty su vyzadované od uchadzacov?

Odpoved: ,To, jaké dokumenty se vyzaduji od uchazecu, zavisi na pracovni pozici,
na kterou se uchaze€ hlasi. U vSech pracovnich pozic je vyzadovan Zzivotopis
a osobni dotaznik. U vy8Sich pozic maze byt vyzadovan motivaéni dopis, nebo

v pfipadé jinych pozic se mize jednat o dokumenty obsahujici odbornou znalost".

Dokumentmi, ktoré obsahuju odbornu znalost sa mysli napr. vodi€sky preukaz,

profesijny preukaz atd'..
Otazka: Kol'ko kol vyberového konania prebieha?

Odpoved: ,Pocet kol vybérového Fizeni se odviji dle obsazované pracovni pozice.
U liniovych pozic obvykle probiha jen 1 kolo. U pracovnikl vedoucich pozic,
specialistll a manazeru probihaji 2 kola a v pfipadé pozic feditele se mizou konat

az 3 vyberova kola“.
Otazka: Kol'ko uchadzacov je v jednotlivych kolach vyberového konania?

Odpoved: ,PocCet uchazecl v jednotlivych kolech se tézko definuje. Opét se vse
odviji od obsazované pracovni pozice, proto bude uveden pouze pramérny pocet
kandidatd. V 1. kole je pfiblizné deset kandidatl, ve 2. kole jsou tfi kandidati

a v poslednim, 3. kole byvaji pouze dva kandidati®.

Otazka: Aké metdédy vyberu pracovnikov sa vyuzivaju a ako sa liSia

v jednotlivych kolach?

Odpoved: ,U v8ech pracovnich pozic nejprve probiha predvybér, ktery slouzi pro
analyzu dokumentu pfijatych od uchaze€l. Soucasti predvybéru je i telefonicky
rozhovor s uchazedi, pfi kterém se ovéfuji informace z osobniho dotazniku
a zivotopisu. Po ovéfeni a splnéni vSdech KO kritérii, je uchaze€ pozvan k prvnimu
kolu vybérového fizeni. V pfipadé pozvani k osobnimu pohovoru naboraf vzdy
zasila uchazecCi e-mail, ktery obsahuje datum, €as, misto koanani pohovoru
a kontakt na osobu, se kterou bude probihat pohovor. Prvni kolo vyberového Fizeni
probiha formou assessment centra. Ve druhém a tfetim kole probiha vybérovy

pohovor®.

Metdda vyberu pracovnikov — assessment centrum sa zvyCajne podla teoretickej

Casti vyuziva pri obsadzovani manazérskych pozic. Preto pri vybere pracovnikov
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na nizSie liniové pozicie mbéze byt tato metdéda zbytoCne Casovo ifinancne
narocnejsia.

Otazka: Vyuzivaju sa testy pracovnej sposobilosti?

Odpoved: ,Ano, v jistych pfipadech se vyuzivaji, napf. na specializované pozice se
uplatnuji testy osobnosti, nebo analytické testy“.

Otazka: Aky typ vyberového pohovoru sa uplatiiuje?

Odpoved: ,U vybérového pohovoru se obvykle uplatfiuje polostrukturovany typ

pohovoru a vyuziva se behavioralni metoda®“.

Behavioralna metdda preveruje spravanie kandidata. Vhodne vybrané a polozené
otazky zamerané na spravanie sa kandidata v minulosti, sa stant ukazovatelom
jeho buduceho spravania. Otazky vzdy vyzadaju, aby kandidat uviedol konkrétny
priklad. Tento typ pohovoru zaberie viac ¢asu, avsak jeho vysledok je povazovany

za kvalitnejSi a personalistom sa osvedcil (Klivanova, 2021).
Otazka: Kto vsSetko sa zapojuje do vyberového konania?

Odpoved: ,Do vybérového fizeni se zapojuje recruiter, neboli naboraf, hiring

manazer a v nékterych pfipadech i pracovnik z rozvoje“.

Otazka: Podla akych kritérii sa vyberaju kandidati?

Odpoved: ,Mezi hlavni kritéria patfi dovednosti a znalosti. Pro spole¢nost jsou
kliCové kompetence, kterymi uchazec disponuje®.

Medzi hlavné kritéria patria dovednosti a znalosti. Pre spoloCnost su klucové
kompetencie, ktorymi uchadzac disponuje.

Otazka: Aky je Vas pohlad na vyberové konania, su v hom isté medzery,

moznosti na zlepSenie?

Odpoved: ,Jisté moznosti pro zlepSeni jsou v uceleni celého vyberového fizeni. Je
potfebné na vSech pobockach organizace sjednotit hodnotici matice, protoze kazdy

feditel ma jinak nastavené pozadavky a kritéria“.

35



7.2 Analyza kvantitativneho vyskumu

Otazka ¢.1. Pohlavie

Pohlavie

mZena wMui

Zdroj: autor prace, 2021

Obr. 2 Pohlavie respondentov

Z obrazku €. 2 je zrejmé, Ze dotaznik vyplnilo viac ako polovica zien, konkrétne je

to 74 Zien, o je 67% a zvysnych 33% tvori 36 muZov.

Otazka ¢&. 2. Vek

Vek

18-29 30-39 40-45 50 a viac

Zdroj: autor prace, 2021
Obr. 3 Vek respondentov
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Z obrazku €. 3 je mozné vidiet, Ze najviac respondentov, tj. 42 je vo veku od 40 do
49 rokov. Druhu najpocetnejSiu skupinu tvori 36 respondentov, ktori su vo veku od
30 do 39 rokov. Vo veku 50 aviac rokov je 22 respondentov a najmladsich

respondentov vo veku od 18 do 29 rokov je najmenej, a to len 10.

Otazka €. 3 Aké je vase najvyssie dosiahnuté vzdelanie

Vzdelanie

=

= Fikladné Stredné odborné m StredoSkolské s maturitou m Vyiiie odborné = Vysokodkolské

Zdroj: autor prace, 2021

Obr. 4 Najvyssie dosiahnuté vzdelanie respondentov

Podla vysledkov z obrazku €. 4 je vidiet, Ze najviac (60%) respondentov ma
najvyssSie dosiahnuté vzdelanie stredoSkolské s maturitou. Druhu najpocetnejSiu
skupinu tvoria respondenti s vysokoSkolskym vzdelanim — 25%, dalej 8%
respondentov ma vystudovanu strednu odbornu Skolu, 4% respondentov maju
vySSiu odbornu Skolu a len 3% respondentov uviedli, Ze maju zakladné vzdelanie.
Dosiahnuté vzdelanie u respondentov sa odvija i od toho, na akej pozicii pracuju,
pretoZze vo vybranej organizacii, ako i v kazdej inej su pracovné miesta, kde je

vyzadova ista uroven vzdelania. To sa preukazalo na obr. 6 vid. nisSie.
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Otazka ¢&. 4 Aka je dizka vaseho pracovného pomeru

Dlzka pracovného pomeru

do 2 rokov 3 - 6 rokowv 7- 10 rokov nad 10rokow

Zdroj: autor prace, 2021

Obr. 5 Dizka pracovného pomeru

Z obrazku €. 5 je zrejmé, Zze takmer polovica respondentov, tj. 49 pracuje vo
vybranej organizacii viac nez 10 rokov. Mnohi z nich dokonca uvéadzali dizku
pracovného pomeru viac ako 20 rokov. Druhu skupinu tvori 26 respondentov, ktori
pracuju v organizacii v rozmedzi 7 az 10 rokov. Tretou skupinou respondentov,
konkrétne 18, su jej najnovSi pracovnici, ktori v organizacii pracuju do 2 rokov
a poslednu skupinu respondentov tvori 17 pracovnikov, ktori v organizacii pracuju

v rozmedzi 3 az 6 rokov.
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Otazka €. 5 Na akej pracovnej pozicii pracujete

Pracovna pozicia

m liniovd pozicia = Specialista  w Veduci oddelenia Manadér
Zdroj: autor prace, 2021

Obr. 6 Pracovné pozicia

Z vysledkov dotazniku podla obrazky €. 6 je mozné vidiet, Ze najviac respondetov
je na pozicii veduci oddelania, a to 37 (34%). Druhou najpocetnejSou skupinou je
31 respondentov (28%), ktori su na liniovej pozicii. Tesne za nimi je 27 respondetov
(24%) na pozicii manazéra a posledna skupinu tvori 15 respondentov (14%), ktori
pracuju na pozicii Specialistu. U tejto otazky sa preukazalo, ze najpocetnejSiu
skupinu tvoria veduci pracovnici oddelenia, avSak nepredavali dotaznik dalej medzi

svojimi podriadenymi na liniovych poziciach.
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Otazka €. 6 Ako ste boli spokojni s vyberovym konanim

Stupnica spokojnosti s vyberovym konanim

1 2 3 4 5

B Znamka

Zdroj: autor prace, 2021

Obr. 7 Spokojnost’ pracovnikov s vyberovym konanim

Na otazku ohlfadom spokojnosti s vyberovym konanim mali respondenti pripravenu
znamkovaciu stupnicu pripominajucu $Skolské znamkovanie, kde znamka 1
vyjadruje spokojnost a znamka 5 nespokojnost. Z obazka €. 7 vyplyva, ze viac ako
polovica respondentov, konkrétne 57, bolo velmi spokojnych s vyberovym konanim.
24 respondentov uviedlo znamku 2, ¢o znamena, Ze boli taktiez spokojni
s vyberovym konanim. Znamku 3 uviedlo 23 respondentov, ¢o sa da zhodnotit' tak,
Ze neboli ani spokojni, ani nespokojni, avsak je &o zlepSovat. DalSich 12
respondetov dalo vyberovému konaniu znamku 4, Cize boli mierne nespokojni
a celkom nespokojni boli 4 respondenti, ktori uviedli najhorSie znamkovanie

vyberového konania.
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Otazka €. 7 Citili ste sa nejakym spdsobom diskriminovani

Diskriminacia

mNIE = NEVIEM mAND

Zdroj: autor prace, 2021

Obr. 8 Diskriminacia pri vyberovom konani

v

Z obrazka ¢&. 8 jasne vyplyva, Zze vacSina respondentov, tj. 94% nepocitovalo
diskriminaciu u vyberového konania, 4% respondetov sa nevedelo na tuto tému
vyjadrit, alebo celkovo rozhodnut sa a zvysné 2% respondentov uviedli, Ze sa citili

byt diskriminovani u vyberového konania.
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Otazka €. 8 Bol vam dany dostatok priestoru na vyjadrenie sa

Priestor na vyjadrenie sa

m AND m NEVIEM m MIE

Zdroj: autor prace, 2021

Obr. 9 Priestor na vyjadrenie sa

Na obrazku &. 9 je mozné vidiet, Zze az 93 (84%) respondentov uviedlo, ze malo
dostatok Casu a priestoru na vyjadrenie sa, 13 (12%) respondentov zrejme nevedelo
posudit, ¢i priestor na vyjadrenie bol dostacujuci a 4 (4%) respondenti uviedli, ze im

nebol poskytnuty dostatocny priestor na vyjadrenie sa.

42



Otazka €. 9 Akou formou ste sa dozvedeli o pracovhom mieste

Informécie o pracovnom mieste ziskané z

® Internet  ® Doporufenie znameho  ® Webové stranky spoloénosti m Média Iné
Zdroj: autor prace, 2021

Obr. 10 Informacie o pracovnom mieste

U otazky €. 10 boli vybrané najcastejSie formy metdd ziskavania pracovnikov, medzi
ktoré patria e-recruitment (internet), inzerovanie v médiach, webové stranky
spolo¢nosti, doporuCenie od znameho abola iuvedena alternativa iné,
s moznostou dopisania vlastnej odpovede. 42 respondetnov (38%) sa dozvedelo
o volnom pracovnom mieste prave od svojich znamych, €o je pre organizaciu skvela
recerzia, dalSich 29 respondentov (26%) narazilo na inzerciu volného pracovného
miesta na internete. Az 25 respondentov (23%) oznacilo moznost’ iné, kde vacsina
z nich uviedla, Ze sa jednalo o kariérny postup, alebo z vlastnej iniciativy priniesli
Zivotopis na personalne oddelenie ajedna respondentka uviedla, ze bola sama
oslovena spolo¢nostou. 9 respondentov (8%) sa dozvedelo o volnej pozicii prave
z webovych stranok spolocnosti a zvySnych 5 respondentov (5%) narazilo na

inzerciu v médiach.
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Otazka €. 10 Kol'kych kol vyberového konania ste sa zuc€astnili

Pocet kol vyberového konania

ml 2 m3aviac

Zdroj: autor prace, 2021

Obr. 11 Pocet kOl vyberového konania

Z obrazka €. 11 je zrejmé, Ze vacsina respondentov, tj. 87 (79%), sa zucastnilo len
jedného kola vyberového konania, 20 respondentov (18%) uviedlo, Ze sa zu€astnilo
dvoch kél a len 3 respondenti (3%) uviedli, Ze sa zu&astnili min. 3 kél vyberového
konania.

Otazka €. 11 Po akej dobe sa vam spolo€nost’ ozvala, od vasho prihlasenia sa

na vol'né pracovné miesto
Prvé oslovenie spoloénostou

m1-2dni m3-5dni m6aviacdni

Zdroj: autor prace, 2021
Obr. 12 Prvy kontakt so spolo¢nost'ou
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Z vysledkov dotazniku podla obrazku €.12 je mozné vidiet, Ze viac nez polovici
respondentov, tj. 59 (54%) sa spolo¢nost ozvala do dvoch dni od ich prihlasenia sa
na volné pracovné miesto. 43 respondentov (39%) uviedlo, Ze sa im spolo¢nost
ozvala do piatich dni a zvySnych 8 respondentov (7%) uviedlo dlhSiu dobu ako pat

dni, kym ich spolo¢nost kontaktovala.

Otazka €. 12 Ako dlho trvalo vyberové konanie

Dlzka trvania vyberového konania

m1-2 tyidne wm3-4tyidne =5 aviac tyidhiov

Zdroj: autor prace, 2021

Obr. 13 Dizka trvania vyberového konania

Z obrazka €. 13 vyplyva, Ze u viac ako polovice respondentov vyberové konanie
trvalo do dvoch tyzdnov. Konkrétne tuto moznost uviedlo 79 respondevtov (72%).
27 respondentov (24%) uviedlo, Ze ich vyberové konanie trvalo 3 az 4 tyzdne
a poslednu skupinu tvoria 4 respondenti, u ktorych vyberové konanie trvalo 5 a viac

tyzdiov.
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Otazka €. 13 Dozvedeli ste sa dostatok informacii na pohovore

Dostatok informacii z vyberového konania

8%

mANO = MEVIEM = NIE

Zdroj: autor prace, 2021

Obr. 14 Informovanost’ z vyberového konania

Z obrazka €. 14 je zrejmé, Ze vacsina, tj. 96 respondentov (87%) sa dozvedelo
dostatok informacii k danej pozicii u vyberoho konania, 5 respondentov (5%)
nevedelo na danu otazku odpovedat a 9 respondentov (8%) uviedlo, Ze nebolo

dostato€ne informovanych z vyberového konania.
Otazka €. 14 Boli splnené vSetky podmienky prisfubené na pohovore

Splnenie podmienok

= ANO = NIE

Zdroj: autor prace, 2021

Obr. 15 Splnené podmienky z vyberového konania
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Z obrazka €. 15 jasne vyplyva, ze u vacsiny respondentov boli spinené podmienky
prislubené u vyberového konania. Konkrétne tuto moznost uviedlo az 101
respondentov, €o je 92%. ZvySnych 9 respondentov (8%) uviedlo, Ze neboli splnené
podmienky. Pre tychto 9 respondentov bola ur€ena nadchadzajuca otazka vid.
nizsie.

Otazka €. 15 V pripade, ze ste na predchadzajucu otazku odpovedali ,,NIE“,

prosim uvedte v ¢om sa liSia

Tato doplfiujuca otazka bola uréena pre respondentov, ktori na predchadzajiacu
otazku odpovedali, Ze na sucasnej pracovnej pozicii nie su splnené podmienky
dohodnuté u vyberového konania. Konkrétne sa jedna o 9 respondentov, ktori na
tuto otazku uviedli nasledujuce faktory: nastup na inu poboCku spolo¢nosti nez bola
dohodnuta, prisfubeny kariérny postup, ktory sa neuskutoCnil, odliSné mzdové
ohodnotenie, pracovna doba irozsah prace a poslednym zmienenym faktorom

bolo, Ze sa neuskutoCnil dohodnuty zacvik na pracovisku.
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8 Diskusia

V tejto Casti bakalarskej prace sa kladie pozornost na porovnanie jednotlivych
vysledkov z kvalitativneho a z kvantitativneho vyskumu. Ako uz bolo zmienené
v Gvode analytickej Casti, dotaznik bol odkazany na hierarchicky systém predavania
informécii. To, Ze nebol dotaznik predavany pomedzi dalSich pracovnikov dokazuje
vysledok z dotaznika na obrazku €. 6, na ktorom prevazuje pocet respondentov na
veducich poziciach, a to 34%. Dalsich 24% tvoria respondenti na manazérskych
poziciach, ktori takZiez nepreposlali dotaznik inym pracovnikom, pretoze len 28%
tvoria respondenti na liniovych poziciach, ktori mali znane prevySovat poctom
veducich i manazérskych pracovnikov. Zvysnych 14% tvoria Specializované
pozicie. Toto zapri€inilo nizku navratnost dotaznikov, ktory vyplnilo celkom 110

respondentov.

U otazky €. 6 tykajucej sa spokojnosti zamestnancov s vyberovym konanim, bola
viac ako polovica respondentov spokojna, ato az 81 respondentov. Priemerné
hodnotenie, teda znamku 3 uviedlo 13 respondetov a 16 respondentov bolo
nespokojnych s tym ako prebiehalo vyberové konanie, o naznacuje isté nedostatky

a moznosti pre zlepSenie.

Na otazku ohfadom diskriminacie 94% respondetov uviedlo, Ze neboli
diskriminovani, 4% respondentov nevedelo na otazku odpovedat, avSak
neodpovedali jednoznacnym ,nie“ a 2% respondentov uviedlo, Ze sa citili byt

diskriminovani.

Vybrana spolo¢nost vyuZiva pre inzerovanie vofného pracovného miesta metédy e-
recritmentu, média a spolupracuje s uradmi prace. Podla vyslédkov z dotaznika
najviac pracovnikov sa o volnej pozicii dozvedelo prave od svojich znAmych. Téato
forma doporuéenia tvori dobré meno spolo&nosti. DalSou najéastejsou odpovedou
bol e-recruitment, ktory je v dnesSnej dobe najvyuzivanejSou metédou a vyplati sa

don investovat prostriedky.

Z rozhovoru je zrejmé, Ze jedno kolo vyberového konania je uréené pre pracovnikov
liniovych pozicii advoch k&l sa uc€astnia pracovnici veducich, mazérskych
i Specializovanych pozicii. AvSak z vysledkov dotaznika, zobrazenom na obrazku ¢.
11 vyplyva, Zze az 79% respondentov uviedlo, Ze sa zucastnilo len jedného kola

vyberového konania. Pritom 72% tvoria respondenti na veducich, manazérskych
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a Specializovanych poziciach, tzn. ze nie vSetci sa zuc€astnili dvoch kol vyberového
konania, ako uvadza veduci pracovnik néborového oddelenia v rozhovore.
V niektorych pripadoch sa mohlo jednat o ziskavanie pracovnikov z vnutornych
zdrojov, kedy zrejme nebolo potrebné, aby sa pracovnik za¢astnil dvoch vyberovych
kol, pretoZze organizacia uz mala vSetky potrebné informacie a referencie o danom
pracovnikovi. Taktiez sa m6ze jednat o pracovnikov, ktori v organizacii pracuju

vySe 10 rokov a od tej doby sa nabor viac vyvinul a zdokonalil.

Na obrazku €. 12 je mozné vidiet, Zze 54% respondentov uviedlo, Ze bolo
kontaktovanych do dvoch dni od ich prihlasenia sa na volné pracovné miesto. 39%
respondentov bolo oslovenych do piatich dni a zvySnych 7% az za viac ako 6 dni.
Vo vacsine pripadov uchadzaci neposielaju len jednu Ziadost o pracovnu poziciu,
ale hned viacero a do roznych spolocCnosti. Preto je dblezité uchadzaca kontaktovat
€o najskor, aby sa zamedzilo to, Ze uchadzaca bude kontaktovat' ina spolo¢nost

skor a nasledne jej d&4 uchadzac prednost.

Co sa tyka dizky vyberového konania, tak 72% respondetov uviedlo, Ze ich vyberové
konanie trvalo do dvoch tyzdfov, u 24% respondetov trvalo do Styroch tyZdrov
a u 4% respondetov to bolo viac ako 4 tyZdne. Na diZku trvania vyberového konania
by si mala spolonost davat pozor, pretoze prili§ dlhé vyberové konanie méze

odradit’ kanditatov.

Dostatok informécii z vyberového konania sa dozvedelo 87% respondetov, 5%
respondetov sa nevedelo vyjadrit kdanej otazke, pripadne mohli byt
nezrozumitelne podané informacie pre uchadzaca a 8% respondetov uviedlo, Ze sa
na pohovore nedozvedeli dostatok informécii k danej pracovnej pozicii, ¢o je pre

kazdého uchadzaca klucoveé.
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9 Vlastny navrh rieSenia

Na zaklade informacii ziskanych z odbornej literatry obsiahnutych v teoretickej
Casti bakalarskej prace a naslednym porovnanim s empirickym vyskumom, je
mozné konStatovat, Ze skumana spoloCnost si v oblasti ziskavania a vyberu
pracovnikov vedie pomerne dobre. Proces ziskavania a vyberu pracovnikov
odpoveda postupom, ktoré su doporucené z preStudovanej odbornej literatury. Hoci
reprezentovana vzorka pracovnikov zo skumanej organizacie bola znacne
obmedzena nizkou navratnostou vyplnenych dotaznikov, vyplyva z dotaznika
niekolko zaujimavych zisteni, ktoré vedu k naslednym odporucaniam. Na zaklade
odbornej literatdry su uvedené navrhy a doporuCenia na zvySenie efektivity

vyberového konania vo vybranej spolo¢nosti.

Medzi silné stranky vyberového konania spoloCnosti patri tvorba popisu
a Specifikacie pracovného miesta, kedy recruiter zistuje vSetky potrebné informacie
k obsadzovanej pracovnej pozicii od hiring manazéra. Cize pred kazdou inzerciou
sa overuju vSetky poziadavky na budiceho pracovnika. Dalej je to ziskavanie
pracovnikov z vnutornych zdrojov, ¢im spoloCnost dava suasnym pracovnikom
moznost kariérneho rastu a podporuje tym dobré meno spolo¢nosti, ¢im si zaroven
zaistuje dostatok uchadzacCov z vonkajSich zdrojov a nemusi tak vynakladat' vela
finan&nych prostriedkov na inzerciu volnych pracovnych miest. Toto bolo overené i
z vysledkov kvantitativneho vyskumu, Ze najviac pracovnikov sa o volnom
pracovnhom mieste v organizacii dozvedelo prave od svojich znamych, a to je jedna
z najlepsich recenzii pre spolo¢nost. Zaroven je doélezité nezabudat na prisun
novych zdrojov know-how do spoloCnosti, ¢o organizacia uplatiiuje najméa
u manazérskych pozicii. DalSou silnou strankou spolo&nosti si metddy ziskavania
pracovnikov, kedy spolo¢nost’ v prvom rade uplatriuje e-recruitment, inzerovanie
volného pracovného miesta na internete a taktiez uplatriuje najnovodobejSiu formu
ziskavania pracovnikov pomocou aktivneho naboru, kedy vyhladava a oslovuje
osoby, ktoré by mohli byt pre organizaciu vhodnymi kandidatmi. Pretoze
I zamestnani pracovnici mézu byt otvoreny novym moznostiam bez toho, aby
aktivne vyhladavali nové pracovné prilezitosti. Prikladom tohto aktivne naboru je
socialna siet’ LinkedIn. Taktiez silnou strankou je vyber pracovnikov, a to konkrétne

metdda vyberového pohovoru, kedy spolonost vyuziva poloStrukturovany typ
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rozhovoru a behavioralnou metddou, ktora personalistovi dost napoveda o spravani
kandidata a odhaluje jeho pripadné klamstva. Spolo¢nost si tiez uvedomuje, ze
procesu vyberového konania by sa nemal ucastnit’ len personalista, ale i hiring

manazer, v teoretickej €asti nazyvany ako buduci veduci pracovnik.

Medzi slabé stranky vyberového konania spoloCnosti patri nie prilis velka
angazovanost v spolupraci so vzdeladvacimi zariadeniami, pretoze i absolventi
strednych, &i vysokych skél mézu byt prinosom zdroju know-how pre organizaciu.
Preto by sa spolo¢nost mala zamysliet napr. nad zapojenim sa do campus
recruitigu, pomocou ktorej sa organizacia dostane do povedomia Studentov
a informuje ich ako o samotnej organizacii, tak i o volnych pracovnych miestach.
Dal$im doporugenim pre vybranl organizaciu je, aby sa snazila o najrychlejsie
odpovedat’ na reakcie uchadza€ov a zamedzila tym moznost, Ze ju predbehne in4
spolo¢nost. Ista moznost zefektivnenia je v oblasti kariérnych stranok spolo¢nosti.
Z dotazniku uviedlo len 8% respondentov, ze sa dozvedelo o volnom pracovnom
mieste z webovych stranok spoloCnosti, ¢o je malo. Ktomu, aby organizacia
prilakala potencionalnych uchadzaCov na svoje stranky, musi sa dostat do
povedomia, aby ju ludia sami vyhladavali. Tiez stoji za zmienenie, Ze prvé kolo
vyberového konania prebieha formou assessment centra, ktora sa vyuziva najma
u manazérskych pozicii, preto v pripade nizsich liniovych poziciach moéze byt tato
metdda zbytocne <&asovo ifinanéne narocCnejSia. Taktiez slabou strankou
vyberového konania je, Zze nie je zjednotené v ramci celej spolo¢nosti na vSetkych
pobockach, ako uvadza veduci naborového oddelenia organizacie. V neposlednom
rade je potrebné spomenut informaciu, ktora bola zistené pri preposielani dotazniku
jednotlivym pracovnikom organizacie a to, ze nie vSetci pracovnici liniovych pozicii
maju pristup k firemnému e-mailu, o bolo zasadnym problémom pri zasielani online
dotazniku. Toto by mohlo predstavovat isty problém v ramci krizového riadenia,

alebo bezpecnostné riziko pri kontaktovani pracovnikov na ich sukromné e-maily.
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Zaver

Cielom bakalarskej prace bolo zistit, ¢i skimana organizacia efektivne vyuziva
metody pri ziskavani a vyberu novych pracovnikov a navrhnit také opatrenia, ktoré
zlepSia efektivitu vyberového konania. Okrem tohto hlavného ciela praca sa snazila
zhodnotit silné a slabé stranky nastrojov vyuzivanych pri vyberovom konani. Toho
bolo docielené pomocou analyzy kvalitativneho i kvantitativneho vyskumu a

nasledne porovnanim vysledkov s teoretickymi poznatkami.

V uvode teoretickej Casti bol definovany pojem riadenie fudskych zdrojov, ktory
s vyberovym konanim Uzko suvisi. V nasledujucich kapitolach boli predstavené
jednotlivé kroky vyberového konania, spolo€ne s doporu€eniami od skusenych

odbornikov.

Prakticka Cast sa skaladad z analyzy kvalitativneho a kvantitativneho vyskumu
v skimanej organizacii. Vzhladom k tomu, Ze sa spracovavali redlne data, nedala
spolo¢nost’ schvalenie pre zverejnenie nazvu v tejto praci. Kvalitativny vyskum bol
tvoreny rozhovorom s veducim pracovnikom naborového oddelenia vybranej
organizacie a kvantitativny vyskum predstavoval dotaznik zaslany pracovnikom na
réznych pozicidch v ramci spolo¢nosti. Po ziskani vSetkych potrebnych informacii,
analyza porovnavala vysledky rozhovoru a dotaznika medzi sebou a nasledne
i s teoretickymi poznatkami. Na z&klade takto vykonanej analyzy bolo zistené, ze
organizacia postupuje pri procese vyberového konania v sulade s teoretickymi
poznatkami. Efektivne vyuziva metddy pri ziskavani i vyberu novych pracovnikov a
tzn., Ze analyza nezistila Ziadne skutoCnosti, ktoré by viedli k nekvalithnému
a neuspesSnému vyberovému konaniu, avSak odhalila isté nevyuZzité prilezitosti, na
zaklade ktorych boli navrhnuté moznosti na zlepSenie efektivity vyberového

konania.

V ramci doporucenia obsiahnutych v kapitole 9 — Vlastny navrh rieSenia, boli
organizacii navrhnuté isté doporucenia, ako napr. spolupracovat so vzdelavacimi
zariadeniami, rychle reagovat na nové reakcie od uchadzaCov, snazit sa viac
zapojit’ kariérne stranky ako metdédu ziskavania pracovnikov, rozsSirit prvé kolo
vyberového konania o inl metddu nez je assessment centrum, najma u nizSich
liniovych pozicii, zjednotenit kritéria v ramci celej spoloCnosti a zvazit pristup

k firemnému e-mailu i zvySnym pozicidm v spolo¢nosti.
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Pfriloha 1 Kvalitativny vyskum - Rozhovor

Pracovné miesto:

1. Ako vzniké popis pracovného miesta?

,Pfi vzniku pracovniho mista se setkava naborar s danym hiring manazerem, spolu
s HR marketingem. Spole¢né zjisti jaka je pracovni naplfi obsazované pozice, jaka
jsou KO kritéria pfijeti a jak by mél vypadat idealni profil kandidata. Po zjisténi vSech
potfebnych informaci naborai s HR marketingem vymysli textaci k inzerci volného
pracovniho mista, pfedaji ho ke schvaleni hiring manazerovi a po nasledném

schvaleni naborar vystavi inzerci pracovniho mista®“.

2. Co vsetko obsahuje popis pracovného miesta?

,Popis pracovniho mista obsahuje nazev pracovni pozice, podrobny popis pracovni
naplné, KO kritéria k pfijeti, pracovni dobu, benefity, mzdu a na konci inzerce byva

uvedeny kontakt na hlavniho naborare®.
Ziskavanie pracovnikov:

3. Uprednostnuje sa ziskavanie pracovnikov zvnutornych alebo

vonkajsich zdrojov?

»Zdali se jedna o ziskavani pracovnikl z vnitfnich, nebo z vnéjSich zdroju se odviji
od typu obsazované pracovni pozice. Jedna-li se o pozici, kde je pozadovana
odbornost a znalost v oblasti logistiky, upfednostfiuje se hledani pracovniku
primarné z vnitfnich zdroju. U zbyvajicich pozic, napf. taky u pozice manazera se
preferuje ziskavani pracovniku z vnéjSich zdroju, protoze tito pracovnici predstavuji

pro spole¢nost pfinos know-how".

4. Aké metoédy su vyuzivané pri zverejnovani ponuky volného pracovného

miesta?

,Pro inzerci volného pracovniho mista jsou vyuzivané kariérni stranky spolecnosti,
pracovni portaly, jako je prace.cz, jobs.cz, pracezarohem.cz, fajn-brigady.cz,
inwork.cz, jenprace.cz, welcometothejungle.com. Déle se vyuzivaji tisténa média
a spoluprace s urady prace. Vyuziva se taky aktivni nabor pfes socialni sité, jako

LinkedIn, pfedevsim pro specializované pozice“.
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5. Aké dokumenty su vyzadované od uchadzacov?

»10, jaké dokumenty se vyzaduji od uchazecl, zavisi na pracovni pozici, na kterou
se uchaze¢ hlasi. U vS8ech pracovnich pozic je vyZadovan Zivotopis a osobni
dotaznik. U vysSich pozic mize byt vyzadovan motivaéni dopis, nebo v pfipadé

jinych pozic se mize jednat o dokumenty obsahujici odbornou znalost".
Vyber pracovnikov:

6. Kolko kél vyberového konania prebieha?

,Pocet kol vybérového fizeni se odviji dle obsazované pracovni pozice. U liniovych
pozic obvykle probiha jen 1 kolo. U pracovnikl vedoucich pozic, specialistl
a manazeru probihaji 2 kola av pfipadé pozic feditele se muzou konat az 3

vyberova kola“.

7. Kolko uchadzacov je v jednotlivych kolach vyberového konania?

,Pocet uchazecu v jednotlivych kolech se tézko definuje. Opét vSe odviji od
obsazované pracovni pozice, proto bude uveden pouze primérny pocet kandidatu.
V 1. kole je pfiblizné deset kandidatl, ve 2. kole jsou tfi kandidati a v poslednim, 3.

kole byvaji pouze dva kandidati“.

8. Aké metdédy vyberu pracovnikov sa vyuzivaju aako sa liSia

v jednotlivych kolach?

,U v8ech pracovnich pozic nejprve probiha pfedvybér, ktery slouzi pro analyzu
dokumentl pfijatych od uchazec€l. Soucasti predvybéru je i telefonicky rozhovor
s uchazedi, pfi kterém se ovéfuji informace z osobniho dotazniku a Zivotopisu. Po
ovéreni a splnéni vSech KO kritérii, je uchaze€ pozvan k prvnimu kolu vybérového
fizeni. V pfipadé pozvani k osobnimu pohovoru naboraf vzdy zasila uchazedi e-
mail, ktery obsahuje datum, €as, misto koanani pohovoru a kontakt na osobu, se
kterou bude probihat pohovor. Prvni kolo vyberového fizeni probiha formou

assessment centra. Ve druhém a tfetim kole probiha vybérovy pohovor*.
9. Vyuzivaju sa testy pracovnej spOsobilosti?

»,ANO, V jistych pfipadech se vyuzivaji, napf. na specializované pozice se uplatnuji

testy osobnosti, nebo analyticke testy”.
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10.Aky typ vyberového pohoru sa uplatiuje?
,U vybérového pohovoru se obvykle uplatiiuje polostrukturovany typ pohovoru
a vyuziva se behavioralni metoda®“.

11.Kto vSetko sa zapojuje do vyberového konania?
,D0 vybérového Ffizeni se zapojuje recruiter, neboli naboraf, hiring manazer a
v nékterych pfipadech i pracovnik z rozvoje“.
Hodnotenie vyberového konania:

12.Podla akych kritérii vyberate kandidatov?

.,Mezi hlavni kritéria patfi dovednosti a znalosti. Pro spole¢nost jsou kliCové

kompetence, kterymi uchazec disponuje®.
13.Aky je pohlad na vyberové konanie, su v hom isté medzery, moznosti

na zlepsSenie?

~Jisté moznosti pro zlepSeni jsou v uceleni celého vyberového fizeni. Je potfebné
na vSech pobockach organizace sjednotit hodnotici matice, protoze kazdy feditel

ma jinak nastavené pozadavky a kritéria“.
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Pfriloha 2 Kvantitativny vyskum - Dotaznik

Efektivita vyberového konania

Dobry def,
obraciam sa na Vs s prosbou o vyplnenie nasledujiceho dotazniku tykajuceho sa efektivity vyberového

konania. Vysledky tohto prieskumu poslGZia pre Uéely bakalarskej prace. Dotaznik je anonymny a jeho vyplnenie
Vam zaberie zhruba 2 minuty. Dakujem velmi pekne!

Pohlavie

Zena

Vek

18-29 rokov

30-39 rokov

40-49 rokov

50 a viac rokov

Vzdelanie

Zakladné

Stredné odborné

Stredoskolské s maturitou

Vyssie odborné

Vysokoskolské
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Dizka pracovného pomeru
do 2 rokov
3-6 rokov
7-10 rokov

nad 10 rokov

Pracovna pozicia
Liniova pozicia
Specialista
Veduci oddelenia

Manazér

Ako ste boli spokaojni s vyberovym konanim?

spokaojni O O O O O nespokojeni

Citili ste se nejakym spdsobom diskriminovani?

ANO
NEVIEM

NIE
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Bol vam dany dostatok priestoru na vyjadrenie?

ANO
MEVIEM

NIE

Akou formou ste sa dozvedeli o pracovnom mieste?
Média
Internet
Doporucenie znameho
Webové stranky spoloénosti

Iné...

Kol'kych kél vyberového konania ste sa zucastnili?

3 aviac

Za aku dobu sa vam spoloénost ozvala od vasej Ziadosti na pracovné miesto? (prvny kontakt so
spolo¢nostou)

1-2 dni
3-5 dni

6 a viac dnl
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Ako diho trvalo vybéroveé konanie? (Doba od prvého kontaktu do podpisania zmluvy).
1-2 tyZzdne
3-4 tyzdne

5 a viac tyzdnov

Dozvedeli sme sa dostatok informacii o pracovnom mieste na pchovore?

ANO
MNEVIEM

NIE

Boli spinené vietky podmienky prislubené na pohovore?

ANO

NIE

V pripade, ze ste na predchadzajucu otazku odpovedali "NIE", prosim uved'te v Com sa lisia.

Text dlhe] odpovede
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